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ค าน า  
การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญนั้น ได้ค านึงถึง

ภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง ทั้งนี ้เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติ ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน เพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับ
บุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลายๆ มิต ิทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้าน
การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการ
บริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญต่อไป  
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บทที ่1 
บทน า 

1.หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาบุคลากร เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญ           

ของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ คนที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนที่หย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้ เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่อยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความ
รับผิดชอบจะได้เปลี่ยนแปลงไป 

 
1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับค าว่า Development of Personnel 
          พนัส หันนาคินทร์ (2548 : 133) ได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรว่าประสิทธิผลของ
โรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมขึ้นจากการที่
ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคนการพัฒนาบุคลากร
เป็นกิจกรรมที่จะต้องกระท าตั้งแต่แรกเข้ามาท างานถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
          ประชุม รอดประเสริฐ (2558 : 132) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารต่างๆ เกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ ตลอดจน
ทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนกออกเป็นประเภท
ใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง 
          สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2552 :80) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นการด าเนินงาน
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็น
กระบวนการที่จะสร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
          นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525 : 208-209) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า           
เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการ
ให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีขึ้น 
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1.2 ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร  

สมพงค์ เกษมสิน (2543 : 534-535) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้           
2 ประการ คือ 

1. ความมุ่งหมายขององค์การ (institutional objectives) เป็นความมุ่งหมายที่เน้นหนักในแง่ของ
ส่วนรวม ได้แก ่

1.1 เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1.2 เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
1.3 เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
1.4 เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุในการท างาน 
1.5 เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการท างาน 
1.6 เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
1.7 เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 
1.8 ฝึกฝนคนไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ 
1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผู้มาใช้บริการ 

2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (employee objectives) หมายถึง ความมุ่งหมายของข้าราชการ 
พนักงานเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ ได้แก่ 

2.1 เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
2.2 เพ่ือพัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน 
2.3 เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบัติ 
2.4 เพ่ือฝึกฝนการใช้พินิศจัยในการตัดสินใจ 
2.5 เพ่ือเรียนรู้งานและลดการเสี่ยงอันตรายในการท างาน 
2.6 เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
2.7 เพ่ือส่งเสริมและสร้างขวัญในการท างาน 
2.8 เพ่ือเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
2.9 เพ่ือให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525 : 213) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า 
          1. เพ่ือแก้ไขการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ เช่น ใช้วิธีการที่ผิด ปฏิบัติงานล่าช้า หย่อนคุณภาพมี
ทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
          2. เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการ ทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานให้ดีกว่าที่เป็นอยู่ 
 



 

 

-3- 
          3. เพ่ือเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต 
          4. เพ่ือสร้างความเข้าใจ การสื่อสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่างระดับ ให้เกิดการ
ประสานงานและร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น 
1.3 หลักการพัฒนาบุคลากร  

เมธี ปิลันธนานนท์ (2529: 107-108) ได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 
          1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยู่กับทักษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองค์การประสิทธิผลของ
ปัจเจกบุคคลจะเพ่ิมข้ึน ถ้าระบบงานให้โอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
          2. การพัฒนาเป็นกิจกรรม ที่เริ่มตั้งแต่การรับบรรจุเข้าท างาน ไปจนกระทั่งการปลดเกษียณการ
พัฒนาเป็นความต้องการที่บุคลากรทุกคนต้องการให้มีอยู่ตลอดไป 
          3. ระบบงานจะต้องให้โอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาประสบการณ์อย่างกว้างขวางและในหลายๆ 
โปรแกรม เพ่ือสมาชิกทุนคนในระบบงาน 
          4. โปรแกรมต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคคลจัดท าข้ึน เพ่ือให้โอกาสแก่ปัจเจกบุคคลได้พัฒนาตนเอง 
          5. ความมุ่งประสงค์เบื้องต้นของโปรแกรมพัฒนา ก็เพ่ือให้ระบบโรงเรียนสามารถบรรลุเปูาประสงค์ 
โดยมุ่งที่การเรียนรู้ของบุคลากรในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพ่ืองานที่ได้รับมอบหมาย 
          6. การพัฒนาเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถและ
ตั้งใจที่จะเสียสละตนให้กับเปูาประสงค์ของระบบโรงเรียน อันจะเป็นการจูงใจบุคคลให้ทราบว่าการพัฒนาเป็น
ทางท่ีก่อให้เกิดความพอใจที่ต้องการ 
          7. โปรแกรมการพัฒนามุ่งที่จะให้ได้รับความต้องการในการพัฒนาของระบบทั้งหมดไม่ว่าจะเป็น
หน่วย กลุ่มหรือปัจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะต้องเกี่ยวข้องกับการทบทวนทบบาทของ
องค์การ บทบาทของแต่ละหน่วยงาน และบทบาทของแต่ละบุคคลในแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งวิธีก ารที่จะให้
หน่วยงานแต่ละหน่วยก้าวหน้ากว่าที่เป็นอยู่ จนไปถึงบทบาทในอุดมคติด้วย 
          8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะต้องมีการกระจายอ านาจมากขึ้น โดยมุ่งที่จะสร้างให้ปัจเจกบุคคลมี
ประสิทธิผลในงานที่จะได้รับมอบหมายให้ท า และอุทิศตนให้กับเปูาประสงค์ของหน่วยงาน 
          9. ระบบโรงเรียนมีความต้องการที่จะต้องจัดให้มีการวางแผนก าลังคน เพ่ือพัฒนาบุคคลที่มีอยู่และ
บุคคลที่สรรหาใหม่ 
1.4 กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

กระบวนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถแบ่งการด าเนินการเป็นขั้นตอนได้ 4 
ขั้นตอน คือ  
           1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล หรือหาปัญหาที่ต้องแก้โดยวิธีการพัฒนาบุคคล 
           2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล  
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           3. การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล 
           4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล 
           ซึ่งกระบวนการในพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการด าเนินการที่ส าคัญและจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการ 
จะขาดเสียมิได้ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องด าเนินการตามกระบวนการดังกล่าวนี้อย่างสอดคล้อง
ต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างครบวงจร โดยเริ่มจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนใน
การพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการติดตามประเมินผล ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
           1. การหาความจ าเป็น ในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปัญหาที่จะต้องพัฒนาบุคลากร การส ารวจ
ความต้องการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2539: 63) ได้เสนอแนะว่า องค์การพึงกระท าเป็นระยะ
เพ่ือทราบระดับความต้องการว่าสูงพอน าไปท าโปรแกรมขึ้นหรือไม่ ที่น่าสนใจคือบุคลากรได้ร่วมในการพัฒนา
บุคลากรอยู่ด้วย ซึ่งแนวโน้มจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับขวัญสูงในการปฏิบัติงานตามมา  
           2. การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมที่ต้องก าหนดในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยู่
หลายประการ เช่น จะจัดโปรแกรมอะไร ด้วยวิธีการอย่างไร เรื่องอะไรควรอยู่ในการวางแผนระยะยาว อะไร
เป็นสิ่งที่ต้องรีบท า สิ่งที่อาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนที่มีอะไรบ้าง ถ้ามีปัญหาเกิดขึ้นจะมี
วิธีการขจัดปัญหานั้นอย่างไร ตลอดจนการวางแผนในด้านการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการบริหาร การพัฒนา
บุคลากรการก าหนดตัวบุคลากรที่จะรับผิดชอบ การวางแผนในการพัฒนาบุคคลนั้นโดยทั่วไปจะด าเนินการ 
ดังนี้ 
                 2.1 การก าหนดขอบข่ายของการพัฒนาก าลังคน โดยก าหนดว่าจะพัฒนาก าลังคนโดยวิธีการ
ใดบ้างเพ่ือที่จะแก้ปัญหาของหน่วยงานโดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น การฝึกอบรม การส่งบุคคลไป
ศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาด้วยตนเอง การพัฒนาทีมงานหรือ
พัฒนาองค์การ 
                 2.2 การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคล ในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเรื่อง ก าหนดวัตถุประสง ค์
เปูาหมาย ขั้นตอนในการด าเนินงาน และแผนการด าเนินงานในแต่ละข้ันตอนว่าจะด าเนินการเมื่อไร 
                 2.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบว่ามีผู้ใดรับผิดชอบงานใด อย่างไร 
                 2.4 ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่ายว่า ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเรื่องหรือแต่ละโครงการจะ
ใช้งบประมาณจากหมวดไหน จ านวนเท่าไร 
                 2.5 ก าหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผล ในการพัฒนาบุคคลว่าจะติดตามผลและ
ประเมินผลอย่างไร 
                 2.6 จัดท าโครงการและเสนอผลมีอ านาจเพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ 
           3. การด าเนินการพัฒนาบุคคล เป็นการด าเนินการพัฒนาบุคคลตามที่ได้วางแผนไว้ตามระยะเวลา 
หรือปฏิทินการปฏิบัติงานที่ก าหนด 
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           4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนาก าลังคนวิธีต่างๆ ตามแผนที่
ก าหนดไว้ว่าได้ด าเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้แค่ไหน การติดตามและ
ประเมินผลงานนั้น อาจด าเนินการได้เป็นสามระยะคือ 
                 4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหว่างการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
                 4.2 ประเมินผล หลังจากการเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
                 4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลังจากที่บุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไปปฏิบัติงานใน
ระยะหนึ่ง เพ่ือจะได้ทราบว่าผู้นั้นได้น าผลการพัฒนาบุคลากรไปใช้ประโยชน์แก่เขาอย่างไรบ้าง 

