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แผนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗-๒๕๖๙ 
องคการบริหารสวนตำบลปาไร อำเภอแมลาน จังหวัดปตตานี  

 
 

1. ความเปนมา 
(1) สภาพทั่วไป 

1) ขอมูลเกี่ยวกบัท่ีตั้งและพ้ืนที ่
องคการบริหารสวนตำบลปาไร  อำเภอแมลาน  จงัหวัดปตตานี เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

รูปแบบหนึ่ง  ซึ่งไดรับการยกฐานะขึ้นเปนองคการบริหารสวนตำบล ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เมื่อวันที่ 
23 กุมภาพันธ พ.ศ.2540   

2) ที่ต้ัง 
องคการบรหิารสวนตำบลปาไร  ตั้งอยู เลขที่  7/4  หมูที่ 4 ตำบลปาไร อำเภอแมลาน จังหวัด 

ปตตานี มีระยะทางหางจากอำเภอแมลานประมาณ  6  กิโลเมตรเน้ือที่โดยประมาณ  18,120 ไร   หรือ  30.20  
ตร.กม. 

ทศิเหนอื  จด     ตำบลคอลอตันหยง อำเภอหนองจิก 
  ทศิใต                 จด     ตำบลแมลาน 
  ทศิตะวันออก     จด     ตำบลมวงเต้ีย,ตำบลดาโตะ อำเภอหนองจิก 
  ทศิตะวันตก        จด     ตำบลควนโนรี อำเภอโคกโพธิ ์

 

 
 

แผนที่ตำบลปาไร 
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4) จำนวนหมูบาน 
จำนวนหมูบานในเขตพ้ืนท่ีตำบลปาไร มีทั้งหมด   7   หมูบาน คอื  
1. หมูที่ 1 บานตนโตนด 
2. หมูที่ 2 บานแมตีนะ 
3. หมูที่ 3 บานละโพะ 
4. หมูที่ 4 บานนาหมอเทพ 
5. หมูที่ 5 บานวังกวาง 
6. หมูที่ 6 บานควนแปลงงู 
7. หมูที่ 7 บานกำปงลูวา 

 

(2) ลักษณะภูมิประเทศ 
1) ลักษณะภูมิประเทศ 
ภูมิประเทศเปนที่ราบลุมบางสวนและที่ราบเชิงเขาบางสวนพ้ืนท่ีสวนใหญเปนสวนยางและ 

นาขาว ประชากรมีอาชีพทำสวนยางและปลูกขาว และปลูกพืชชนิดอื่นบางเล็กนอย และประชากรสวนใหญของ
ตำบลปาไร มีอาชีพรับจางในตางพื้นที ่ดวย โดยประชากรในวัยทำงานจะอยูนอกพื้นที่ มีการเดินทางออกไป
ประกอบอาชีพ โดยมีถนนของทางหลวงชนบทและโยธาธิการเปนเสนทางคมนาคมสายหลัก 
    2) ลักษณะภูมิอากาศ 

ลักษณะภูมิอากาศเปนแบบรอนชื้นแถบมรสุม (Am) คือมีฝนตกชุกสลับกับฤดูแลงสั้นๆ ภาคใต 
ไมมีฤดูหนาว เนื่องจากอยู ใกลเสนศูนยสูตร และไดรับอิทธิพลจากลมมรสุมตะวันออกเฉียงใต และลมมรสุม        
ตะวันออกเฉียงใต ทำใหมีฝนตกชุกตลอดทั้งป  

 3) ประชากร 
 

หมูท่ี ชื่อบาน จำนวนประชากร จำนวน
ครัวเรือน 

ชาย หญิง รวม 

1 บานตนโตนด 273 285 558 191 

2 บานแมตีนะ 434 505 939 243 

3 บานละโพะ 141 179 320 123 

4 บานนาหมอเทพ 283 279 562 149 

5 บานวังกวาง 808 793 1,601 322 

6 บานควนแปลงงู 614 684 1,298 207 

7 บานกำปงลูวา 765 806 1}571 297 

รวม 3,318 3,531 6,849 1,532 
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 4) การศกึษา 

1. ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก   จำนวน 2 แหง 
2. โรงเรียนประถมศกึษา   จำนวน 3 แหง 
3. โรงเรียนมัธยมศึกษา   จำนวน 1 แหง 
4. โรงเรียนอาชีวศึกษา   จำนวน - แหง 
5. โรงเรียน / สถาบันชั้นสูง  จำนวน - แหง 
6. ศูนยการศึกษานอกโรงเรียน  จำนวน  1 แหง 
 
