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 การจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ นั้น              
ได้ค านึงถึงภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกีย่วข้อง ทั้งนี้ เพือ่พัฒนาให้บุคลากรรู้ ระเบียบแบบแผนของ
ทางราชการหลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหา 
กษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน เพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยได้ก าหนดหลักสูตรการ
พัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลายๆ มิติ ทั้งใน ด้านความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่งด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพ ของ บุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะต่อไป  

   

องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1. หลักกำรและเหตุผล  

 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่และระดับ สากล 
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้อง
อาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากรองค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด
นราธิวาส เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 20 
พฤศจิกายน 2545 หมวด ที่ 12 ส่วนที่ 3 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที  ่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการหลักและวิธีปฏิบัติราชการบทบาทและหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) 
ก าหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมการ
ฝึกอบรมทางไกลหรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติม ให้ 
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลก าหนดเป็นหลักสูตร หลัก 
และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่่ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนา
อ่ืนๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) หรือ ส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบลตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้น เพ่ือให้สอดคล้องกับ
แนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ อ าเภอสุไหงโก จังหวัดนราธิวาส จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2569 ขึน้ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลมูโนะ เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะทัศนคติที่ดีคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในการปฏิบัติงานราชการและ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา 5 
ด้าน ได้แก่  

 (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบ กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 

 (2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งาน วิเคราะห์ 
งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 



-2- 

 (3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น  

 (4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน 
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ 
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น  

 (5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ 
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ 
การปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 

 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ ครบถ้วน 
ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูล ควรแสดง
แนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และ ความ
ต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการ ประเมินโดย
วิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อการ พัฒนารวมทั้ง
การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กรอันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการ
ประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กร สถานภาพการพัฒนาอยู่จุด
ไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต ทั้งนี ้โดยใช้เทคนิค Swot 
analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอก
ได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O) และอุปสรรค (Threat - T) เป็นเครื่องมือ  

 จุดแข็ง  
 1. มีภูมิล าเนาอยู่  ่ในพ้ืนที  ่ใกล้ อบต. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่ การเดินทางสะดวก 
ท างานเกินเวลาได้ 
 2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕- ๔๕ ปี เปน็วัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
 3. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี  
 ๔. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียดรอบคอบ 
 ๕. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้  
 ๖. บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ์ดี  
 จุดอ่อน  
 1. มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 2. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ  
 3. ขาดความกระตือรือร้น  
 4. ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก ไม่ท างานเป็นทีม 
 5. ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวก การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยาก 
 6. ไม่ศึกษาความรู้เพ่ิมเติม  
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 7. ไม่ปรับตัวให้เข้ากับการท างานในปัจจุบันที่ต้องใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  