 กล่าวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นไปในลักษณะของกระบวนการบริหารงาน
บุคคล หรือการบริหารงานด้านต่างๆ ทั่วไป แต่ได้มีบางขั้นตอนที่แยกออกมาให้เด่นชัดขึ้น เพื่อจะด าเนินการได้
ดียิ่งขึ้นองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ได้เล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรจึงได้มีการก าหนด 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้องกับการพัฒนาของบุคลากรในแต่ละสายวิชาชีพ เช่น การก าหนด
สมรรถนะบุคลากร การจัดท าแผนการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม
ข้าราชการ เป็นต้น โดยมีการใช้แนวทางการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ เช่น การสอนงาน (Coaching) การระดม
สมอง (Brainstorming) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) รวมทั้งวิธีการฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นแนวทางที่
ยังคงนิยมใช้กันเป็นส่วนใหญ่  ดังนั้นเพ่ือท าให้การฝึกอบรมเป็นวิธีพัฒนาที่มีประสิทธิภาพสูง บนมาตรฐาน
เดียวกันทั้งองค์กร องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยระเบียบที่
เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 1. จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 11  

“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวมเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดสัมฤทธิ์” 

“ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดใหม่ๆ  ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติ 
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ราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้ 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้  

1. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
2. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้

อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
3. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชา การสมัยใหม่
ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

4. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ 
ดังนั้น การให้บริการประชาชนให้ได้รับความพึงพอใจสูงสุด เป็นเปูาหมายสูงสุดขององค์กร 

ทุกแห่งทั้งภาครัฐและเอกชน ต่างก็แข่งขันการบริการเพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ประชาชนหรือ ลูกค้าให้ได้รับ
ความพึงพอใจในการให้บริการสูงสุด เริ่มตั้งแต่รัฐบาลมีการปฏิรูประบบราชการใน ปี 2545 เป็นต้นมา 
รัฐบาลได้ด าเนินการเร่งรัดให้หน่วยงานของรัฐทุกองค์กรมีการปรับปรุงคุณภาพ การให้บริการแก่ประชาชนให้
ได้รับการบริการที่ดี จะเห็นได้จากการที่หน่วยงานภาครัฐ เริ่ม ด าเนินการปรับปรุงระบบการให้บริการแก่
ประชาชนต่างๆ  ด้านความสะดวก, ความรวดเร็ว ยุติธรรมต่างๆ  โดยการลดขั้นตอนในการท างาน การอ านวย
ความสะดวกให้แก่ประชาชน 

2. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 15 และมาตรา 25 

วรรคท้าย 
 “คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์และ
ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้นในเรื่องดังต่อไปนี้ 
 (4) ก าหนดระเบียบเกี่ยวกับการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 (5) ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและชี้แจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่ข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด 
 มาตรา 25 วรรคท้าย  
 “ให้น าความในมาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 และมาตรา 15 มาใช้
บังคับกับการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลด้วยโดยอนุโลม ทั้งนี้ โดยให้การใช้อ านาจ
หน้าที่ตามบทบัญญัติดังกล่าวเป็นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล คณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบล หรือประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล แล้วแต่กรณี” 
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 3. ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2547 ส่วนที่ 3 การ
พัฒนาข้าราชการ ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ที่ส าคัญในการน ามาเห็นหลักการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ดังนี้  
 ข้อ 258 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ  เป็นพนักงานส่วน
ต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและ
แนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี  

ข้อ 259 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ตามข้อ 258 ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตาม
หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่นการพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ 

หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการ
พัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้  ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการ
จะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติม
หลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป 
 ข้อ 260 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบล
สามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได้ เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม 
 ข้อ 261 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลนี้ อาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
ส่วนต าบล ( ก.อบต. ) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบล
ต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 
 ข้อ 262 การด าเนินการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการใหม่นี้ ให้กระท า
ภายในระยะเวลาที่พนักงานส่วนต าบลผู้นั้นยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
 ข้อ 263 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการใหม่ ให้ด าเนินการดังนี้ 

(1) การปฐมนิเทศ ให้กระท าในระยะแรกของการบรรจุเข้ารับราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาให้เป็นไปตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต. 

จังหวัด) ก าหนด ประกอบด้วยการพัฒนาความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการส าหรับพนักงานส่วนต าบลบรรจุ
ใหม่และการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานส่วนต าบล 

(3) การเลือกวิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้เลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือ หลายวิธีการ
ควบคู่กันไป แล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบล เช่น การงบประมาณ สื่อการฝึกอบรม 
วิทยากร ระยะเวลา ก าลังคนที่รับผิดชอบการฝึกอบรม และกลุ่มเปูาหมายที่จะเข้ารับการอบรม 
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(4) ให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา

พนักงานส่วนต าบล โดยประเมินความรู้และทักษะตลอดจนทัศนคติของผู้เข้ารับการพัฒนา และติดตามการน า
ผลไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
 ข้อ 264 ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
 ข้อ 265 ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแลและการพัฒนาผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารง
ต าแหน่ง ซึ่งอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 
 ข้อ 266 การพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชานั้น ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นผู้ด าเนินการเองหรือมอบหมายให้
ผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ โดยเลือกวิธีที่เหมาะสมกับการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม 
ซึ่งอาจใช้วิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการพัฒนาอื่นๆ  โดยพิจารณาด าเนินการหาความจ าเป็นในการพัฒนาจากการ
วิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงาน การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลหรือข้อเสนอของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเอง 
 ข้อ 267 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีดงานด้านช่าง   

(3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 
 ข้อ 268 ขั้นตอนการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา แบ่งได้ดังนี้ 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าดังนี้ 
(ก) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะห์ดู

ว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
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(ข) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้านความรู้และทักษะ

เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
(2) การด าเนินการพัฒนา ให้กระท าดังนี้ 

(ก)  การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน า
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเปูาหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถ
เลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม  เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น 

(ข) วิธีการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับ
หน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 

(3) การติดตามและประเมินผล ให้ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิด และให้มีการ
ประเมินผลการพัฒนา เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
 ข้อ 269 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติ หน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามวรรคหนึ่ง ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บท
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลมีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้น 
 ข้อ 270 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลแต่งตั้ง
คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประกอบด้วย 

