
แผนการฝึกอบรมบุคลากร 

พ.ศ. ๒๕๖๔ 

 

 

  

ของ 

องค์การบรหิารส่วนต าบลโจดม่วง 

อ าเภอศิลาลาด  จังหวัดศรีสะเกษ 

 

       
        

        



ค ำน ำ 

         การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ที่
ก าหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วงที่แถลงต่อสภา อบต.ได้นั้น บุคลากร
ถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร  โดยการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกด้านเท่าที่ก าลัง
ความสามารถของ อบต. และบุคลากรจะท าได้ เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน และทักษะ ในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผล  โดยการน าสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งมา
ประกอบในการพัฒนาหรือการฝึกอบรมในแต่ละต าแหน่งที่เข้ารับการอบรมว่ามีความคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด  
และได้จัดท าแผนการฝึกอบรมบุคลากรนี้ขึ้นไว้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล มีระยะของแผน 1 ปี พ.ศ. 2564 ตามระยะเวลาของแผนอัตราก าลัง และอาจมีการปรับปรุง ให้
เหมาะสมตามโอกาสต่อไป 

          งานการเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง หวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ด าเนินการตาม
แผนการฝึกอบรมบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็น
ที่พึงพอใจของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วงได้ 

 

 

งานการเจ้าหน้าที่ งานบริหารงานบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สำรบัญ 

            
          หน้ำ 

หลักการและเหตุผล             
การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาการบุคลากร 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
แผนการฝึกอบรม 
แผนพัฒนาบุคลากร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

หลักกำรและเหตุผล 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญของผู้บริหารในการผลักดันยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความหลากหลาย เทคนิควิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
สมัยใหม่ที่ เน้นการพัฒนาในการปฏิบัติงาน การสอนงานหรือการถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาถือเป็นวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นผลดีมากในด้านการเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน และทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผล โดยการน า
สมรรถนะของแต่ละต าแหน่งมาประกอบในการพัฒนาหรือการฝึกอบรมในแต่ละต าแหน่ง การวิเคราะห์ความ
ต้องการแต่ละต าแหน่งที่จะต้องการเข้ารับการฝึกอบรมตลอดจนการวิเคราะห์ต าแหน่งที่เข้ารับการอบรมว่ามี
ความคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด 

 ดังนั้น งานการเจ้าหน้าที่ จึงเล็งเห็นความจ าเป็นที่จะต้องจัดการแผนฝึกอบรมขึ้น เพ่ือส่งเสริมความ
เข้มแข็งให้กับพนักงาน 

วัตถุประสงค์และเป้ำหมำยกำรอบรม 
วัตถุประสงค์กำรอบรม 
 1. เพื่อน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กังองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
 2. เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นการสร้างกระบวนการคิด และพัฒนาตนเอง ให้
เกิดข้ึนกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
 3. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 4. เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  4.1 ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  4.2 ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  4.3 ด้านการบริหาร 
  4.4 ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  4.5 ด้านศีลธรรมคุณธรรม 
เป้ำหมำยของกำรอบรม 
 1. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น คณะผู้บริหาร 
 2. การพัฒนาสมาชิกสภาท้องถิ่น สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
 3. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานส่วนต าบล 
 4. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  พนักงานจ้าง 
 5. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ในการส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 
 
 
 
 
 



 
หลักสูตรกำรอบรม 
 พนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการ
อบรมอย่างน้อยในหลักสูตร หรือหลายหลักสูตรเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนาบุคลากร 
วิธีกำรอบรม และระยะเวลำด ำเนินกำรอบรม 
 วิธีการอบรมพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ก าหนดวิธีการ
อบรม ตามความจ าเป็นและความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยใช้วิธีดังนี้ 
 1. วิธีการด าเนินการ 
  1.1 การปฐมนิเทศ 
  1.2 การฝึกอบรม 
  1.3 การศึกษาดูงาน 
  1.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนารวมถึงการประชุมประจ าเดือนขององค์การ
บริหารส่วนต าบลโจดม่วงในการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน 
  1.5 การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
 2. แนวทางการด าเนินงาน 
 การด าเนินการอบรมพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง นอกจาก
มีวิธีการด าเนินการตามข้อ 1 แนวทางในการด าเนินการได้ ก าหนดแนวทางการด าเนินการไว้ 3 แนวทาง ดังนี้ 
  2.1 องค์การบริการส่วนต าบลด าเนินการเอง 
  2.2 สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นผู้ด าเนินการ 
โดยองค์การบริหารส่วนต าบลจัดส่งพนักงานส่วนต าบลเข้ารับการฝึกอบรม 
  2.3 ส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่นๆด าเนินการสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง เป็นผู้ด าเนินการฝึกอบรม 
 3. ระยะเวลาในการด าเนินการอบรม 
  ปี พ.ศ. 2564 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2563 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2564 
 4. โครงการตามแผนอบรม 
  องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จึงได้จัดท าโครงการครอบคลุม ตามหลักสูตรความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ หลักสูตรการอบรมเก่ียวกับงานหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง หลักสูตรด้านการบริหาร หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม ตามโครงการ
ต่างๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
กำรวิเครำะห์โครงสร้ำงกำรพัฒนำบุคลำกร 

โครงสร้ำงปัจจุบัน 
  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสั่งการ/วางแผน/วินิจฉัย หัวหน้าหน่วยงาน จัดท าแผนควบคุม 
ก ากับดูแล สั่งการ/ก าหนดรายละเอียดควบคุมตรวจสอบให้เป็นไปตามระเบียบแล้วรายงานผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้เข้าใจงานที่ท า ท างานตามค าสั่ง ฝึกฝนพัฒนาตนเองด้วยยุทธศาสตร์ได้ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล
ประเมินผล 
  การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จะเป็นการพัฒนา
โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบปิด โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้บุคลากรที่มีคุณภาพ 
มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาบรรจุ แต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อน
ระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้างโครงการสร้างการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วงที่จะปรับปรุง ดังนี้ 
  คณะกรรมการวางแผนอัตราก าลัง สรรหา ประเมินผล/รายงาน นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลสั่งการ/ติดตามตรวจสอบ หัวหน้าหน่วยงานจัดท าแผน ควบคุม ก ากับดูแลสนับสนุน ส่งเสริม ให้ความ
เป็นธรรมควบคุมการตรวจสอบ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจงานที่ท า ท างานเป็นทีม ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ ติดตามตรวจสอบได้ 
วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
  ภายในปี พ.ศ. 2564 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จะมีความก้าวหน้า มี
ความรู้ความสามารถ มีความช านาญในหน้าที่ มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนต้องได้รับ
ความพึงพอใจในการบริการของเจ้าหน้าที่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แนวทางการพัฒนาบุคลากร พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
ที่  

โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
 

วัตถุประสงค์ 
 

การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ 

ปี พ.ศ.
2564 

อบต.
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

1 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
โครงการนักบริหารงานทั่วไป 
โครงการเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
โครงการจัดแผนต่างๆ 
การจัดความรู้ด้านงานคลังโครงการอื่นๆที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้า
ส านักปลัด/ผอ.กอง ได้มี
ความรู้ ทักษะ ความเข้าใจ
ในการบริหารงานในหน้าที ่

นักบริหารงานทั่วไป
ได้รับการฝึกอบรม 
1 ครั้ง/ปี 

1   

2 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
โครงการเกี่ยวกับการประมาณราคากลาง 
โครงการเกี่ยวกับ พรบ.งานควบคุมอาคาร 
โครงการเกี่ยวกับการควบคุมงานก่อสร้าง 
โครงการเกี่ยวกับงานผังเมือง 
โครงการอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ 

เ พื่ อ พั ฒ น า ร ะ บ บ ก า ร
บริหารงานของผอ.กองช่าง 
ได้มีความรู้ทักษะ ความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าที่ 

ผอ.กองช่าง ได้รับ
การฝึกอบรม 1 
ครั้ง/ปี 

1   

3 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
โครงการจัดแผนต่างๆ 
โครงการเกี่ยวกับเทคนิคการเขียนรายงาน
การประชุม 
โครงการเกี่ยวระบบบัญชี E-LAAS 
โครงการเกี่ยวกับความรู้ด้านกฎหมาย
ข้อบังคับที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนเอง 
โครงการเกี่ยวกับข้อมูลการคลัง 
โครงการจัดท าแผนที่ภาษี 
โครงการเกี่ยวกับการจดทะเบียนพาณิชย์ 
โครงการเกี่ยวกับการจัดเก็บค่าธรรมเนียม
และใบอนุญาต 
หลักสูตรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
หลักสูตรเกี่ยวกับการศึกษา 
โครงการอื่นๆที่เกี่ยวข้อง 
 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้
และความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

พนักงานส่วนต าบล
ได้รับการฝึกอบรม 
1 ครั้ง/ปี 

1   

4 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
โครงการเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพครู
ปฐมวัย  เทคนิคการจัดการชั้นเรียน 
โครงการเกี่ยวกับพัฒนาศักยภาพการ
จัดการทักษะส าหรับเด็กปฐมวัย 
โครงการเกี่ยวกับการใช้แบบประเมิน
พัฒนาการส าหรับเด็กปฐมวัย 
โครงการอบรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน
ส าหรับคร ู
โครงการอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การ
งาน 
 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติ งานของพนักงาน
ส่วนต าบลแต่ละระดับ 

พนัก งานครู ได้ รั บ
ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม  1 
ครั้ง/ปี 

1   

 
 
 
 
 
 

 



แผนพัฒนำบุคลำกร 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง อ ำเภอศิลำลำด จังหวดัศรีสะเกษ 

บทที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปต ำบล 

1. แผนที่ต ำบล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



1. สภำพทั่วไป 

    ข้อมูลเกี่ยวกับท่ีตั้ง 

 ต าบลโจดม่วงเดิมทีแยกการปกครองออกจากต าบลจิกสังข์ทอง อ าเภอราษีไศล จังหวัดศรีสะเกษ มา
จัดตั้งเป็นต าบลโจดม่วง อ าเภอราษีไศล  จังหวัดศรีสะเกษ เมื่อปี พ.ศ. 2538 ซึ่งเป็นปีที่ได้จัดตั้งกิ่ง       อ าเภอ
ศิลาลาด มีราษฎรจากจังหวัดยโสธร จังหวัดศรีสะเกษ และจังหวัดอ่ืนๆอพยพเข้ามาตั้งรกรากและประกอบ
อาชีพท านา ได้รับการยกฐานะจากสภาต าบลโจดม่วง เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ปี พ.ศ. 2542 ซึ่ง
มีหมู่บ้านในต าบลโจดม่วง 10 หมู่บ้าน  

ข้อมูลทั่วไป 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ตั้งอยู่ห่างจากอ าเภอศิลาลาดไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือ
ประมาณ 8 กิโลเมตร ห่างจากจังหวัดศรีสะเกษ ประมาณ 54.5 กิโลเมตร 

วิสัยทัศน์องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 

 “ชุมชนน่าอยู่มีความเข้มแข็ง สิ่งแวดล้อมดี คนมีคุณภาพ” 

เนื้อที ่

 ต าบลโจดม่วง มีเนื้อท่ีประมาณ 30.29 ตารางกิโลเมตร  หรือประมาณ 14,703 ไร่ 

ทิศเหนือ  ติดต่อกับต าบลคลีกลิ้ง  อ าเภอศิลาลาด  จังหวัดศรีสะเกษ 

ทิศตะวันออก ติดต่อกับต าบลคูเมือง  อ าเภอมหาชนะชัย  จังหวัดศรีสะเกษ 

ทิศใต้  ติดต่อกับต าบลจิกสังข์ทอง  อ าเภอราษีไศล  จังหวัดศรีสะเกษ 

ภูมิประเทศ 

 ลักษณะภูมิประเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง  ส่วนใหญ่เป็นที่ลุ่มที่ดอน ภูมิอากาศแบบ
ร้อนชื้น น้ าใต้ดินส่วนมากจะมีลักษณะเค็ม  คราบสนิม คราบน้ ามัน ไม่สามารถน าไปใช้ในการเกษตรหรือ
บริโภคได้ 

จ ำนวนหมู่บ้ำน 

 จ านวนหมู่บ้านใน อบต.เต็มหมู่บ้าน  จ านวน 10 หมู่บ้าน ประกอบด้วย 

 ต าบลโจดม่วง จ านวนครัวเรือน 562 ครัวเรือน มีประชากรทั้งสิ้น 2,879 คน แยกเป็น ชาย 
1,461 คน หญิง 1,418 คน มีความหนาแน่นเฉลี่ยต่อพ้ืนที่ประมาณ 93  คน/ตารางกิโลเมตร ประชากร 

 

 

 

 

 



โครงสร้ำงกำรบริหำรงำน ดังนี้ 
- ฝ่ายการเมือง 
1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง  จ านวน  1 คน 
2. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จ านวน  2 คน 
3. เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จ านวน  1 คน  
4. สมาชิกสภาต าบลโจดม่วง      จ านวน 24 คน 
- ฝ่ายข้าราชการประจ า 
1. ข้าราชการ        จ านวน 16 คน 
2. พนักงานจ้างตามภารกิจ      จ านวน 8 คน 
3. พนักงานจ้างทั่วไป       จ านวน 6 คน 
4. พนักงานจ้างเหมา       จ านวน 11 คน  