 โอกำส 
 1. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้สภาพพ้ืนที่ทัศนคติของประชาชนได้ดี มีความ
ใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชน ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานได้ง่าย  
 2. มีความจริงใจในการพัฒนา อบต. อุทิศตนได้ตลอดเวลา 
 3. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี , ปริญญาโทเพ่ิมขึ้น 
 4. อบต.ให้การส่งเสริมและสนับสนุนเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ 
 อุปสรรค  
 1. ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน ความรู้
ที่ม ีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะท างานได้ครอบคลุมภารกิจของ อบต.  
 2. พ้ืนที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
 3. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 
2. วัตถุประสงค์และเป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
  2.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งม่ันที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือ
การบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  
  2.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืนมีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงาน 
อย่างมีประสิทธิผล  
  2.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก ของ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่าง มี
ประสิทธิผล  
3. เป้ำหมำย  
 3.1 เป้ำหมำยเชิงปริมำณ 
  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะท้อน อันประกอบด้วย คณะผู้บริหาร 
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับการ 
พัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ครั้ง ต่อปี  
  2. ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยร้อยละ 80 ของบุคลากรทั้งหมด  
 3.2 เป้ำหมำยเชิงคุณภำพ  
  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะทุกคนที่ได้เข้ารับการพัฒนาเพ่ิมพูน 
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ  
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ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ด ี 
  2. ประชาชนต าบลมูโนะ ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  
4. ขอบเขตและแนวทำงในกำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำบุคลำกร  
 คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ เห็นสมควรให้
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่าง ฯ ดังต่อไปนี้ 
  1) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ 
งบประมาณในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสาย
งาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผน อัตราก าลัง 3 ปี  
  2) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหาร ท้องถิ่นเห็นสมควร 
ดังนี้ 
   (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึง่หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความ
เหมาะสม ดังนี้ 
   (1) การปฐมนิเทศ 
   (2) การฝึกอบรม  
   (3) การศึกษาหรือดูงาน 
   (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
   (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
  4) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ต้องจัดสรรงบ 
ประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความ
ประหยัด คุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
5. ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน  
 5.1 กำรเตรียมกำรและกำรวำงแผน  
  1) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
  2) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับ 
บัญชาแต่ละคนสมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
  3) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้าน ความรู้่
และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้าน คุณธรรมจริยธรรม  
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 5.2 กำรด ำเนินกำรพัฒนำ  
  1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น 
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน า 
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับพัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือก 
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความ 
รับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  
  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาโดยเลือกแนว
ทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วย 
ราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ รายละเอียดขั้นตอน 
การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
แผนแสดงข้ันตอนกำรด ำเนนิงำนกำรพัฒนำบุคลำกร  
 เริ่มต้น  
  1.1 แต่งตั้งคณะท างาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
  1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 
  1. กำรเตรียมกำรและกำรวำงแผน  
  การด าเนินการโดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน 
ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสม เช่น  
  - การปฐมนิเทศ 
  - การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
  - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ  
  - การฝึกอบรม 
  - การดูงาน 
  - การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  
  - ฯลฯ 
  2. กำรด ำเนินกำร/วิธีด ำเนินกำร  
  จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้ 
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
 3. กำรติดตำมและประเมินผล  
 การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
  1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา โดยให้มี
การรายงานและบันทึกผลที  ่ได้ในกรณีที  ่ได้มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก และการใช้แบบ สอบถาม/
แบบทดสอบ ก่อน-หลัง เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
  2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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บทที่ 2 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากร การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลมูโนะ ได้พิจารณาและให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา 
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบ ความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ 
ต าแหน่งการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  
 1. หลักสูตรกำรพัฒนำ  
  (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. งบประมำณตำมข้อบัญญัติงบประมำณประจ ำปี  
  2.1 แผนงานบริหารทั่วไป ประเภทค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่
เข้าลักษณะ รายจ่ายงบรายจ่ายอื่น ๆ  
  2.2 แผนงานบริหารงานคลัง ประเภทค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่
เข้า ลักษณะรายจ่ายงบรายจ่ายอื่น ๆ 
  2.3 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา ประเภทค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายงบรายจ่ายอ่ืน ๆ  
  2.4 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข ประเภทค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายงบรายจ่ายอ่ืน ๆ  
  2.5 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและการโยธา ประเภทค่าใช้สอย รายจ่าย
เกีย่วเนื่องกับ การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายงบรายจ่ายอื่น ๆ  
 3. หลักสูตรกำรพัฒนำส ำหรับข้ำรำชกำรและพนักงำนส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบล 
มูโนะ ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและ พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลมู
โนะ ดังนี้  
 หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการ 
พัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้ 
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้  