(1)  ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล    เป็นประธานกรรมการ 
(2) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                 เป็นกรรมการ 
(3) ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน             เป็นกรรมการ 
(4) หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นกรรมการและเลขานุการ 

 ข้อ 271 แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล อย่างน้อยต้องประกอบด้วย 
(1) หลักการและเหตุผล 
(2) วัตถุประสงค์และเปูาหมายการพัฒนา 
(3) หลักสูตรการพัฒนา 
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(4) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(5) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
(6) การติดตามและประเมินผล 

 ข้อ 272 หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนการพัฒนา เป็นการหาความจ าเป็นในการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งต่างๆ ทั้งใน
ฐานะตัวบุคคลและฐานะต าแหน่งตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 ข้อ 273 เปูาหมายในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดให้มีความชัดเจนและครอบคลุม
พนักงานส่วนต าบลทุกคน และต าแหน่งตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่ง โดย
ก าหนดให้พนักงานส่วนต าบลต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในรอบระยะเวลา 3 ปีของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 ข้อ 274 หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย
ในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 ข้อ 275 วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก .อบต. จังหวัด) 
ด าเนินการเอง หรืออาจมอบให้องค์การบริหารส่วนต าบลหรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการหรือด าเนินการร่วมกับ
ส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดังนี้ 

(1) การปฐมนิเทศ 
(2) การฝึกอบรม  
(3) การศึกษา หรือดูงาน 
(4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับ
การพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร 
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 ข้อ 276 งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ตามแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลอย่างชัดเจน แน่นอน 
เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ข้อ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดให้มีระบบการ
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา 
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา  
 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวข้างต้น และเพ่ือให้เป็นไปตามประกาศฯ นอกเหนือจากการพัฒนา
โดยผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานที่สังกัดและตามกระบวนการท างานต่างๆ  โดยปกติแล้ว จึงได้จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรขึ้น โดยให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ 2561 – 2563) ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากรฝุายบริหาร ฝุายการเมือง พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างของ
องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ 
 

2. วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ทรัพยากรบุคคลนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดขององค์กร เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันให้

ภารกิจต่างๆ ขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ดังนั้นการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเปูาหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร ตลอดจนมี
คุณลักษณะที่ดีพึงประสงค์ และมีทัศนคติที่ดีต่อระบบท้องถิ่น จะท าให้ท้องถิ่นเจริญก้าวหน้า และเกิดการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคตด้วย การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์และ
เปูาหมายดังนี้ 

2.1 วัตถุประสงค์โดยท่ัวไป 
-  เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร 
-  เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ 
-  เพ่ือสร้าง ก าลังใจ และทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากร 
-  เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
-  เพ่ือบ ารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้ 
-  เพ่ือใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า 

2.2 วัตถุประสงค์ขององค์กร 
-  เพ่ือเสริมสร้างขวัญทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
-  เพ่ือสอนแนะวิธีการท างานที่ถูกต้อง เหมาะสมหรือดีที่สุดแก่พนักงาน 
-  เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 
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-  เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุ อันอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
-  เพ่ือพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการท างานที่ถูกต้อง 

และรู้จักใช้เครื่องมือต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 
- เพ่ือฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพื่อความเจริญก้าวหน้าของงาน และการเพ่ิมขยายองค์การหรือตั้ง

หน่วยงานใหม่ในอนาคต 
2.3 วัตถุประสงค์ของบุคลากร 

-  เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน ท าให้มีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นไปได้ ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

-  เพ่ือพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้องดีงามและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
-  เพ่ือพัฒนาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
-  เพ่ือฝึกฝนความสามารถมนการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
-  เพ่ือเรียนรู้และลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
-  เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
-  เพ่ือให้เข้าใจนโยบายและเปูาหมายขององค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งขึ้น จะได้สามารถ

ปฏิบัติตนและท างานได้อย่างถูกต้อง 
-  เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

 

3.ขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร มีขั้นตอนในการด าเนินงานเป็นขั้นๆ ดังต่อไปนี้ 
1.การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Analyzed Training Needs) เป็นขั้นตอน

แรกของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยผู้ที่รับผิดชอบจะต้องมีการพัฒนาและวิเคราะห์ว่า มีความจ าเป็นที่
จะเป็นที่จะต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับบุคลากรหรือไม่ ในเรื่องใด ให้กับใคร และเมื่อไร ซึ่งมีเรื่องที่
ควรพิจารณา ดังนี้ 

1.1 สาเหตุที่องค์การต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรม มีสาเหตุใหญ่ๆ คือ 
- เพ่ือสร้างความส าเร็จในงาน การที่องค์การต้องการให้เกิดความส าเร็จของงานในเรื่องใดก็ตาม 

ก็จ าเป็นที่จะต้องการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องนั้น ๆ ขึ้นเพ่ือจะได้ความส าเร็จตามงานต้องการได้ 
- เพ่ือปรับบุคคลเข้ากับสิ่งแวดล้อม เช่น เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เป็นต้น ก็จ าเป็นที่จะต้อง

การมีการจัดการ พัฒนาและฝึกอบรมบุคากรให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถปรับตัวให้กับสิ่งแวดล้อม
ที่จะปรับเปลี่ยนได้เป็นอย่างดี 

- เพ่ือแก้ปัญหาของบริษัท/หน่วยงาน ถ้าองค์การเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและด าเนินงาน
ขึ้น ไม่ว่าจะมากหรือน้อย ก็จะต้องมีการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรข้ึน เพ่ือให้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้น 
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นั้นลดลง หรือหมดสิ้นไป หรือสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นนั้นลดลงหรือหมดสิ้นไป หรือสามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้องและตรงจุด 
                1.2 แหล่งข้อมลูที่จะใช้ในการพิจารณาว่าต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรม มีที่แหล่ง ดังต่อไปนี้ 

- ดูจากบันทึกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- ดูที่ขวัญของบุคลากร 
- ดูที่งานและผลงาน 
- ดูที่การสื่อข้อความ 

1.3 ขั้นตอนในการหาความจ าเป็นที่จะต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรม ในการหาความจ าเป็นที่
จะต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรมมีขั้นตอน ดังนี้ 

-  ดูว่าพนักงานจะต้องท าอะไร (What needs to be done) ต้องดูว่าบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งแต่ละหน้าที่ ต้องท าอะไรบ้าง ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ก็จ าเป็นที่จะต้อง
จัดการพัฒนาและฝึกอบรม ให้บุคลากรในแต่ละต าแหน่งแต่ละหน้าที่ได้รู้ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตน 

-  ดูว่าพนักงานท าอะไรได้บ้าง (What employee can do now) ต้องดูว่าบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งแต่ละหน้าที่ ท าอะไรได้บ้าง ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ก็จ าเป็นที่จะต้อง
พิจารณาดูว่าบุคลากรแต่ละคนมีความสามารถที่จะท างานในแต่ละต าแหน่งแต่ละหน้าที่ได้มากน้อยเพียงใด 

-  วิเคราะห์ว่าพนักงานท าได้ครบตามที่ก าหนดไว้หรือไม่ (Com parable) ผู้ที่มีหน้าที่
รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในองค์การ จะต้องพิจารณาและวิเคราะห์ โดยเปรียบเทียบดูว่า สิ่งที่บุคลากร
ต้องท าในแต่ละต าแหน่งแต่ละหน้าที่กับสิ่งที่บุคลากรผู้นั้นท าได้  เพ่ือที่จะได้รู้ว่าบุคลากรสามารถท าได้ครบ
ตามท่ีก าหนดหรือไม ่

1.4 ปัจจัยส าคัญในการวิเคราะห์ความจ าเป็น ปัจจัยที่ส าคัญในการวิเคราะห์ความจ าเป็น
ประกอบด้วย 