ข้อมูลทะเบียนสมำชิกสภำต ำบลโจดม่วง ประจ ำปีงบประมำณ 2564  

ล ำดับ ชื่อ - สกุล ต ำแหน่ง หมำยเหตุ 
 

1 นำยประยูร    นิยม นำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
2 นำยสวัสดิ์     นำกรณ์ รองนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
3 นำงพวงพยอม  นิยม รองนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
4 นำยพิชัย   ก้องสน่ัน เลขำนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
5 นำงสุกัลยำ    ค ำจันทร์ ประธำนสภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
6 นำงพิมพำ    นิยม รองประธำนสภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง  
7 นำงสุจี   อุ่นค ำ เลขำนุกำรสภำองค์กำรบริหำรสว่นต ำบลโจดม่วง  
8 นำยบุญมำ   นิยม สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนผักผ่อง ม.1  
9 นำยสวำท   แก่นสำร สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนผักผ่อง ม.1  
10 นำยสุดใจ   ลุนหล้ำ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนดอนทัพควำย ม.2  
11 นำยประเวช   หล้ำศรี สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนดอนทัพควำย ม.2  
12 นำงดวงจันทร์   วิรุณพันธ์ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนหนองบัวหล่น ม.3  
13 นำงสำวพวงพยอม   พรำวศรี สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนหนองบัวหล่น ม.3  
14 นำงสนิต     จันเจริญ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนโจดม่วง ม.4  
15 นำยสิมมำ     สุภำพ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนโจดม่วง ม.4  
16 นำยสมพงษ์  แสนโคตร สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนตำด่ำง ม.5  
17 นำงสมัย    อุตรวิเศษ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนตำด่ำง ม.5  
18 นำยสุนทร    สำสังข์ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนครั่งน้อย ม.6  
19 นำยจันที   แสงศรี สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนโจดจิก ม.7  
20 นำยสัมฤทธิ์    นำกรณ์ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนชำดโง ม.8  
21 นำยทรงศักดิ์    กมล สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนดู๋น้อย ม.9  
22 นำยสมพงษ์    ตุพิลำ สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนดู๋น้อย ม.9  
23 นำยรัศมี   บุญเกลี้ยง สมำชกิสภำ อบต.โจดม่วง บ้ำนโจดม่วง ม.10  



2. วิสัยทัศน์กำรพัฒนำบุคลำกร 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี พ.ศ. 2564-2566 เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างานภายในองค์กร และ
ภายนอกองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

 โดยองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ได้วิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) โดยใช้หลักการ
วิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นวิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่กรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นได้ก าหนดไว้ เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจ
ง่าย ซึ่งจุดแข็ง – จุดอ่อน ส าหรับการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ได้เล็งเห็นความส าคัญเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานตามภารกิจหน้าที่ 
เกิดการบูรณาการและความเป็นเอกภาพในการปฏิบัติงาน ลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงานสามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ต าบลโจดม่วงได้อย่างรวดเร็ว องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง จึงได้
ก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน ขององค์กร เพ่ือใช้ส าหรับพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร
ในองค์กร ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น  ดังนี้ 

จุดแข็ง 
 1. มีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 
 2. มีการส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กร ได้รับความรู้ในด้านต่างๆ โดยการส่งบุคลากรเข้ารั บการ
 อบรมในหลักสูตรต่างๆ อีกทั้งยังให้บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยน
 เรียนรู้กับหน่วยงานอื่นๆ และเป็นการเปิดโลกทัศน์ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 3. บุคลากรได้รับการพัฒนาด้านการปฏิบัติในหน้าที่ อีกทั้งยังได้รับการปลูกฝังจิตส านึกที่ดีต่อองค์กร 
 และการยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 4. มีช่องทางส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
จุดอ่อน 
 1. บุคลากรบางส่วนยังไม่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานขาดความรับผิดชอบและความ
 กระตือรือร้นในการท างาน 
 2. บุคลากรในองค์กรไม่เพียงพอกับงาน ท าให้การปฏิบัติภารกิจหน้าที่ยังไม่ค่อยบรรลุวัตถุประสงค์
 เท่าท่ีควร 
 3. บุคลากรในองค์กรบางส่วนยังไม่ทราบบทบาทหน้าที่ของตนเองเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 4. บุคลากรขาดความรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ 
โอกำส 
 1. รัฐบาลกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นมากขึ้น และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 2. ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงานอื่นบางส่วน 
 3. รัฐบาลส่งเสริมในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆและมีการเชื่อมโยงเครือข่าย 
 4. แนวคิดการบริหารราชการบูรณาการ และการปฏิรูประบบราชการท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
 
 
 



อุปสรรค 
 1. กฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยๆท าให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
 2. ขาดความต่อเนื่องในการด าเนินการตามแผนงาน 
 3. การกระจายอ านาจหน้าที่ของรัฐบาลขาดความชัดเจน ท าให้บุคลากรในหน่วยงานขาดการ
 ประสานและความเข้าใจในภารกิจที่ถ่ายโอน 
 4. รายได้ไม่เพียงพอต่อการบริการสาธารณะที่จะเอ้ือประโยชน์ให้แก่ประชาชนในพื้นที่ต าบลโจดม่วง 

3. ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 

 ยุทธศำสตร์ที่ 1 ก ำหนดมำตรฐำนคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้ำงกลุ่มผู้น ำและองค์กรสุจริต
ธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organization Integrity) 
 กลยุทธ์ที่ 1.1  ยกย่องข้าราชการ/ผู้น ารุ่นใหม่ในขับเคลื่อนคุณธรรม 
 กลยุทธ์ที่ 1.2  สร้างองค์กรการสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity) 
 กลยุทธ์ที่ 1.3  ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองท้องถิ่น 

 ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ สร้ำงทักษะ และพัฒนำข้ำรำชกำรส่วนท้องถิ่น
รูปแบบต่ำงๆ 
 กลยุทธ์ที่ 2.1  ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาท 
 กลยุทธ์ที่ 2.2  ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่ข้าราชการทุกระดับ 
 กลยุทธ์ที่ 2.3  สร้างศูนย์กลางในการวิจัย ส ารวจ ให้ค าปรึกษาแนะน า และข้อมูลข่าวสารด้าน 
 ธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ที่ 2.4  พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการอย่างเข้มข้น 
 กลยุทธ์ที่ 2.5  ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับประชาคม
 อาเซียนและสู่มาตรฐานสากล 

 ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรปรับปรุงระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 กลยุทธ์ที่ 3.1  ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย โดย ยึดหลัก
 ธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ที่ 3.2  ขับเคลื่อนจรรยาบรรณข้าราชการน าไปสู่การปฏิบัติ 
 กลยุทธ์ที่ 3.3  ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการท้องถิ่น 

 ยุทธศำสตร์ที่ 4 สร้ำงกำรมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้ำงพื้นฐำนทำงด้ำนคุณธรรม
จริยธรรม และธรรมำภิบำล 

 กลยุทธ์ที่ 4.1  เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและกฎระเบียบที่
เกี่ยวข้อง 

 กลยุทธ์ที่ 4.2  เปิดโอกาสให้ประชาชน และหน่วยงานอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมและการติดตาม
สถานการณ์การท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 



4. หลักกำรและเหตุผล 

 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากล 
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globolization) โดยต้อง
อาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีความเปลี่ยนแปลงทางด้าน
เศรษฐกิจที่ชัดเจนมากท่ีสุด ซึ่งท าให้แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น บุคลากรหรือ
พนักงานส่วนต าบลจึงมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อปัจจัยดังกล่าว  เพราะบุคลากรต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ทั้งทางด้านวิชาการ เทคโนโลยีเกี่ยวข้อง ด้านเศรษฐกิจ การเมือง โดยต้องอาศัยกฎระเบียบ 
ข้อบังคับต่างๆเป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ 

 ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ให้มีประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรให้ทันสมัย และมีมาตรฐานของการให้ บริการ
ประชาชนทุกๆด้าน  รวมทั้งเป็นการเพ่ิมทักษะ ความรู้ให้ทันกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ  มีความรู้
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5. วัตถุประสงค์กำรพัฒนำ 
 1. เพื่อเป็นแนวทาในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ประจ าปี 2564 
 2. เพ่ือให้คณะผู้บริหารรับทราบ และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และ    
 พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 

6. ขอบเขตกำรพัฒนำ 
 ครอบคลุมการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากรการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 

7. เป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง 

8. งบประมำณในกำรด ำเนินกำรพัฒนำ 
 ใช้งบประมาณตามข้อบัญญัติงบประมาณประจ าปี 

9. ผู้รับผิดชอบ 
 1 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
 2 นักจัดการงานทั่วไป  มีหน้าที่ 
  2.1 ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
  2.2 วิเคราะห์ข้อมูล และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
  2.3 เสนอแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีต่อคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
  2.4 แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 



  2.5 แจ้งผลการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ให้กับนายกองค์การบริหารส่วนต าบล
  ทราบ 
  2.6 จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
  2.7 เสนอรายงานผลการด าเนินตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี และผลการประเมิน 
10. ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร 
 

รำยละเอียด ผู้มีหน้ำที่เกี่ยวข้อง 
1. ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร - ผู้บริหาร-หัวหน้าส่วนราชการ 

- พนักงานทุกคน 
- นักจัดการงานทั่วไป 

2. วิเคราะห์ปัญหา และข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร - ผู้บริหาร-คณะกรรมการ 
- นักจัดการงานทั่วไป 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

3. พิจารณาว่า บุคลากรของหน่วยงาน หรือส่วนราชการภายใน จุดใดที่
ต้องมีการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน 

- ผู้บริหาร-หัวหน้าส่วนราชการ 
- นักจัดการงานทั่วไป 

4. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ต่อคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่
ได้รับมอบหมาย 

- ผู้บริหาร-หัวหน้าส่วนราชการ 
- นักจัดการงานทั่วไป 

5. จัดส่งบุคคลไปอบรม และจัดท าเอกสารฝึกอบรมที่ได้รับเห็นชอบจาก
ผู้บังคับบัญชา 

- นักจัดการงานทั่วไป 

6. แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย 

- หัวหน้าส่วนราชการ 
- นักจัดการงานทั่วไป 

7. จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี - นักจัดการงานทั่วไป 
8. ประเมินผลตามแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ - หัวหน้าส านักปลัด 

- นักจัดการงานทั่วไป 

11. กำรวิเครำะห์ข้อมูลสภำพปัญหำและควำมต้องกำรของบุคลำกรองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วงได้ส ารวจข้อมูลจากพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง เพ่ือให้ทราบ
สภาพปัญหาและความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง  ซึ่งจะน าข้อมูลดังกล่าว
มาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายต าแหน่ง โดยได้มีการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัญหาและความต้องการ
ฝึกอบรมของบุคลากร ดังนี้ 

 

 

 

 
  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

กำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโจดม่วง 

วิเคราะห์ปัญหาให้ได้จากการประเมินผล

การปฏิบตัิงาน ตลอดจนปัญหาทีเ่กิดขึน้

ของหนว่ยงาน 

บคุลากรไมส่ามารถปฏิบตังิานได้ตาม

มาตรฐาน และส าเร็จตามที่ก าหนด 

เกิดการสญูเสยีสิน้เปลอืงทรัพยากร 

งานไมส่ าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาความต้องการฝึกอบรม 

ขออนมุตัิผู้บริหาร เพื่อพิจารณา 

ประเมินความจ าเป็นท่ีต้องมีการฝึกอบรม

ตามล าดบัความจ าเป็น ก่อน – หลงั 

สง่บคุลากรไปฝึกอบรม จดัท าโครงการฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 

รายงานผลการฝึกอบรม 

พิจารณาเป็นรายบุคคล หรือระดบัหน่วยงาน
ภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 

ส ารวจความต้องการเพิม้เติมจากบคุลากรใน

หนว่ยงาน 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ก าหนดเนือ้หาของการฝึกอบรม 

ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 



ตำรำงกำรปฏิบัติตำมแผนพัฒนำบุคลำกร 

 

 
รำยงำน 

เดือน 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. วิเคราะห์ปัญหาที่ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

            

2. พิจารณาว่า บุคคลของ
หน่วยงานที่สมควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรม 

            

3. ด าเนินการเสนอเรื่อง
ผู้บริหาร เพื่อพิจารณาสั่งการ 

            

4. ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมี
การฝึกอบรม จัดล าดับความ
จ าเป็น ก่อน – หลัง 

            

5. จัดส่งบุคลากรไปฝึกอบรม
หรือจัดท าโครงฝึกอบรมที่ได้รับ
ความเห็นชอบ 

            

6. ด าเนินการฝึกอบรมตาม
โครงการที่วางแผนไว้ 

            

7. รายงานผลการด าเนินการ
ฝึกอบรมตามโครงการ 

            

8. แก้ไขปรับปรุงตาม
ข้อเสนอแนะ 

            

9. ประเมินผล 
 

ด ำเนินกำรหลังจำกเสร็จกำรฝึกอบรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



หลักสูตร/แนวทำงกำรพัฒนำ 
พนักงำนส่วนต ำบลและพนักงำนจ้ำง 

1. กำรพัฒนำควำมช ำนำญกำร (พนักงำนส่วนต ำบล และพนักงำนจ้ำง 
 1.1 จัดให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ได้เข้ารับการศึกษาอบรมหรือเข้าร่วมสัมมนาอย่าง
น้อยปีละ 1 ครั้ง ตามแต่โอกาส 
 1.2 เปิดโอกาสให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ที่มีความสนใจได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้และ
จัดให้มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติในทุกๆด้าน 
 1.3 การจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
2. กำรพัฒนำข้ำรำชกำรบรรจุใหม่/กำรเปลี่ยนสำยงำน (ถ้ำมี) 
 2.1 การฝึกทดลองการปฏิบัติงาน ให้ทดลองปฏิบัติงานส าหรับบุคคลที่บรรจุใหม่ภายใต้การสอนงาน
โดยบุคลากรที่มีความสามารถในหน้าที่ 
 2.2 การปฐมนิเทศ แนะน าชี้แจงก่อนบรรจุงานใหม่หรือแนะน าที่จะเปลี่ยนสายงานใหม่ 
3. มำตรกำรเสริมสร้ำงขวัญก ำลังใจ 
 3.1 จัดโครงการส่งเสริมบุคลากรเพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
โจดม่วง โดยมีจัดโครงการเชิดชูเกียรติพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง และมีการคัดเลือก พนักงานส่วน
ต าบลและพนักงานจ้าง เพ่ือมอบรางวัลพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างดีเด่นประจ าทุกปี  โดยมีประกาศ
เกียรติคุณและเงินหรือของรางวัลโดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 
  1.1 ความขยันในการปฏิบัติงานราชการ 
  1.2 มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
  1.3 มีคุณธรรมจริยธรรมในการท างานเป็นขวัญใจองค์การบริหารส่วนต าบล 
  1.4 การมีส่วนร่วมในการท างาน อุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนร่วม 
 3.2 จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การจัด
กิจกรรมประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง พนักงาน การพบปะสังสรรค์ เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนำบุคลำกร 
 