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทาง
ราชการและกฎหมาย ระเบียบทีใ่ช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิน่ แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็น พนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่
ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น พระประมุขและ
การเป็นข้าราชการที่ดี  
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  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที  ่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิน่ให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่ 
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ 
ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจใน 
วิชาชีพและงานที่ปฏิบัติโดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและ
องค ์ความรู  ้ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะท้อน การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีการ
กระจาย อ านาจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกล
ยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็น
ผู้บริหาร พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
มาตรฐาน ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทาง
จริยธรรมมี การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของ
ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล  
 4. วิธีกำรพัฒนำบุคลำกรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมูโนะ    ให้องค์การบริหารส่วนต าบล 
มูโนะ ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร ส่วนต าบลมูโนะ ดังนี้ 
  (๑) การปฐมนิเทศ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการ
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้าง
ส่วนราชการผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน 
สังคมประเทศชาติการ พัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ 
เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมแีรงจูงใจในการรับราชการ 
  (๒) การฝึกอบรม การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที  ่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ 
ให้เหมาะสมกับการท างานรวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผล
ให้บุคลากร แต่ละคนในองค์การบริหารส่วนมูโนะมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างาน 
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลกะลุวอมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น  
  (๓) การศึกษาหรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ  
เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ้ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้
เวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึง่ปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา
โดยปกติจะต้องสอดคล้อง หรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.อบต. ก าหนด
ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนา บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการสังเกตการณ์
และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน การด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ หรือ ปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละบุคคลทั้ง
ปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อ ควรระวังจากการเรียนรู  ้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการ 
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เปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่ง สามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทีดี่
ขึ้น เพือ่ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้
ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ ทัง้ตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ  ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และ
องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ เพ่ือให้เกิด การเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษา
ดูงาน  
  (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนาการประชุม (Meeting) การประชุม 
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการ
พัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการ ฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนด
ระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษา ค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือ
ทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การ ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 
  (๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
   ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าทีค่วามรับผิดชอบของผู้บังคับ 
บัญชาหรือผู้ทีไ่ด้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้าง
เสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ทีช่่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดย
ผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคล หรือเป็นกลุ่มเล็กท่ีต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
    ๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็น
หน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที  ่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วย
การฝึกปฏิบัติ จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่
ท างานและในช่วงการท างานปกติวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน
ให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการโดยผู้ 
บังคับบัญชาหรือ มอบหมายผู้ทีม่ีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อน ต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะ
ปฏิบัติงาน ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกีย่วกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อม
คูม่ือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างานแม้ว่าจะ
เปลี่ยนบุคลากรที ่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 
   ๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลวิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมี
ส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ระหว่างพีเ่ลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมปีระสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอืน่ได้ไม่จ าเป็น 
ต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษา  
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แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม  
   ๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งทีม่ักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน
ในการท างานซึ่ง ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร
มีแนวทางแก้ไข ปัญหาที่เกิดข้ึนกับตนเองได้ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรือ
อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญ ทีม่ีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นที่
ปรึกษาได้จากทัง้ภายในหรือ ภายนอกองค์กร  
   ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาขีด ความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย 
(MultiSkill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน
ทีสู่งขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน อ่ืนภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด  
   ๖) การเรียนรู  ้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู  ้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ทีเ่น้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่าน
ช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 
    ๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู  ้ด้วยตนเองเป็น
วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ทีเ่น้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองซ่ึงเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะเพ่ือเพ่ิม 
ศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะท้อน ส านักงาน ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน หรือ 
องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 5. กำรพัฒนำควำมรู้ให้กับบุคลำกรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมูโนะ องค์การบริหารส่วน
ต าบลมูโนะ ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ดังนี้ 
  (1) ด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ทีเ่กีย่วข้องกับการปฏิบัติราชการ 
โดยทัว่ไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที  ่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่่ของ 
บุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี  
  (2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน 
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยส์ัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
  (3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 
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  (4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกีย่วกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การ
คิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ  
  (5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
๓.๕ ประกำศคุณธรรมจริยธรรมของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น ลูกจ้ำง และพนักงำนจ้ำง  
 องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงาน ส่วน
ต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือ 
เป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล มี
หน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและ 
ให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้  
 ๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  
 ๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ  
 ๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน  
 ๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย  
 ๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติการให้ข้อมูล 
ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
 ๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 ๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 ๙. การยึดมัน่ในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร  
  ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย  
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เครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร (Development Tools)  

 เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้  
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ลักษณะเฉพำะของเครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร  
เครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร ลักษณะเฉพำะ วัตถุประสงค์/เป้ำหมำย 
๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน
หลากหลาย กลุ่มงาน/
ต าแหน่งงาน โดยมีส านักงาน 
ปลัด อบต. (งานบริหารงาน
บุคคล) ท า หน้าที่ด าเนินการ
จัดโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของ บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ 
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม  
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที ่สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
เกิด ความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบ
งานที่ ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง งานในอนาคต  
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เด่น (Talented People) หรือผู้สืบทอด 
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ 
ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของ
งาน ไม ่จ าเป็นจะต้องอยู่ใน
ภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท า หน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้
บุคลากร คิดแก้ไขปัญหาต่อเอง  
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้
พร้อม ก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้อง
ทบทวน ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู่ และ
ก าหนด เป้าหมายในการสอนงาน โดยเน้น
การ พัฒนาความสามารถในต าแหน่งที่
บุคลากร จะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพ มากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่ โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง 
และจัดล าดับ ความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 