-  องค์การ (Organization) เป็นการวิเคราะห์ถึงภาพรวมขององค์การว่า มีปัญหาอะไรเกิดขึ้น
บ้าง มีอะไรเป็นปัญหาที่ส าคัญ มีความจ าเป็นที่จะต้องรีบด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมให้บุคลากรหรือไม่ 

- งาน (Job/Task) เป็นการวิเคราะห์ถึงการปฏิบัติงานในองค์การว่า มีปัญหาอะไรในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละงาน แต่ละฝุาย แต่ละหน่วยงานหรือไม่ สมควรที่จะจัดการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องใด
ก่อนหลัง 

- บุคลากร (Employee) เป็นการวิเคราะห์ที่ตัวบุคคล โดยการพิจารณาว่า บุคลากรผู้ใด 
ต าแหน่งใด จ าเป็นที่ต้องรับการพัฒนาและฝึกอบรม จะให้การพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องใดบ้าง เช่น ให้
ความรู้ เกิดความเข้า มีทักษะ มีทัศนคติ หรือมีพฤติกรรมที่ถูต้องและเหมาะสมอย่างไร เป็นต้น 

1.5 การจัดล าดับความส าคัญของการพัฒนาและฝึกอบรม ในการจัดล าดับความส าคัญของการ
พัฒนาและฝึกอบรม มีล าดับดังนี้ 
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-  การฝึกอบรมเพ่ือแก้ไข (Remedial) เป็นการพัฒนาและฝึกอบรมที่ถือว่ามีล าดับความส าคัญ

มาเป็นอันดับแรก เพราะจะได้แก้ไขในสิ่งที่ไม่ถูกต้องให้ดีและทันเวลา 
-  การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง (On-going) เป็นการพัฒนาและการฝึกอบรมที่ถือว่า

เป็นอันดับความส าคัญมาเป็นอันดับแรก เพราะจะได้แก้ไขในสิ่งที่ถูกต้อง 
-  การฝึกอบรมเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง (Change) เป็นการพัฒนาและการฝึกอบรมเมื่อจะมี

การปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง 
-  การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงาน (Promote) เป็นการพัฒนาและฝึกอบรมที่ถือว่ามีล าดับ

ความส าคัญน้อยกว่าข้ออ่ืน เพ่ือเป็นการท าเพ่ือพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคล 
1.6 ปัจจัยอื่นๆ ที่มีผลต่อการวิเคราะห์ความจ าเป็น มีปัจจัยที่ควรพิจารณา ดังนี้ 

-  การขาดความรู้ 
-  การขาดทักษะ 
-  มีทัศนคติที่ไม่ดี 
-  ไม่พอใจในสภาพแวดล้อม 
-  เครื่องมือและอุปกรณ์ไม่เหาะสม 
-  ได้รับค าแนะน าที่ผิด 
-  ลักษณะของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
-  ความขัดยังระหว่างกลุ่ม 
-  บัตรสนเท่ห์ ข่าวลือ ข่าวซุบซิบ 

4. ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร มีปัจจัยที่ส าคัญที่เป็นกระทบซึ่งอาจจะท าให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

ดังต่อไปนี้ 
1. นโยบายขององค์การ (Policy) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ ถ้าได้มีการก าหนดให้เป็นนโยบายแล้ว จะท าให้ประสบความส าเร็จได้

โดยง่าย เพราะถ้าก าหนดให้เป็นนโยบายแล้ว บุคลากรทุกคน ทุกฝุาย ทุกหน่วยงายในองค์การ จะต้องถือ
ปฏิบัติ จะหลีกเลี่ยงมิได้ แต่ถ้าไม่ได้ก าหนดให้เป็นนโยบาย บุคลากรบางคน บางฝุาย บางหน่วยงานในองค์การ
อาจจะไม่ถือปฏิบัติหรือลีกเลี่ยงได้ ดังนั้น นโยบายขององค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นผลกระทบ ซึ่งอาจจะ
ท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

2. ทัศนคติของผู้บริหาร (Management Attitude) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ จะประสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ ก็เพราะการได้รับความ

เห็นชอบและการสนับสนุนจากผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูง กล่าวคือ ถ้าผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีและมี
ความเข้าใจในคุณค่าของการพัฒนาบุคลากรในองค์การแล้ว จะท าให้การด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม 
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เป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุผลส าเร็จตามที่ต้องการ แต่ถ้าผู้บริหารไม่มีความเข้าใจในคุณค่าและมีทัศนคติที่
ไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากรแล้ว ก็อาจจะเกิดปัญหาต่างๆ ในการด าเนินการได้ ดังนั้น ทัศนคติของผู้บริหาร จะ
เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่เป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวได้ 

3. งบประมาณ (Budget) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

งบประมาณ เพราะถ้าจะมีการด าเนินการเรื่องอะไรก็ตาม ถ้าไม่มีงบประมาณในการจัดท า การด าเนินการเรื่อง
นั้นๆ ก็อาจจะไม่บรรลุผลส าเร็จตามต้องการได้ ถ้าไม่มีงบประมาณให้จัดท า การด าเนินการในเรื่องนั้นๆ ก็จะ
บรรลุผลส าเร็จตามต้องการได้โดยง่าย ดังนั้น งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยส าคัญ
ประการหนึ่งเป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

4.สถานที ่(Place) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

สถานที่ เช่น การพัฒนาและฝึกอบรมระดับผู้บริหารหรือการพัฒนาและฝึกอบรมระดับปฏิบัติงาน การก าหนด
สถานที่เพ่ือใช้ในการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมระดับผู้บริหารจะมีการด าเนินการภายนอกองค์การ ทั้งนี้
เพราะ ถ้ามีการด าเนินการภายในองค์การแล้ว ผู้บริหารอาจจะยังไม่ปลอดจากการท างานปกติ จึงนิยมไปจัด
นอกสถานที่ เป็นต้น นอกจากนี้ สถานที่ควรที่จะพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนๆ อีก เช่น ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรม อายุ การเดินทาง ความปลอดภัย เวลา เป็นต้น ดังนั้น สถานที่ในการพัฒนาฝึกอบรม จะเป็นปัจจัย
ส าคัญอีกประการหนึ่งที่เป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

6. วิทยากร (Trainer/Instructor) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

วิทยากร ทั้งนี้เพราะวิทยากรจะเป็นผู้ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ การรับรู้ ความเข้าใจ โดยวิทยากรจะต้องเป็นผู้ที่มี
ความรู้ มีประสบการณ์มีความสามารถในการถ่ายทอด มีความสามารถในการจูงใจ สร้างความประทับใจและ
พึงพอใจให้กับผู้รับฟังได้เป็นอย่างด ีถ้าวิทยากรไม่มีในสิ่งต่างๆ ที่กล่าวมาแล้วก็อาจจะเกิดปัญหาและอุปสรรค
ในการด าเนินงานได้ ดังนั้น วิทยากรในการพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

7. หลักสูตร (Content) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กรจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้  อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

หลักสูตร ทั้งนี้ หลักสูตรจะต้องน่าสนใจสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เป็นที่
ต้องการของบุคลากรหรือมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการด าเนินการ เพราะถ้าหลักสูตรไม่เป็นดังที่กล่าวมานี้แล้ว
ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝุายก็อาจจะไม่ให้ความสนใจได้ และอาจจะมีผลท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์กรประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวได้เช่นกัน 
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8. ระยะเวลา (Time/Period) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์ก จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้  อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

ระยะเวลา ทั้งนี้เพราะ การก าหนดระยะเวลาหรือช่วงเวลา รวมทั้งวันและเวลาที่จะท าการพัฒนาและฝึกอบรม
จะตอ้งเป็นช่วงเวลาที่เหมาะสม มีผลกระทบต่อบุคลากร หน่วยงานและองค์การน้อยที่สุด ดังนั้น ระยะเวลาใน
การพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่เป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรใน
องค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