ที ่
 

แนวทำงกำรพัฒนำ เป้ำหมำย งบประมำณและท่ีมำ ผลที่คำดว่ำจะได้รับ หน่วยงำนรับผิดชอบ 

1 - การฝึกอบรมและสัมมนาตามหลักสูตรต่างๆที่จัดขึ้น
เอง 

อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตามท่ีโครงการก าหนด
(งบประมาณของ อบต.) 

เพ่ือพัฒนาความรู้ในเรื่อง
ต่างๆ 

งานบริหารงานทั่วไป 
ส านักปลัด 

2 -  การฝึกอบรมและสัมมนาตามหลักสูตรต่ างๆที่
หน่วยงานอื่นจัด 

อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตามท่ีหลักสูตรก าหนด
(งบประมาณของ อบต.) 

เพ่ือพัฒนาความรู้ในเรื่อง
ต่างๆ 

งานบริหารงานทั่วไป 
ส านักปลัด 

3 - การศึกษาดูงานหน่วยงานอื่น อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตามท่ีโครงการก าหนด 
(งบประมาณของ อบต.) 

เพ่ือพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ งานบริหารงานทั่วไป 
ส านักปลัด 

4 - การประชุมประจ าเดือน อย่างน้อยปีละ 6 ครั้ง - เพ่ือติดตามความ
เคลื่อนไหวในการท างาน
และให้มีการถ่ายทอด
ความรู้หรือแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างบุคลากร 

ทุกส่วนราชการ 

5 - การสรรหาเครื่องมืออุปกรณ์เพ่ือการบริหารงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แล้วแต่ความจ าเป็น งบประมาณของ อบต. เพ่ือเพียงพอต่อการ
ท างาน 

ทุกส่วนราชการ 

6 - การฝึกทดลองการปฏิบัติงาน (ส าหรับเจ้าหน้าที่บรรจุ
ใหม่)ถ้ามี 

เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ - เพ่ือทดสอบ
ความสามารถในท างาน

เบื้องต้น 

บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถในหน้าที่ 



 
กำรติดตำมและประเมินผล 

 1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้ารับอบรมพัฒนา ภายใน 15 วัน
ท าการนับตั้งแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา โดยมีการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการฝึกอบรม เพ่ือเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชาตาล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 2. ให้ผู้บังคับผู้บัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ 1 ในแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 3. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการ 
 4. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ ตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 
 5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี (LPA) ต้องผ่านการ
ประเมินตัวชี้วัดในด้านที่ 2 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกร 

 

 การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง ได้พิจารณาและ  
ให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร,สภาองค์การบริหารส่วนต าบลพนักงานส่วนต าบลทั้ง 
5 ส่วน และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง  เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้ง
ทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง, การ
บริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้ 
  กรอบโครงสร้างส่วนราชการ อบต. 
ปลัด อบต. (นักบริหารงาน อบต. )  
 ส านักงานปลัด  
 ประกอบด้วย  
1. หัวหน้าส านักงานปลัด อบต.  
2. นักจัดการงานทั่วไป 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
4. เจ้าพนักงานธุรการ 
กองคลัง  
ประกอบด้วย  
1. นักบริหารงานการคลัง (ผู้อ านวยการกองคลัง)  
2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
3. นักวิชาการจัดเก็บรายได้  
4. เจ้าพนักงานพัสดุ 
กองช่าง 
ประกอบด้วย  
1. นักบริหารงานช่าง (ผู้อ านวยการกองช่าง) 
2. นายช่างโยธา  
3. เจ้าพนักงานการประปา 
4. เจ้าพนักงานธุรการ 
กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
ประกอบด้วย  
1. นักบริหารงานการศึกษา (ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ)    
2. นักวิชาการศึกษา 
3. ครูผู้ดูแลเด็ก  
กองสวัสดิการสังคม 
1. นักบริหารงานสวัสดิการสังคม(ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม) 
2. นักพัฒนาชุมชน 
3. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
 
 
 
 



หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนางบประมาณในการ 
ด าเนินการพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  
(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
(6) หลักสูตรพัฒนาบุคลิกภาพ 
(7) หลักสูตรการบริหารจัดการองค์กร  
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

เคร่ืองมือกำรพัฒนำบุคลำกร 

(Development Tools) 

กำรฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออื่นๆ  

ที่ไม่ใช่กำรฝึกอบรมในห้องเรียน                                      
(Non Classroom Training) 

 
กองฝึกอบรมเป็นผูร้ับผดิชอบ 

 ความรู้อยู่ตดิตัวไม่นานประมาณ ๑ 
– ๒ สัปดาห ์

 การเรยีนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 

 

ผู้บังคับบัญชำหรือหัวหน้ำงำนและบุคลำกรเป็นผู้รับผิดชอบ 

 การเรยีนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ได้แก ่

 
การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองค์กรพี่เลีย้ง (Mentoring Program) 
การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากิจกรรม (Activity) 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรยีบเทียบ (Benchmarking) 
การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 



ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โดยมีส านักงานปลัด (งาน
บริหารงานบุคคล) ท าหน้าที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที่สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบ
งานที่ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เด่น (Talented People) หรือผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน   
    ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้
บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้

พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอน
ต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มี
อยู่ และก าหนดเป้าหมายในการสอน
งาน  โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ
ในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง 
และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 
 

                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน  
  (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะซึ่งเครื่องมือ
นี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอน
งาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่ เ พ่ิ งเข้ามา
ท างาน สับเปลี่ ยน โอนย้าย เลื่อน
ต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือสอนให้บุคลากร
ทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติ งาน (Work Instruction) คู่มือ
การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่
เ กี่ ย วข้ อ งกับการท า งาน  (Rules & 
Regulation) หรือ เทคโนโลยี ใหม่  ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานตามที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง  
(Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่ วมกับผู้ อ่ืนภายในองค์การ 
องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่  และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การเพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน
การสร้างความสัมพันธ์ ความ  คุ้นเคย 
และบรรยากาศที่ ดี ในการท า งาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่
ดีให้แก่บุคลากรใหม ่
๒. เ พ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ     พ่ี
เ ลี้ ย ง จ ะท า หน้ า ที่ ใ ห้ ข้ อ มู ล ที่ เ ป็ น
ประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อควร
ระวังและความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจาก
งานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 
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๕.  การเพ่ิมคุณค่าใน
งาน 
   (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิดเชิงวิ เคราะห์  การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดย
การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะต้อง
ติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 
๒.   Exploration – การ พัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนา
สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการท างานใหม่ ๆ 
๓.  Specialization – การช านาญในงานเป็น
พิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหาร
จัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น ยากและท้าทายมาก
ขึ้น 