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

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม 
ฝึกปฏิบัติ จริง โดยมีผู้สอนที่
เป็นหัวหน้างานหรือ บุคคลที่
ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่ 
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ 
ซ่ึง เครื่องมือนี้จะเกิด
ประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ การ
สอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการ 
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ 
เพ่ือ สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้
เกี่ยวกับคู่มือ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
(Procedure) วิธีการ ปฏิบัติงาน (Work 
Instruction) คู่มือการ ท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับ การท างาน 
(Rules & Regulation) 
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๔. โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การ
ปรับตัว การท างาน ร่วมกับ
ผู้อื่นภายในองค์การ องค์การ
บางแห่ง เรียก Buddy 
Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี 
เลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแล
เอาใจใส่ และ พูดคุยกับ
บุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถ ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้ อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับ องค์การ เพ่ือนร่วมงาน 
และ สภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่าง จากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ในการ
สร้าง ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และ 
บรรยากาศที่ดีในการท างาน รวมทั้งเป็น 
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่ 
บุคลากรใหม่ 
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่ง ให้เติบโตขึ้นในองค์การ พี่เลี้ยง
จะท า หน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
การ ท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ 
ขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับ 
มอบหมาย 

๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job 
Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก 
หรือท้าทายมาก ขึ้น ต้องใช้
ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง
วิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การท าให้เกิดความแปลก 
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคล 
ที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน 
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการ 
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ 
ท างานใหม่ ๆ  
๓. Specialization – การช านาญในงาน
เป็น พิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ 
บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน ยากและท้า 
ทายมากขึ้น  

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job 
Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มาก
ขึ้น เป็นงานที่มี ขั้นตอนงาน
คล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 
หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่าง
จากเดิมท่ีเคย ปฏิบัติ แต่งาน
ที่ได้รับมอบหมายไม่ยาก 
หรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิง
วิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากร โดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ที่เพ่ิมข้ึนจากการ 
บริหารงานที่มีปริมาณท่ีมากขึ้นกว่าเดิมที่
เคย ปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการ บริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน  
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  การสอนและการพัฒนา ทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ ซ้ า ๆ มา
เป็นระยะเวลานาน) 

๗. การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบ โครงการระยะยาว 
ไม่สามารถท าให้เสร็จ ภายใน
วันหรือสองวัน เป็นโครงการ
พิเศษที ่บุคลากรจะต้อง
แยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 
หรือเป็นโครงการที่เพ่ิมข้ึน
จากงานประจ าที่ รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็ง และจุดอ่อนของบุคลากรจาก
โครงการที่ มอบหมายให้บุคลากรไป
ปฏิบัติ เป็นเครื่องมือใน การฝึกทักษะใน
การท างาน (Skill-based) โดยเฉพาะ
ทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงาน นั้น 
บางองค์การน ามาใช้ในการเลื่อนระดับ 
ต าแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาว
เด่นและการหาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่ง
งาน 

๘. การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจาก
งานหนึ่งไปยัง อีกงานหนึ่ง 
เพ่ือเรียนรู้งานนั้น ตาม 
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วน
ใหญ่มักใช้เป็น เครื่องมือใน
การพัฒนาความสามารถของ 
ผู้บริหารก่อนการปรับ
ต าแหน่ง/ระดับ 

 
เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้
เกิดการ ท างานที่หลากหลายด้าน เป็น
การเสริมสร้าง ประสบการณ์ของบุคลากร
ให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับ
บุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน การ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่
มี ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 

๙. การให้ค าปรึกษา แนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน า
เมื่อบุคลากรม ีปัญหาที่เกิดขึ้น
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้า 
งานจะต้องท าหน้าที่ให้
แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา ร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับ ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้อง น าเสนอแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม เพ่ือให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่ - 
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร - 
การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึน - การ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ 
ความรู้ต่างๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต (Job 
Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการ
เลียนแบบ และ การติดตาม
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้น 
ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนักในการ พัฒนา
ความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจาก บุคลากรจะต้องท า
หน้าที่สังเกตติดตาม 
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่ จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่ รับผิดชอบ การจัดการงาน
ที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง การแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model 
ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไป 
จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการ
พัฒนา บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการ พัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากร
ทั่วไปได้เรียนรู้ วิธีการท างานของผู้อ่ืนเพื่อ
น ามาปรับปรุงการ ท างานของตนเองให้ดี
ขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา ความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 