9. อุปกรณ์ (Equipment) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

อุปกรณ์ต่างๆ ในการให้ความรู้และถ่ายทอดให้กับผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมถ้ามีความพร้อมและ
พอเพียง ก็จะท าให้ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมมีความสนใจ แต่ถ้าไม่พร้อมก็อาจจะหมดความสนใจลง
ได้ ดังนั้น อุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่เป็นผลกระทบ
ท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

10. ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม (Target Group) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้าน

บุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม ทั้งนี้เพราะ ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมถูกก าหนดให้เป็น
เปูาหมายตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ถ้าผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมไม่ให้ความสนใจ ไม่ให้ความ
ร่วมมือ และไม่เห็นคุณค่าของการพัฒนาและฝึกอบรมแล้วโครงการพัฒนาบุคลากรก็จะไม่บรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ ดังนั้น บุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่
เป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

11. ผู้ด าเนินการ (Organizer) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจากปัจจัยด้านผู้ที่

รับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าที่ ผู้ประสานงาน ผู้รับผิดชอบโครงการ 
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรง จะต้องปฏิบัติและด าเนินการให้เป็นไปตามที่ได้ก าหนดไว้ในโครงการ เช่น ระเบียบ 
ข้อบังคับ ก าหนดการ วิธีการในการพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผล การติดตามผล เป็นต้น ดังนั้น 
บุคลากรผู้ที่รับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่เป็น
ผลกระทบท าให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

12. อ่ืน ๆ (Others) 
นอกจากปัจจัยต่างๆ ตามที่กล่าวมาแล้ว ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ อีกที่อาจจะมีผลกระทบท าให้การพัฒนา

บุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ เช่น ความซับซ้อนขององค์การ (Organization 
Complexity) อิทธิพลอื่นๆ ในองค์การ การแข่งขัน สภาพแวดล้อม เป็นต้น 
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5. ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

5.1 ประโยชน์ต่อพนักงาน 
                -  เป็นการเพ่ิมคุณค่าแก่ตนเอง 
                -  ช่วยลดและปูองกันอุบัติเหตุหรือการท างานที่ผิดพลาด 
                -  ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถให้สูงขึ้น 
                -  ท าให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

 
5.2 ประโยชน์ต่อผู้บริหาร 

-  ช่วยลดปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
-  ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
-  ช่วยประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงาน 
-  ท าให้มีเวลาในการบริหารงานตามบทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบ 

 
5.3 ประโยชน์ขององค์การหรือหน่วยงาน 

-  ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น 
-  ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
-  ท าให้เกิดการประหยัดและลดการสิ้นเปลืองในการปฏิบัติงาน (วัสดุ/อุปกรณ์/เวลา) 
-  ช่วยแบ่งเบาหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาในการตอบค าถาม/แนะน า/สอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
-  ช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

ใหม่ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 2 
ข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ  

อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรมัย ์
 
1. ข้อมูลทั่วไป 
  1.1 ลักษณะท่ีตั้ง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญเป็น 1 ใน 7 ต าบล ของอ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย ์ 
โดยตั้งอยู่ทิศเหนือของจังหวัดบุรีรัมย์  ห่างจากที่ว่าการอ าเภอไปทางทิศใต้ประมาณ 10 กิโลเมตร มีทางหลวง
แผ่นดิน หมายเลข ๒๐๗๔ สายบุรีรัมย์ - พุทไธสง  ตัดผ่าน  
  ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญมีอาคารที่ท าการเป็นของตัวเองส าหรับให้บริการ
แก่ประชาชนที่มาติดต่อราชการ  และเป็นหน่วยประสานงานที่ตั้งของกลุ่ม/องค์กรต่างๆ เป็นจ านวนมาก 
  ทั้งนี้  ส านักองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ  ตั้งอยู่เลขท่ี 196 หมู่ที่ 1 บ้านหนองขวาง   
ต าบลพรส าราญ  อ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์ 

  1.2 อาณาเขต  มีอาณาเขตดังนี้ 
  ทิศเหนือ  จดเขตต าบลคูเมือง  อ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศใต้  จดเขตต าบลพระครู  และต าบลถลุงเหล็ก  อ าเภอเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศตะวันออก  จดเขตต าบลหินเหล็กไฟ  อ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศตะวันตก  จดเขตต าบลเมืองแฝก  อ าเภอล าปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย์ 

   1.3 พื้นที่ 
  มีพ้ืนที่รับผิดชอบทั้งหมด ๕๘ ตารางกิโลเมตรหรือ  ๓๔,๔๑๒  ไร่ 
  1.4 ลักษณะภูมิประเทศ 

  สภาพทั่วไปของต าบลพรส าราญ  มีลักษณะเป็นที่ราบลุ่มมีความสูงจากระดับน้ าทะเลปาน
กลาง  สภาพดินเป็นดินร่วนปนทราย  ซึ่งเหมาะแก่การเพราะปลูก  พืชไร่  ข้าว  ไม้ยืนต้น 

2.ข้อมูลด้านการศึกษาของพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง 

ระดับการศึกษา 
พนักงานส่วนต าบล 

(คน) 
ลูกจ้างประจ า 

(คน) 
พนักงานจ้าง 

(คน) 
รวม (คน) 

ปริญญาเอก - - - - 

ปริญญาโท 12 - 2 14 

ปริญญาตรี 18 2 12 32 

ปวส./อนุปริญญา 4 - - 4 

ต่ ากว่า ปวส. - - 6 6 

รวม 34 2 20 56 
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3. ข้อมูลพนักงานส่วนต าบลตามกรอบอัตราก าลังและการฝึกอบรมความรู้ในสายงาน 

ล าดับที ่ ต าแหน่ง 
จ านวนตาม

แผน
อัตราก าลัง 

จ านวน
คนที่มีอยู่

จริง 

จ านวนที่
ได้รับการ
อบรมแล้ว 

1 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 

2 รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 

3 นักบริหารงานทั่วไป 1 1 1 

4 นักจัดการงานทั่วไป 1 1 - 

5 นักทรัพยากรบุคคล 1 1 - 

6 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 1 1 

7 นิติกร 1 1 1 

8 นักวิชาการสุขาภิบาล 1 - - 

9 นักพัฒนาชุมชน 3 3 3 

10 เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 2 2 1 

11 นักบริหารงานการคลัง 1 1 1 

12 นักวิชาการเงินและบัญชี 1 - - 

13 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 1 1 - 

14 นักวิชาการพัสดุ 1 - - 

15 เจ้าพนักงานพัสดุ 1 - - 

16 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 - - 

17 นักบริหารงานช่าง 1 1 - 

18 วิศวกรไฟฟูา 1 1 - 

19 เจ้าพนักงานธุรการ 1 1 - 

20 นายช่างโยธา 2 2 - 

21 เจ้าพนักงานประปา 1 1 - 

22 นักบริหารงานการศึกษา 1 1 1 

23 นักวิชาการศึกษา 1 1 - 

24 หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 9 - - 

25 คร ู 10 10 - 

26 ครูผู้ดูแลเด็ก 4 - - 
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6. ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ 

(๑)  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 (๒)  กองคลัง 
 (๓)  กองช่าง 
 (๔)  กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