๖. การเพิ่มปริมาณงาน   
(Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็นงานท่ีมี
ขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมายไม่ยาก
หรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานให้กับบุคลากร
โดย เฉพาะทั กษะ ในด้ านการบริห ารจั ดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 
ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา 
ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหาร
ทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ  ซ้ า ๆ มาเป็นระยะ
เวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
   โครงการ   (Project   
    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไม่สามารถท าให้เสร็จ
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้
บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะใน
การท างาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การน ามาใช้ใน
การเลื่อนระดับต าแหน่งงาน และการหาผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่
มัก ใช้ เป็น เครื่ องมือ ในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ
ปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิด
การท างานที่ หลากหลายด้ าน  เป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้เรียนรู้
งานมากขึ้น จึง เหมาะส าหรับบุคลากรที่
เตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานที่
สูงขึ้น  
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๙.  การให้ค าปรึกษา 
แนะน า  (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึ กษาแนะน า เมื่ อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร
ด้วยการวิ เคราะห์ปัญหาที่ เกิดขึ้นในการ
ท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้อง
น า เ สนอแนวทาง ในการแก้ ไขปัญหาที่
เหมาะสมเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางในการ
แก้ ไขปัญหาที่ เกิ ดขึ้ นกับตนเองได้  มี  ๓ 
ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 

๑ ๐ .  ก า ร ติ ด ต า ม /
สังเกต 
 (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เ ว ล า ม า ก นั ก ใ น ก า ร พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่ เกิดขึ้นจริ ง 
รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบ
หรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ 
(Shot-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่
หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไป
ได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้ อ่ืนเพ่ือน ามา
ปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้
ในการพัฒนาความ     ก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากร 

๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน 
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมอง
ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญ
ก าลังใจที่ดีในการท างาน ท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกสนุกสนานในระหว่างวันท างาน อัน
ส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพ่ิม
สูงขึ้นและมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด 
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๑๒.  การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 
(Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่ าน  Internet หรื อ เ รี ยนรู้ จ าก e-
Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร
สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่
ต้องการได้ วิธีนี้ เหมาะกับบุคลากรที่ชอบ
เรี ยนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่ เ สมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการ
ท างานสูง (Talented People) 

๑๓.  การเป็นวิทยากร 
ภายใน  
  (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความ 
สามารถในการถ่ายทอด รักการสอน
และมีความรู้ ในเรื่องที่จะสอน โดย
มอบห มา ย ใ ห้ บุ ค คล เห ล่ า นี้ เ ป็ น
วิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่จัด
อบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เ พ่ื อ เป็นการสร้ า งแรงจู ง ใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายใน
ให้กับบุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้
ในงานที่รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมากเช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 

๑๔. การให้ข้อมูล 
ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากร เ พ่ือให้บุคลากรปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ
ท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัว
บุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

๑๕. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่
มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้ เ ชี่ ย ว ช าญ ให้ เ ข้ า ม าฝึ ก ง านกั บ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
แ ล ะ บุ ค ล า ก ร ที่ มี ศั ก ย ภ า พ สู ง  ซึ่ ง มี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้น าความรู้
ที่ ได้รับจากผู้ เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับ
บุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 
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๑๖. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์ ก าร อ่ืนที่ เ ป็ น
ตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้
เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับ
องค์การที่เป็น Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือ
ได้ เที ยบเท่ า  หรื อดีกว่ า  เหมาะกับ
บุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากร
ที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความ
พร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรุงผลงาน
และความสามารถของตนเองให้เป็นไป
ตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและ
องค์การ 

๑๗. การประชุม/ สัมมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง
ที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา
จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น
จู งใจให้ผู้ เข้าร่วมประชุม/สัมมนา
น าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ 
ๆ จากผู้ อ่ืนทั้ งภายในและภายนอก
องค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข้อ
ใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๘. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมี
ความรู้  ประสบการณ์มากขึ้นจาก
อาจารย์ ผู้ ส อน  รวมถึ งการสร้ า ง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่
ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือ
เวลาส่ วนตั ว ในการขอรับทุนจาก
องค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างาน
ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น โดย
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ
การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์
ต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 



แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมสัมมนาผู้บริหาร พนักงานและสมาชิก
สภา อบต.ตลอดจนผู้น าชุมชน 

ผู้บริหาร พนักงานสมาชิกสภา อบต. และ
ผู้น า เข้าใจบทบาทและหน้าท่ียังไม่
เพียงพอ 

เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรคต่าง ๆในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
ด้านต่าง ๆ เพื่อน าปรับปรุงการด าเนินงาน
ของ อบต. มาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

24 การฝึกอบรม 
 

80,000  พ.ศ. 2564 - 
2566 

ทดสอบตามแบบท่ี
ก าหนด 

2 ประชุมประจ าเดือนผู้บริหารและพนักงาน 
ส่วนต าบล 

พนักงานส่วนต าบลยังเข้าใจระเบียบและ
การปฏิบัติไม่ชัดเจน 

ซักซ้อมการปฏิบัติงานในรอบเดือนท่ีผ่านมา
และแนวทางการปฏิบัติท่ีถูกต้อง 

35 ประชุม             -  พ.ศ. 2564 - 
2566 

ติดตามการท างาน
ท่ีผ่านมา 

3 อบรมบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น 
- อบรมหลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
 
-อบรมหลักสูตร จนท.บริหารงานท่ัวไป 
 
- อบรมหลักสูตรเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์ฯ 
 
- อบรมหลักสูตร นวก.ศึกษา 
 
- อบรมหลักสูตรจนท/จพง.พัสดุ 
 
- อบรมหลักสูตรช่าง/นายช่าง 
 
- หลักสูตรจนท./จพง. ธุรการ 
 
- อบรมหลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
 

  
 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล 

 
 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านพัสดุของ
พนักงานส่วนต าบล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านก่อสร้างของ
พนักงานส่วนต าบล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานธุรการ
ของพนักงานส่วนต าบล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานจัดเก็บ
รายได้ของพนักงานส่วนต าบล 

 
 

1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 

 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

 
 

30,500 
 

30,500 
 

30,500 
 

30,500 
 

25,000 
 

25,000 
 

25,000 
 

25, 000 
 

 
 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 - 
2566 

พ.ศ. 2564 - 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 - 
2566 

 
 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
ทดสอบตามแบบ 

 
 
 
 
 
 



 แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2565 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตผุล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - อบรมหลักสูตรนายก  รองนายก 
ประธานสภา เลขาฯ 

-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของผู้บริหาร สมาชิกสภา 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อ านาจหน้าท่ี 5 การฝึกอบรม 100,000 พ.ศ. 2564 - 

2566 ทดสอบตามแบบ 

4  อบรมพนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างใน
สถาบันเอกชน 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบลและลูกจ้าง 

เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงานอง
พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้าง 

15 การฝึกอบรม 57,000 พ.ศ. 2564 - 
2566 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

5 
 

 อบรมบุคลากรท่ีจัดโดยกรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น 
- อบรมหลักสูตรคอมพิวเตอร์ 
 
- อบรมหลักสูตรการด าเนินการทางวินัย
พนักงานส่วนท้องถิ่น 
- อบรมหลักสูตรควบคุมภายใน 
 
- อบรมมาตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (ขั้น
พื้นฐาน) ของ อปท. 
- อบรมเชิงปฏิบัติการผู้ดูแลเด็กศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กของ อปท. 
- อบรมหลักสูตรก าหนดราคากลางและ
ควบคุมงานก่อสร้างของ สตง. 