๑๑. การท ากิจกรรม 
(Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรม
ระยะสั้น ไม่ต้อง มีระยะเวลา
หรือขั้นตอนการด าเนินงาน
มาก นัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้อง อาศัย
ความร่วมมือจากบุคลากรใน
การ รับผิดชอบกิจกรรมให้
บรรลุเป้าหมายที่ ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่งกัน และกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมถึงช่วย สร้างบรรยากาศและ
สร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการ ท างาน ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนาน ใน
ระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือ
ผล การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น และมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วย
ตนเองจาก แหล่ง/ ช่องทาง 
การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่าน 
หนังสือ หรือศึกษาระบบงาน
จาก Work Instruction หรือ 
ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก e-Learning 
หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองโดยไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา ในการปฏิบัติงาน
เท่านั้น บุคลากรสามารถ แสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง ทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้ 
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และ
พัฒนา ตนเองอยู่เสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่
มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพใน
การท างานสูง (Talented People) – 17 
- เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
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๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี
ความสามารถใน การถ่ายทอด 
รักการสอนและมีความรู้ใน 
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมาย
ให้บุคคล เหล่านี้เป็นวิทยากร
ภายในองค์การท า หน้าที่จัด
อบรมให้ กับบุคลากรใน 
หน่วยงาน ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา 
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้ แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับ บุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับ บุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่ 
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 

๑๔. การดูงานนอกสถานที่ 
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอน
งานจาก องค์การที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) ใน
เรื่องท่ีต้องการดูงาน 

เพ่ือให้บุคลากร เห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบ ความส าเร็จ อันน าไปสู่
การปรับใช้ใน องค์การต่อไป เพ่ือให้
บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การ 
ได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การ ภายนอก มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างาน ให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับ
บุคลากรตั้งแต่ระดับ ผู้จัดการขึ้นไป 

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินและ แจ้งผลหรือให้
ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร 
เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุง 
พัฒนา ประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการ ท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
การ ท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้น
ของตัวบุคคล หรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ 
คือ - แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับ
ผู้เชี่ยวชาญที่มี ประสบการณ์
ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน 
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญ ให้เข้ามาฝึกงาน
กับบุคลากรภายใต้ ระยะเวลา
ที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถ ในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายใน ระยะเวลาที่จ ากัด เพื่อให้
น าความรู้ที่ได้รับจาก ผู้เชี่ยวชาญมา
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ กับ
คู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 

เน้นการน าตัวอย่างของ
ขั้นตอนหรือ ระบบงานจาก
องค์การอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบ กับข้ันตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน 

ผลงานดีและมี ศักยภาพสูง ที่มีความ
พร้อมที  ่จะเรียนรู้และ ปรับปรุงผลงาน
และความสามารถของตนเองให้ เป็นไป
ตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง 
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและ
องค์การ  
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เครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร ลักษณะเฉพำะ วัตถุประสงค์/เป้ำหมำย 
๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความ
คิดเห็นของ ทีมงาน ให้เกิด
การแลกเปลี่ยนมุมมองที่ 
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/
สัมมนาจึงมี บทบาทส าคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ 
ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนา
น าเสนอความ คิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ 
จาก ผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เป็นการ เรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือ
ผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันใน หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษา
เพ่ือให้ผู้เรียนมี ความรู้ 
ประสบการณ์มากขึ้นจาก
อาจารย์ ผู้สอน รวมถึงการ
สร้างเครือข่ายกับผู้เรียน 
ด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุน
จะต้องใช้เวลา การท างาน
หรือเวลาส่วนตัวในการขอรับ 
ทุนจากองค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ 
หรือ นอกเวลาท างานในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม ในระดับที่สูงขึ้น โดย
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น ประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือการ
ท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อ 
การเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้น
ต่อไปใน อนาคต 

 
3. สำยงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่นขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมูโนะ 

บริหำรท้องถิ่น อ ำนวยกำรท้องถิ่น วิชำกำร ทั่วไป 

๑) นัก
บริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานการศึกษา 
5) นักบริหารงานสาธารณสุข   
    และสิ่งแวดล้อม 
6)  นักบริหารงานสวัสดิการ
สังคม 
 

๑) นักจัดการงานทั่วไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการพัสดุ 
๖) นักวิชาการศึกษา 
7) นักวิชการสุขาภิบาล 
๗) นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 
๓) เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้ 
๔) นายช่างโยธา 
5) เจ้าพนักงานพัฒนา
ชุมชน 
 
 

 

กำรจ ำแนกระดับคุณวุฒิทำงกำรศึกษำของบุคลำกร 

องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ไดว้ิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดท่ีมีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัด 
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ประเภท 
ต่ ำกว่ำ 
ปวช. 