 ข้อ ๑   ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการ
ทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลและราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการใดใน
องค์การบริหารส่วนต าบลโดยเฉพาะ  รวมทั้งและเร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในองค์การ
บริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย   แนวทางและปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล   
ด าเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมาย  งานนิติกรรมและสัญญาเกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่ง  อาญา        
งานคดีปกครองและงานคดีอ่ืน ๆ  รวมทั้งการให้ค าปรึกษาวินิจฉัยและตีความข้อกฎหมายและรับเรื่อง
ร้องเรียนหรือร้องทุกข์อันเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล  ด าเนินการเกี่ยวกับ
การพาณิชย์  การส่งเสริมการลงทุน  การจัดหาประโยชน์ในทรัพย์สินของ อบต.  การจัดตั้งและ
ส่งเสริมการจัดตั้งตลาด ร้านค้าชุมชน  สหกรณ์ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน  
ตลอดจนให้การสงเคราะห์แก่เด็ก  สตรี  คนชรา  ผู้ พิการ และผู้ด้อยโอกาส การพัฒนาและส่งเสริม
การประกอบอาชีพของประชาชนในท้องถิ่น  การฝึกอบรม  การส่งเสริมอาชีพให้ประชาชนมีงานท า  
ส่งเสริมพัฒนา  และการจัดการเพ่ือเอ้ือประโยชน์ต่อการประกอบอาชีพทางเกษตรกรรม  การจัดหา
และบ ารุงรักษาแหล่งน้ า  การพัฒนาระบบชลประทาน  การส่งเสริมการผลิต และการใช้ปุ๋ยอย่างถูก
วิธี  จัดหาวิทยากรตลอดจนเทคโนโลยีการผลิตสมัยใหม่  เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและรายได้ให้แก่เกษตรกร 
การด าเนินการเก่ียวกับการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  การสนับสนุนเกี่ยวกับอาสาสมัครปูองกัน
ภัยฝุายพลเรือน  เช่น  การเตรียมแผนปูองกันภัย  การฝึกอบรม  การเตรียมความพร้อมกรณีเกิดภัย  
การให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ประสบสาธารณภัย  การฟื้นฟูหลังเกิดภัย  และงานที่ได้รับมอบหมาย 
 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   จัดแบ่งส่วนราชการภายในดังนี้ 

(ก) งานบริหารงานทั่วไป 
(ข) งานสวัสดิการสังคม 

 (ค)   งานนโยบายและแผน 
 (ง)   งานกฎหมายและคดี 
 (จ)   งานส่งเสริมการเกษตร 
 (ฉ)   งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 (ช)   งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 ข้อ  ๒  กองคลัง   มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการงานบริหารงานการคลัง       
การจ่าย  การรับ  การน าส่งเงิน   การเก็บรักษาเงินและเอกสารด้านการเงิน  การตรวจสอบใบส าคัญ 
ฎีกางานเกี่ยวกับเงินเดือน  ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน  เงินบ าเหน็จบ านาญ  เงินอื่น ๆ  รวมทั้งเกี่ยวกับการ
จัดท างบประมาณฐานะการเงิน  การจัดสรรเงินต่าง ๆ   การจัดท าบัญชีทุกประเภท  ทะเบียนคุมเงิน
รายรับและรายจ่ายต่าง ๆ  การควบคุมการเบิกจ่าย  งานท างบทดลองประจ าเดือน  ประจ าปี        
งานเกี่ยวกับพัสดุขององค์การบริหารส่วนต าบลและงานอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวข้อง  และที่ได้รับมอบหมาย 
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 กองคลัง   จัดแบ่งส่วนราชการภายในดังนี้ 
 (ก)   งานบัญชี 
 (ข)   งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
 (ค)   งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
 (ง)   งานการเงิน 

 ข้อ  ๓   กองช่าง  มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการส ารวจ  การออกแบบ           
การจัดท าข้อมูลทางด้านวิศวกรรม   การจัดเก็บและตรวจสอบคุณภาพวัสดุ   งานออกแบบและเขียน
แบบ   การตรวจสอบ  การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย  งานแผนการปฏิบัติ  
งานการก่อสร้าง  การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง   แผนงานด้านวิศวกรรมเครื่องกล         
การรวบรวมประวัติ   ติดตาม   ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล  การควบคุมและรักษา
เครื่องจักรกลและยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงานควบคุม  เก็บรักษา  การเบิกจ่ายวัสดุอุปกรณ์และ
น้ ามันเชื้อเพลิง  ด าเนินการเกี่ยวกับการวางแผนเพ่ือรองรับความเจริญเติบโตของท้องถิ่นในอนาคต  
ก าหนดรูปแบบการจัดวางผังเมือง ควบคุม  ตรวจสอบและด าเนินการเกี่ยวกับการขออนุญาตก่อสร้าง  
ดัดแปลง  ต่อเติมอาคารในพ้ืนที่ รวมทั้งการยกเลิกใบอนุญาต  และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ
มอบหมาย 
 กองช่าง  จัดแบ่งส่วนราชการภายในดังนี้ 
 (ก)   งานก่อสร้าง 
 (ข)   งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
 (ค)   งานประสานสาธารณูปโภค 

 ข้อ  ๔   กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัด
การศึกษา  การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา  ศาสนา  วัฒนธรรมและประเพณีอันดีงามของ
ประชาชน การสนับสนุนบุคลากร  วัสดุอุปกรณ์  และทรัพย์สินต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา  
จัดสถานที่เพ่ือการศึกษา  ส่งเสริม  ท านุบ ารุง   และรักษาไว้ซึ่งศิลปะ  ประเพณี  ขนบธรรมเนียม  
จารีตประเพณีของท้องถิ่น  วัฒนธรรมด้านภาษา  การด าเนินชีวิต  ส่งเสริมสนับสนุนการเล่นกีฬา  
การส่งเสริมและพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว  และงานอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวข้องและได้รับมอบหมาย 
 กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  จัดแบ่งส่วนราชการภายในดังนี้ 
 (ก)   งานบริหารการศึกษา 
 (ข)   งานส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 
 (ค)   งานกิจการโรงเรียน 
 

7.วิสัยทัศน์ พันธกิจด้านการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์     
พันธกิจ เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคน เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการ
พัฒนาบุคลกรในความรับผิดชอบ ดังนี้ 
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 7.1 วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ 

“ร่วมใจประสาน บริการคือหัวใจ มีความทันสมัย ด ารงไว้ซึ่งคุณธรรม” 
ร่วมใจประสาน (U : UMTY) : ความร่วมมือประสานเป็นหนึ่งเดียว เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญตามประเด็นยุทธศาสตร์ ให้บรรลุได้ตามเปูาหมาย 
บริการคือหัวใจ (S : SERVICE – MIND) : การปฏิบัติตามแนวพระราชด ารัสพระบาทสมเด็จ

พระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 “ข้าราชการ คือ ผู้ท างานให้ประชาชนชื่นใจ” การให้บริการประชาชนด้วย
ความจริงใจ เพ่ือสนองนโยบายรัฐให้สอดคล้องตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2545 ม. 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของ
ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าเชิงภารกิจแห่งแห่งรัฐ 
การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารเกิดและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจ
และทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ การอ านวยความสะดวกและการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลงาน ทั้งนี้ ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วน
ราชการต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

มีความทันสมัย (M : Modern) : ความทันสมัยในการใช้ระบบสารสนเทศ (IT) มีทักษะ, 
เทคนิคการถ่ายทอดและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตามระบบการพัฒนาข้าราชการ 
         ด ารงไว้ซึ่งคุณธรรม (T : TRANSPARENCY) : พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างขององค์การ
บริหารส่วนต าบลพรส าราญจะต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม 
7.2 พันธกิจ 

 สร้างระบบการพัฒนาก าลังคนการจัดการความรู้ให้เป็นมาตรฐาน 

 ส่งเสริมการทานแบบบูรณาการ ภายใต้หลักการมี ส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงานและเครือข่าย 
โดยเน้นการมีสัมพันธภาพที่ดี 

 ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากร อบต.พรส าราญ ทุกส่วนราชการ/หน่วยงาน
อย่างเป็นระบบต่อเนื่องและท่ัวถึง 

 เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการกับองค์กรต่างๆ 

 ด าเนินการและพัฒนาการฝึกอบรม โดยการให้ความรู้ความเข้าใจทักษะและทัศนคติใน
กระบวนการท างาน ตลอดจนเสริมสร้างความเชื่อมั่นตนเอง และให้เกิดแก่บุคลการในสังกัด
ทุกหน่วยงาน 
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7.3 เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 

 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ 
(Knowledge Worker) สอดคล้องกับการพัฒนาระบบราชการ 

 ระบบการพัฒนาก าลังคนองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญมีมาตรฐานสามารถรองรับ
ภารกิจการพัฒนาบุคลากรของ อบต.พรส าราญ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 วิชาการและระบบสารสรเทศการฝึกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 
 กระบวนการเรียนรู้ของบุคลการสังกัด อบต.พรส าราญ มีความต่อเนื่อง สามารถสร้างองค์

ความรู้และเผยแพร่สาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

7.4 การวิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 
 จุดแข็ง (Strengths : S) 

1. ผู้บริหารมีความสนใจเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลการโดยการให้ทุนการศึกษาต่อ 
2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
3. มีความพร้อมด้านสถาบันการศึกษา มีเครือข่ายสถานศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. 