 
 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ในการควบคุมภายในของพนักงานส่วนต าบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 

 
 
- เพือ่เสริมสร้างความรู้ในด้านการพัฒนางาน
ของพนักงานส่วนต าบล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านวินัยของ
พนักงานส่วนต าบล 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการควบคุม
ภายในงานของพนักงานส่วนต าบล 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านมาตรฐานศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กของ อปท. 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการผู้ดูแลเด็ก
ของพนักงานส่วนต าบล 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านก าหนดราคา
กลางและควบคุมงานก่อสร้างของ อบต. 

 
 
5 
 

10 
 
1 

 
5 
 
1 
 
2 
 

 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

 
 

35,000 
 

10,000 
 

5,000 
 

10,000 
 

8,000 
 

10,000 

 
 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

 
 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

6 -  โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใน
สังกัด อบต.โจดม่วง 

-  เป็นพัฒนาความรู้และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงาน อบต. 

-  เพื่อพัฒนาความรู้และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 

10 การฝึกอบรม 30,000 พ.ศ. 2564 – 
2566 

ทดสอบตามแบบ 
 

7  - โครงการฝึกอบรม/สัมมนาพนักงานส่วน 
ต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง    
(จัดโดยหน่วยงานภายนอก) 

-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 

- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของพนักงานส่วนต าบล 

15 การฝึกอบรม 40,000 พ.ศ. 2564 – 
2566 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

    
 
 
 
 
 



 แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโจดม่วง 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2565 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตผุล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

8 - โครงการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อใน
ระดับ ป.ตรี และ ป.โท 

-  เป็นการยกระดับความรู้ของบุคลากร
ให้สูงขึ้น 

-  เพื่อยกระดับความรู้ของบุคลากรให้สูงขึ้น 3 การศึกษาต่อ - พ.ศ. 2564 – 
2566 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

9 - โครงการศึกษาดูงานของบุคลากร สังกัด 
อบต.โจดม่วง 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ประสบการณ์
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ี
สูงขึ้นของพนักงานส่วนต าบล 

20 การศึกษา      
ดูงาน 

200,000 พ.ศ. 2564 – 
2566 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

10 - โครงการอื่นๆ ท่ีสามารถก าหนดภายหลัง
ตามความจ าเป็นและสถานการณ์ 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ประสบการณ์
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ี
สูงขึ้นของพนักงานส่วนต าบล 

20 การศึกษา             
ดูงาน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแต่
ละหลักสูตรหรือ

โครงการ 
 

พ.ศ. 2564 – 
2566 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

 
 
 
 
 



 รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง 
 

ชื่อเกณฑ์ท่ีคาดหวัง ค านิยาม 
1 ความรู้ในด้านบัญชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน

ในด้านบัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน
บัญชี  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านบัญชีให้มี
ประสิทธิภาพ  

2 ความรู้ในการเป็นผู้
ตรวจสอบ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการ
เป็นผู้ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
การเป็นผู้ตรวจสอบ  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน
การตรวจสอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3 ความรู้ในด้านงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านงบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
งานงบประมาณ  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน
งบประมาณให้มีประสิทธิภาพ  

4 ความรู้ในด้านการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านการเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน
การเงิน  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านการเงินให้มี
ประสิทธิภาพ  

5 ความรู้ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) รวมทั้งการตอบข้อซักถามใน
ประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุง
ขั้นตอนการท างานด้านHRDให้มีประสิทธิภาพ  

6 ความรู้ในงานด้านระบบ
สารสนเทศที่เก่ียวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานใน
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบข้อซักถาม
ในประเด็นต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุง
ขั้นตอนการท างานด้าน HRIS 

7 ความรู้ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามใน
ประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุง
ขั้นตอนการท างานด้าน HRM ให้มีประสิทธิภาพ  

8 ความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับงาน IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างาน
ด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ  
 

9 ความรู้ในด้านการ
ตรวจสอบภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและขั้นตอนการท างานในด้านการ
ตรวจสอบภายใน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ



งานตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน
การตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ  

10 ความรู้ในด้านกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับกฎหมาย  รวมทั้งการตอบข้อซักถามและให้ค าปรึกษาแนะน าในประเด็น
ต่าง ๆ  โดยอ้างอิงถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้  

11 ความรู้ในด้านจัดซื้อ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างาน
ในด้านงานจัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
งานจัดซื้อ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านจัดซื้อให้มี
ประสิทธิภาพ  

12 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ/
ข้อบังคับของทางราชการ 

ความเข้าใจในระเบียบ ค าสั่ง ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบ
ข้อซักถามและให้ค าแนะน ากับผู้อ่ืนเกี่ยวกับระเบียบ ค าสั่ง และ/หรือสัญญาที่
เกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น  

13 การให้ค าปรึกษา ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้อ่ืน 
รวมถึงการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึน 

14 การแก้ไขปัญหาตัดสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
ตลอดจนการมองการณ์ไกลก่อนการตัดสินใจใด ๆ เพ่ือให้การตัดสินใจและการ
แก้ไขปัญหาได้เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นไปอย่างเป็น
ระบบ มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

15 ความเป็นผู้น า  
 

ความรับผิดชอบผลงานที่เกิดข้ึนของทีมงาน และน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่
สมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้น าและพร้อมที่จะ
น าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม   

16  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน 
 (Coaching  
Development Skills) 

การก าหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน 
รวมทั้งสอนงานให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่ก าหนดขึ้นโดยพิจารณา
จากความแตกต่างของผู้ถูกสอนเป็นส าคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
และเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ ให้เหมาะสมและบรรลุผลส าเร็จของงานรวมทั้ง
พัฒนาความรู้และทักษะการท างานของตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนื่อง 

17 ทักษะในการน าเสนองาน ความสามารถในการน าเสนอข้อมูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุ่มผู้ฟังใน
ระดับที่แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อประกอบการน าเสนองานได้อย่างเหมาะสม 