ปวช.หรือ
เทียบเท่ำ 

ปวส. 
หรือ

เทียบเท่ำ 

ปริญญำตรี 
หรือ

เทียบเท่ำ 

ปริญญำโท 
หรือ

เทียบเท่ำ 

ปริญญำเอก 
หรือ

เทียบเท่ำ 
รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 2 11 5 1 19 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 9 - - 9 

พนักงานจ้าง 6 2 3 12 - - 23 
รวม 6 2 5 32 5 1 51 
คิดเป็นร้อยละ 11.77 3.92 9.80 62.74 9.80 1.97 100.00 

โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น จ ำแนกตำมประเภทต ำแหน่ง 

โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์การ
บริหารส่วนต าบลมูโนะ ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาใน
หลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากร
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

ประเภท 
ช่วงอำยุ (ปี) 

คน 
อำยุ
เฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - 1 - - 1 2 50 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - 2 2 1 - 5 47 
วิชาการ - 1 1 - 1 - 1 - 7 41 
ทั่วไป - 2 - 1 1 1 - - 5 36 
พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- - - - 2 2 5 - 9 49 

ลูกจ้าง - - - - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 2 3 3 2 4 4 5 - 23 39 

รวม 2 6 4 3 11 12 12 1 52 37 
คิดเป็นร้อยละ 3.85 11.54 7.70 5.77 21.15 23.08 23.07 1.92 99.09  

กำรสูญเสียก ำลังคนจำกกำรเกษียณอำยุในระยะ ๓ ปี  

วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล 
ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  

ล ำดับ สำยงำน 
ปีงบประมำณที่เกษียณอำยุ 

รวม 
2568 2569 25670 

1 - - - - - 
รวม - - - - 

 
 ภายในระยะเวลา ๓ ปี ปีงบประมาณ (พ.ศ.๒๕๖๗ - ๒๕๖๙) องค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ ไม่มี            
ผู้เกษียณอายุ จึงไม่มีการสูญเสียก าลังคน 



แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะท้อน 
ที ่ โครงกำร/หลักสูตรกำรพัฒนำ หลักกำรและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้ำหมำย 

(คน) 
วิธีกำรพัฒนำ งบประมำณที่ใช้ 

แต่ละโครงกำร/ 
กิจกรรม (บำท) 

ระยะเวลำ กำร
ด ำเนินงำน 

กำรติดตำม 
กำร

ประเมินผล 
1 อบรมสมัมนาและศึกษาดูงาน 

พนักงานส่วนต าบล 
เป็นการพัฒนาและเพิ่ม
ศักยภาพใน การ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วน ต าบล 

เพื่อรบัทราบปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ในการ ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นใน ด้านต่าง ๆ เพื่อ
น ามาปรับปรุงการ ด าเนินงานของ 
อบต.ให้มีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน 

40 การอบรม
สัมมนา และ
ศึกษาดูงาน 

293,000 พ.ค. - ก.ค.. 
69 

ทดสอบตาม
แบบ ที่
ก าหนด 

2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบัน
บุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงาน
ราชการอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น
หรือหลักสูตรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป หรือ
หลักสตูรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
หรือหลักสูตร อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
หรือหลักสูตรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงาน
การศึกษา หรือหลักสูตร อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน หรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
 

- เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ในการ ปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงาน
ส่วนต าบล 

- เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการ
ปฏิบัติหน้าที่, ระเบียบกฎหมาย
ที่เปลี่ยนแปลง 
- เพ่ือเสริมสร้างความรู้ในการ
บริหารงาน ในอ านาจหน้าที่ 

 
 
 
 
 
 
 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 
 
 
 

การฝึกอบรม  240,000 ต.ค.68 - 
ก.ย. 69 

ทดสอบตาม
แบบ ที่
ก าหนด 
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ที ่

 
โครงกำร/หลักสูตรกำรพัฒนำ 

 
หลักกำรและเหตุผล 

 
วัตถุประสงค์ 

เป้ำหมำย 
(คน) 

 
วิธีกำรพัฒนำ 

งบประมำณที่ใช้ 
แต่ละโครงกำร/ 
กิจกรรม (บำท) 