ปริญญาตรี และปริญญาโท ในเขตพ้ืนที่จังหวัดบุรีรัมย์ 
4. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้ความส าคัญในการพัฒนาคน โดยการก าหนด

แนวนโยบายให้พนักงานส่วนต าบลได้ศึกษาต่อถึงระดับปริญญาโทด้วยการเตรียมความ
พร้อมด้านสถานที่ศึกษา และแนวทางการให้ทุนการศึกษา 

5. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ขยายใหญ่ 
ปรับขนาดเป็นขนาดกลาง และมีแนวโน้มที่จะจัดตั้งเป็นเทศบาลต าบลในอนาคต 

6. พนักงานส่วนต าบลมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบ
อินเตอร์เน็ตภายในส านักงาน 

 
จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

1. ส านักงานมีความคับแคบ ไม่เพียงพอในการให้บริการ 
2. จ านวนพนักงานส่วนต าบลบรรจุแต่งตั้งไม่ครบตามกรอบอัตราก าลัง ปริมาณงาน

มากกว่าจ านวนบุคลากร 
3. พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างบางส่วนไม่มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติ 

 

โอกาส (Opportunities : O) 
1. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
2. การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
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3. พนักงานส่วนต าบลมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 
5. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 

 
อุปสรรค (Threat : T) 

1. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ยังไม่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
3. พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างขาดความรู้ ความเข้าใจ เรื่องวินัย 
4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
5. งบประมาณในการพัฒนามุ่งเน้นในด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน มากกว่าการพัฒนา

คน 
7.5 ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 

1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
2. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรง

ตามวัตถุประสงค์ (Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
(result based management) และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (performance 
agreement) ในองค์กร 

5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้อง
บริหารในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน้ าเข้า ( input) กับผลลัพธ์ (outcome)          
ที่เกิดขึ้นโดยมีการท า cost-benefit analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่า
ของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท าเปูาหมายการ
ท างานและวัดผลงานของงานบุคคล (individual scorecards) ที่เชื่อมโยงระดับองค์กร 
(Organization scorecards) 

7.6 ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานส่วนต าบลในการพัฒนาบุคลากร 
1. พนักงานส่วนต าบลมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน 
3. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ขององค์กร (developing and maintaining a quality of work life that makes 
employment the organization desirable) 



 

 

-25- 
4. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (communication HRM 

rising policies and strategies to all employees) 
5. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 

(helping maintain ethical policies and socially responsible behavior) 
6. พนักงานส่วนต าบลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 

7.7 ความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
1. เ กิ ดประโยชน์ สุ ขต่ อประชาชน  การบริ หา รราชการที่ ส ามารถตอบสนอง 

(Responsiveness) ต่อความต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบใน
เชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนาชีวิตของประชาชน 

2. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
เสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัวประชาชน 

3. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่
การปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 



 

 

-26- 
7.8 กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
  องค์ประกอบ 1                   องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง   
มีสมรรถนะ 
ที่สามารถ 
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.พรส าราญได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และ
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.
พรส าราญได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด   (รู้
วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลกัหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลือ่น (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิท์ี่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving 
Mechanism of Personnel Development 

Plan) 
 



 

 

     บทที ่3 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

การบริหารงานขององค์กรจะประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อองค์กรนั้นมีเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้
ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท างานซึ่งผู้ท างานในองค์กรนั้นจะต้องมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ โดยองค์กรเป็นผู้ด าเนินการให้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือให้ผู้ที่ท างานในองค์กรได้มีความรู้ ความ
เข้าใจและสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงมี
ความจ าเป็นและส าคัญยิ่งส าหรับภาคราชการเนื่องจากเป็นกระบวนการวางแผนและด าเนินการให้ข้าราชการ
และพนักงานของรัฐปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยทัศนคติและส านึกที่ถูกต้องเพ่ือช่วยให้งานของทาง
ราชการบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยในขณะเดียวกันตัวพนักงานและลูกจ้างก็จะประสบ
ความส าเร็จในการพัฒนาตนเองให้มีความรูความสามารถและความพร้อมที่จะก้าวหน้าขึ้นไปด้วย องค์การ
บริหารส่วนต าบลพรส าราญจึงก าหนดแนวทางการพัฒนาพนักงานและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ขอพนักงานและ
ลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลทุกคน ทุกต าแหน่งได้มีโอกาสที่จะได้รับการพัฒนาในช่วงระยะเวลาตาม
แผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2561 -2563) โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ พัฒนาพนักงานและลูกจ้างของ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการบรรจุใหม่และข้าราชการผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้ว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ
ความรู้ ทักษะทัศนคติที่ดีมีคุณธรรมจริยธรรม อันท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญจึงก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องและสนับสนุน
เปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ดังนี้ 
 ๑. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญได้พัฒนาตนเองให้มี
ศักยภาพสูงขึ้น โดยการไปเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม 
ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย การไปเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน การไป
ปฏิบัติงานอ่ืนใดที่จ าเป็นและเหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร การไปประชุม สัมมนาหลักสูตร
ต่างๆ ที่องค์กรภายนอกจัด ทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ ที่จะให้ความรู้ใหม่ๆ เป็นประโยชน์ต่อกา ร
ปฏิบัติงาน เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองตลอดเวลา    

  ๒. ส่งเสริมให้แต่ละส่วนราชการมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ ซึ่งเป็นการพัฒนา
บุคลากรตามเปูาหมายและภารกิจหลักของส่วนราชการนั้นๆ  โดยเน้นการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้ที่สมดุล ทั้งการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบต่างๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม  การศึกษา
ต่อ การประชุมและสัมมนา เป็นต้น และการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับบุคลากร โดยให้หัวหน้าส่วน
ราชการและผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่โดยตรงในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือช่วย
พัฒนาขีดความสามารถ ความรอบรู้ในงานที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การสอนงาน การแนะน างาน การ
ก ากับดูแลวิธีการท างานในหน้าที่ความรับผิดชอบ การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยน 



 

 

-28- 
เรียนรู้ การจัดการความรู้ (Knowledge Management) การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (CQI) รวมทั้ง
กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนา และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ซึ่งมิได้จ ากัดเฉพาะการจัด
อบรมเท่านั้น เพ่ือให้สามารถน าความรู้จากการปฏิบัติจริงจากการฝึกฝนและจากประสบการณ์ที่แอบแฝงอยู่ใน
ตัวบุคคลมาใช้ให้เป็นประโยชน์ เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนางาน ทั้งนี้โดยให้จัดสรรงบประมาณเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสม และมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ
ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ เพื่อรับทราบข้อบกพร่องและน ามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมใน
โอกาสต่อไป    

๓. องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญก าหนดแนวทางการจัดโครงการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการโดยรวมในระดับองค์กร 
และระดับส่วนรายการให้สามารถก าหนดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการเฉพาะ
ของส่วนราชการได้เอง โดยให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ทิศทางและเปูาประสงค์ เพ่ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
ตามแผนเส้นทางการพัฒนาบุคลากรทั้ง ๕ ลักษณะ ดังนี้ 