18 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จ าเป็นจะต้อง
น ามาใช้ในกิจกรรม หรือโครงการที่ก าหนดขึ้น โดยการวางแผนเพ่ือจัดสรรและ
ใช้ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

19 ทักษะในการค านวณ ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและข้ันตอนการค านวณข้อมูล รวมทั้ง
ความสามารถในการค านวณและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ   
ตลอดจนการน าข้อมูลที่ค านวณได้มาใช้ในการวางแผน  

20 ทักษะการประนีประนอม ความสามารถในการก าหนดเงื่อนไขหรือผลประโยชน์ที่จะน าเสนอให้กับคู่กรณี
ทั้งภายในและ/หรือภายนอกองค์การ รวมถึงความสามารถในการเจรจาต่อรอง
และประนีประนอมกับผู้อ่ืนถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับของทั้งสองฝ่าย 



21 ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการออกแบบ และการสร้าง
รูปแบบของแบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ได้ รวมถึงการดึง
ฐานข้อมูลจากโปรแกรมองค์กรคอมพิวเตอร์เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ท างานอ่ืน ๆ ต่อไปได้ 

22 การบริหารจัดการ
ฐานข้อมูล 

ความสามารถในการออกแบบระบบหรือฟังก์ชั่นงานใหม่ ๆ โดยการดึง
ฐานข้อมูลที่มีอยู่มาใช้เพ่ือจัดท าเอกสารหรือรายงานในรูปแบบที่แตกต่างกันไป
ตามความต้องการของผู้อื่นได้  

23 การบริหารจัดการรายงาน
และเอกสาร 

ความสามารถในการจัดเตรียมและจัดท าเอกสารและรายงานต่าง ๆ รวมทั้งการ
น าโปรแกรมองค์กรคอมพิวเตอร์มาช่วยในการจัดท าและจัดระบบการเก็บ
รักษาเอกสารและรายงานต่าง ๆ ได้ 

24 ความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ 

ความเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (ฟัง 
พูด อ่าน และเขียน) เพ่ือการติดต่อสื่อสารและการโต้ตอบทั้งท่ีเป็นลายลักษณ์
อักษรและไม่เป็นลายลักษณ์อักษรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

25 การใช้อุปกรณ์/เครื่องมือ การจัดหาและเตรียมความพร้อมของอุปกรณ์ / เครื่องมือประเภทต่าง ๆ ได้ 
รวมถึงความสามารถในการใช้  การบ ารุงรักษา และการแก้ไขปัญหาที่อาจจะ
เกิดข้ึนได้จากการใช้อุปกรณ์ / เครื่องมือต่าง ๆ   

26 ทักษะในด้านการเงิน การคาดการณ์และบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการ
ควบคุมดูแลการใช้เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณที่จัดสรรไว้ 

27 การรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหา
ข้อมูล รวมทั้งการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหา
และจัดเก็บข้อมูล  ตลอดจนการวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้
อย่างเป็นระบบ 

28 การสัมภาษณ์เพ่ือการ
คัดเลือก 

 การก าหนดความสามารถและทักษะที่จ าเป็นในการคัดเลือกผู้สมัครที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น รวมทั้งการบริหารและควบคุม
งบประมาณท่ีใช้ในการคัดเลือกผู้สมัครแต่ละครั้ง 

29 ทักษะในการใช้ภาษา ความสามารถในการเลือกใช้ค าพูดและส านวนภาษาในการน าเสนองานให้
เหมาะสมกับเนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้
ศัพท์เทคนิคท่ีเกี่ยวข้องกับสายงานของตนและสายอ่ืน ๆ ได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม 

30 การบริหารงานส านักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบ ารุงรักษาข้อมูล เอกสาร และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและ
หน่วยงานได้ 
 
 
 

31 การบริหารโครงการ  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ที่ใช้ใน
โครงการ  รวมทั้งการน าแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ 
(Implementation Plan)  ตลอดจนการติดตามและประเมินผลความส าเร็จ
ของโครงการ 



32 การวิเคราะห์ทางสถิติ ความสามารถในการก าหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ รวมทั้งสามารถน าสถิติที่เหมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้ ตลอดจนสามารถแปลและสรุปผลข้อมูลจากการวิเคราะห์ด้วยหลักการทาง
สถิติ 

33 ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ์ 
 

การวางแผนและก าหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพ่ือก่อให้เกิดสังคมภายใน
โครงการที่มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่อง
ความปลอดภัยและความเรียบร้อยให้สอดคล้องต่อสภาวการณ์ต่างๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือ
ระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างดี 

34 ทักษะการบริหารงาน
จัดซื้อ 

การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และข้ันตอนการท างานในด้านงานจัดซื้อ 
รวมทั้งการบริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องทั้งในด้านปริมาณ 
คุณภาพ ราคา ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงาน
จัดซื้อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

35 ทักษะการติดต่อ
ประสานงาน 

การติดต่อเพ่ือรับและส่งข้อมูล ข่าวสาร หรืองานกับผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานได้ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาที่ก าหนด รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและให้ค าแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

36 ทักษะด้านเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ  อ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้บริหารขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการบริหารจัดการให้เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรื่น  

37 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่
อาจจะเกิดข้ึนไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูล
และรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งของตนเองและผู้อื่นได้ 

39 มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลต่าง ๆ 
ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเป้าหมายในการท างานร่วมกันและ
เพ่ือผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ 

40 การควบคุมอารมณ์และ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพที่
แสดงออกได้อย่างเหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนได้ในสถานการณ์หรือ
เหตุการณ์ที่แตกต่างกันไป 

41 ความคิดสร้างสรรค์  
 

การน าเสนอความคิดริเริ่มเพ่ือสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ซึ่งน าไปสู่การออกแบบ
ผลงานที่มีความแปลกใหม่ ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการ
ขาย รวมถึงการส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ 

42 ความคิดเชิงกลยุทธ์ ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองค์การ พร้อม
ทั้งความสามารถในการวางแผนการด าเนินงาน และด าเนินงานให้สอดคล้อง
และรองรับกับกลยุทธ์ทั้งของหน่วยงานและองค์การ 

43 ความคิดเชิงวิเคราะห์  
 

ความเข้าใจในการก าหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่
เกิดข้ึน รวมทั้งมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจง
ข้อมูลออกเป็นปัจจัยย่อย ๆ เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น ได้อย่างเป็นระบบ 



44 การเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

การตื่นตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้
และเพ่ิมขีดความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

45 จิตส านึกด้านบริการ การให้ความส าคัญกับลูกค้าทั้งภายในและภายนอก โดยตอบสนองความต้องการ
และสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าอยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ ด้วยมาตรฐานการ
ให้บริการทีดี่ 

46 ความน่าเชื่อถือได้ ความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สืบค้น และค้นหาข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ 
เพ่ือที่จะให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงประเด็นแก่ผู้อ่ืนทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ 

47 จิตส านึกด้านสิ่งแวดล้อม 
สุขภาพและความ
ปลอดภัย 
 

การตระหนักในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
โดยปฏิบัติให้เป็นไปตามมาตรฐานและวิธีการที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

 
 

 
 

 