ระยะเวลำ กำร
ด ำเนินงำน 

กำรติดตำม  
กำร

ประเมินผล 
 - หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล หรอื

หลักสตูรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือ
หลักสตูรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ หรอื
หลักสตูรอื่น ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทา สาธารณภัย หรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้
ในการ ปฏิบัติหน้าท่ีของ
พนักงานส่วนต าบล 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบตัิ
หน้าท่ี, ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการ
บริหารงาน ในอ านาจหน้าที ่

1 
 
 
 
 

1 
 

1 
 
 
 

1 

การฝึกอบรม  240,000 ต.ค.68 - ก.ย. 
69 

ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 

3 โครงการพัฒนาศักยภาพด้าน
กฎหมาย การป้องกันและการ
ปราบปรามการทุจริต 

- เป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ด้าน กฎหมายเกี่ยวกับ
การป้องกัน และการ
ปราบปรามการทุจริต 

- เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ
กฎหมาย เกีย่วกับการป้องกันและ
การปราบปราม การทุจริต 

60 การฝึกอบรม 50,000 ก.ค. - ส.ค. 69 ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 

4 อบรมผ่านระบบการเรียนรู้
ออนไลน์ของกรม ส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นเพ่ือพัฒนา
ท้องถิ่น อย่างยั่งยืน : Local 
MOOC 

- เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ สามารถ 
ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง
ตามกฎหมาย 
ระเบียบที่เกี่ยวข้อง
ในสายงานของ 
ตนเอง 

- เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ
กฎหมาย ระเบียบที่เกี่ยวข้องใน
สายงาน สามารถ ปฏิบัติงานได้
ถูกต้อง 

51 การฝึกอบรม ไม่ใช้
งบประมาณ 

ต.ค.68 - 
ก.ย. 69 

ทดสอบตาม
แบบที่
ก าหนด 



 
ที ่

 
โครงกำร/หลักสูตรกำรพัฒนำ 

 
หลักกำรและเหตุผล 

 
วัตถุประสงค์ 

เป้ำหมำย 
(คน) 

 
วิธีกำรพัฒนำ 

งบประมำณที่ใช้ 
แต่ละโครงกำร/ 
กิจกรรม (บำท) 

ระยะเวลำ กำร
ด ำเนินงำน 

 
กำรติดตำม  

กำร
ประเมินผล 

5 โครงการอบรมคณุธรรมจรยิธรรม - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
และ เสริมสร้าง
มาตรฐานทางจริยธรรม
ใน หน่วยงานของรัฐ 

 
- เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างคณุธรรม
และ จรยิธรรมในการปฏบิัติงานของ
บุคลากร 

60 การฝึกอบรม 25,000 เม.ย. - พ.ค.69 ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 

6 โครงการอื่นๆ ทีส่ามารถก าหนด
ภายหลังตามความจ าเป็นและ
สถานการณ ์

- เป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ความรู้ ประสบการณ์
และขีดความสมารถใน 
การปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

- เพื่อเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้
ประสบการณ์ และขดีความสมารถใน
การปฏิบัติงานท่ี สูงขึ้น 

50 การฝึกอบรม 10,000 ต.ค.68 -ก.ย. 
69 

ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
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แผนกำรด ำเนินงำนส ำหรับกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมูโนะ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2569 

 
กิจกรรมหลัก งบประมำณ แผนกำรด ำเนินงำน 

ไตรมำส 1 ไตรมำส 2 ไตรมำส 3 ไตรมำส 4 
1. การพัฒนาแผนอัตราก าลังคนและระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลมูโนะ 
1.1 ทบทวนและ ปรับปรุงโครงสร้าง องค์กร ระบบงาน และกรอบ
อัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจ ของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลมูโนะ 

ไม่ใช้งบประมาณ     

1.2 มีการสรรหา บุคลากรตามกรอบ อัตราก าลัง เช่นการ บรรจุแต่งตั้ง 
การโอน การรับโอน การบรรจุกลับเข้ารับราชการ รวมถึงการสรรหา
พนักงาน จ้าง 

ไม่ใช้งบประมาณ     

1.3 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการการปฏิบัติงาน ไม่ใช้งบประมาณ     
2. กำรพัฒนำบุคลำกรของพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
2.1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนักงานส่วนต าบล 293,000     
2.2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงานราชการ
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้อง 

240,000     

2.3 อบรมผ่านระบบการเรียนรู้ออนไลน์ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น เพ่ือพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน : Local MOOC 

ไม่ใช้งบประมาณ     

2.4 โครงการพัฒนาศักยภาพด้านกฎหมาย การป้องกันและการ
ปราบปราม การทุจริต 

50,000     

2.5 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 25,000 
 

    

 