3.1 การเสริมสร้างค่านิยมหลักและสมรรถนะหลักขององค์กร (Core Value /Organization 
Culture & Core Competency) เป็นการหล่อหลอมให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญมี
ความรู้ ความเข้าใจในค่านิยมหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรตาม
สมรรถนะหลัก เพ่ือให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในส่วนนี้
ควรเป็นหน้าที่ร่วมกันระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญและแต่ละส่วนราชการ โดยพัฒนาตาม
ค่านิยมหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
 ค่านิยมหลัก (Core Value/Organization Culture) ขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ 

- Mastery (ความช านาญ) 
- Altruism (ความไม่เห็นแก่ตัว) 
- Harmony (ความสามัคคี) 
- Integrity (ความซื่อสัตย์) 
- Determination (ความมุ่งมั่น) 
- Originality (ความแปลกใหม่) 
- Leadership (ความเป็นผู้น า) 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
- ความยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม (Integrity) 
- การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
- ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (Organization Awareness) 
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- การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
- การบริการเป็นเลิศ (Service Mind)  

3.2 การพัฒนาความรู้/ทักษะในการปฏิบัติงาน (Job Knowledge/Functional area 
Knowledge) เป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ/ทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ 
(ตามแต่ละต าแหน่งงาน) ให้บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวควรพัฒนาในเรื่องต่างๆ 
โดยการพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพหรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหม่ๆ ตามต าแหน่งงานนั้นๆ เช่น 
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ควรได้รับการพัฒนาทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ นักวิชาการเงิน
และบัญชี ควรได้รับการพัฒนาทางด้านการเงินและบัญชี เป็นต้น ทั้งนี้ อาจท าได้หลายแนวทาง เช่น การสอน
งาน (Coaching), ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring), การไปปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน (Attachment 
Working), การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation), การจัดการความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Management), การจัดอบรมในองค์กร (In - house Training) หรือการส่งไปอบรม ณ หน่วยงานภายนอกที่
จัดอบรมในเรื่องนั้นโดยเฉพาะ (Public Training) โดยการพัฒนาในส่วนนี้ควรเป็นหน้าที่ของส่วนงาน ที่จะจัด
หรือเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตามรูปแบบต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น เช่น 
         -  ความรู้ด้านการเงินและบัญชี 
         -  ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         - การท าสื่อประชาสัมพันธ์ 
         - การจัดท างบประมาณ 

3.3 การพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาตนเอง (People Skill/Self-Development) เป็นการ
พัฒนาตนเอง เพ่ือให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (ทีมงาน) 
เพ่ือให้เกิดการท างานแบบมีส่วนร่วม และสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ตลอดจนเกิดประสิทธิภาพของ
งานที่ปฏิบัติได้บรรลุตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งควรพัฒนาทักษะในเรื่องต่างๆ เช่น 
  - ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  - ทักษะด้านภาษาอังกฤษ 
  - การท างานเป็นทีม 
  - การพัฒนาบุคลิกภาพ 
  - การสื่อสาร การประสานงาน 
    ฯลฯ 

3.4 การพัฒนาทักษะด้านการบริหารจัดการ (General Management) เป็นการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถในด้านการบริหารจัดการทั่วไป เพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่ก าลังจะก้าวสู่
ต าแหน่งบริหาร หรือบุคลากรสายบริหารที่ก าลังจะก้าวสู่การเป็นผู้บริหารในระดับที่สูงขึ้น ให้มีศักยภาพที่
เหมาะสมต่อการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร ซึ่งได้แก่ 
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  - การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

- ทักษะการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving) 
  - เครื่องมือการบริหารจัดการต่าง ๆ (Tool & Technical Management) 
  - การพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership) 

3.5 การพัฒนาเพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้น า (Leadership) เป็นการพัฒนาผู้บริหารขององค์การ
บริหารส่วนต าบลพรส าราญ ให้เป็นผู้ที่มีความพร้อมและมีคุณลักษณะในการเป็นผู้น าที่ดี สามารถน าพา
องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญไปสู่วิสัยทัศน์/พันธกิจ และเปูาหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล        
พรส าราญที่ตั้งไว้ได้ อันได้แก่การพัฒนาในด้านต่างๆ ดังนี้ 
        - การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management) 
        - การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Visionary Strategy) 
        - การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  บทที่ 4 
   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5 
การน าแผนพัฒนาบุคลากรสู่การปฏิบัติและการติดตามและประเมินผล 

การน าแผนพัฒนาบุคลากรสู่การปฏิบัติ 
การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดถือเป็นขั้นตอนส าคัญ ซึ่งต้องเกิด

จากความร่วมมือจากทุกหน่วยงานและบุคลากรทุกคนในองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ดังนั้น เพ่ือให้
แผนพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ ตลอดจนมีแนวทาง 
การด าเนินงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ควรด าเนินการดังนี้ 

1. การบริหารแผน 
 1.1 ระดับนโยบาย มีการแต่งตั้งคณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลพรส าราญ เพ่ือท าหน้าที่ก ากับดูแลนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ พิจารณาก าหนดนโยบายเสนอความเห็นก่อนน าเสนอนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลพรส าราญเพ่ือให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 
 1.2 ระดับขับเคลื่อนแผน ควรมีคณะกรรมการฯ ท าหน้าที่ในการน านโยบายที่เกี่ยวข้องกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งติดตามความก้าวหน้าและน าเสนอข้อแนะน า รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการ
น านโยบายไปสู่การปฏิบัติเสนอต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ 
 1.3 ระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญทุกคน  
จะต้องรับทราบนโยบายการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร และน าไปปฏิบัติในส่วนที่ตนมีความเก่ียวข้อง 

2. การขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2561 – 2563) ในระดับต่าง ๆ  ดังนี้ 
 2.1 ระดับองค์กร เพ่ือให้มีการบูรณาการแผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2561 – 2563) และน าไป
ก าหนดเป็นกรอบของแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางใน
การพิจารณาจัดสรรงบประมาณ และดูแลรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวมเพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 
 2.2 ระดับส่วนราชการ เพ่ือให้มีการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติในระดับกอง/ส่วน โดยผลักดัน
ให้นโยบายการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของกอง/ส่วน รวมทั้งเปูาหมาย 
มาตรการและแนวทางไปด าเนินการจัดท าโครงการ/กิจกรรมเพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรมและการมีส่วนร่วมใน
โครงการ/กิจกรรมทีอ่งค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ด าเนินการในภาพรวม 
 2.3 ระดับบุคคลให้กอง/ส่วน น าตัวชี้ วัดของแผนพัฒนาบุคลากรที่ เกี่ยวกับตัวบุคคล 
ไปก าหนดในกรอบ การประเมินผลระดับบุคคล เพ่ือวัดผลงานระดับบุคคลและน าไปสู่การเป็นส่วนหนึ่งของการ
พิจารณาความดีความชอบระดับบุคคลหรือการต่อสัญญาจ้างต่อไป 
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แนวทางการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ ท าหน้าที่ก ากับ
ติดตามการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  

2. มีการประเมินผลตามเปูาหมายของแผนพัฒนาบุคลากร 
3. ให้องค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญและกอง/ส่วนราชการ น าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนต าบลพรส าราญไปบูรณาการร่วมกับการจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีกองหรือ
ส่วนราชการนั้นๆ  

4. น าตัวชี้วัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปก าหนดเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินส าหรับรายบุคคล 
5. มีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลส าหรับการประเมินผลการด าเนินงานของหน่วยงานในระดับ

ปฏิบัติการ ตามระยะเวลาที่ก าหนดให้มีการประเมินแผนฯ เพ่ือน าผลการประเมินมาปรับปรุง
แผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

6. ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลพรส าราญ เพ่ือติดตามความก้าวหน้า
ในการด าเนินงานและปรับปรุงแผนฯ 

 
 
  
  
 
 
 
 
 

 
 
 