5) การนับถือศาสนา 
ประชากรโดยสวนใหญนับถือศาสนาอิสลาม และรองลงมาคือ ศาสนาพุทธ  
 
6) การสาธารณสุข 
1. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลปาไร   จำนวน   1   แหง 
2. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพบานตนโตนด จำนวน   1   แหง 
3. ศูนยสาธารณสุขมูลฐาน   จำนวน    7   หมูบาน 
4. อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมูบาน  จำนวน   88  คน 
 
7) ประเพณีวัฒนธรรม 
- ประเพณีวันสงกรานตและวันผูสูงอายุ 
- ประเพณีชักพระ 
- ประเพณีงานเมาลิดสัมพันธ 
- ประเพณีกวนอาซูรอ 
  

(3) สภาพดานโครงสรางพื้นฐาน 
1) การคมนาคม 
- มีทางหลวงแผนดิน หมายเลข 418 สายปตตานี –ยะลา เปนเสนทางคมนาคมสายหลัก 

 - ทางหลวงชนบทสาย ม.1 บานตนโตนด – ม.4 บานนาหมอเทพ 
 - ทางหลวงชนบท สายคั่นคลองชลประทาน ม.4 – ม.3 บานละโพะ 
 - ทางหลวงชนบท สายบานควนแปลงง ูม.6- บาน กรป. ม.6 
 2) การไฟฟา 

หมูบานท่ีไฟฟาเขาถึงมีท้ัง 7  หมูบาน มีจำนวนครัวเรือนท่ีมีไฟฟาใชทุกครัวเรือน ตลอดจนมี 
ไฟฟาสองสวางอยางท่ัวถึง 
  

การเมือง - การปกครอง 
1. คณะผูบริหาร ประกอบดวย 

- นายกีรติ  มะหลี   ตำแหนง นายก อบต.ปาไร 
- นายสมบูรณ  ปานแกว   ตำแหนง รองนายก อบต.ปาไร 
- นายอีสะเฮาะ  ดาเระมูซอ  ตำแหนง รองนายก อบต.ปาไร 
- นางสาวปาตีฮะ  เจะมะ   ตำแหนง เลขานุการนายก อบต.ปาไร 
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2. สมาชิกสภา อบต.ปาไร แบงเปน 7 หมูบาน ประกอบดวย 
1. นายอิสมะแอ  กาซอ  ประธานสภา อบต.ปาไร  
2. นายภัคพงศ  พรหมมีฤทธิ์ สมาชิกสภา อบต. หมู 1 
3. นายอับดุลการิม เสนสะนา สมาชิกสภา อบต. หมู 2 
4. นายประทีป  สุวรรณแพทย สมาชิกสภา อบต. หมู 3 
5. นายสุวิทย  แสนเก้ือ  สมาชิกสภา อบต. หมู 4 
6. นายวาเยะ  ดอเลาะ  สมาชิกสภา อบต. หมู 6 
7. นายสะการียา  สาเดะ  สมาชิกสภา อบต. หมู 7 
  

2. วิสัยทัศน  พันธกิจ  ในการพัฒนา องคการบริหารสวนตำบลปาไร  
 
(1) วิสัยทัศน (VISION) 
 

“ตำบลนาอยู  เชิดชูวัฒนธรรม การเมืองการบริหารโปรงใส พัฒนาคุณภาพชีวิตอยางย่ังยืน”  
 
(2) พันธกิจ (MISSION) 

๑.สรางเศรษฐกิจชุมชนใหเขมแข็ง สมดุล และยั่งยืน โดยเนนดานการเกษตรกรรมใหเปนตลาด 
ผลผลิตทางการเกษตร 
                ๒.สงเสริมการศึกษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน
พรอมสูประชาคมอาเซียน  
                     ๓. สรางระบบบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ทรัพยากรปาไม  
                     ๔. สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตร ีเยาวชน คนชรา                      
                     ๕. พัฒนาและสงเสริมความรูความเขาใจในดานการเมือง การบริหาร และการปกครอง  
                     ๖.พัฒนาโครงสรางพื้นฐาน สาธารณูปโภค ใหไดมาตรฐานและใหเพียงพอกับความตองการของ
ประชาชน 
                     7. สงเสริมสนับสนุนกิจกรรมดานการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสนิของประชาชน 
 

 (3.) เปาประสงค 
   1. ชุมชนมีเศรษฐกิจชุมชนเขมแข็ง สมดุลยั่งยืน โดยเนนดานการเกษตรกรรมใหเปนตลาด

ผลผลิตทางการเกษตร 
      2. ประชาชนมีการศึกษา/มีการเรียนรูตลอดชีวิต การศาสนา ศิลปวัฒนธรรม งานประเพณี และ
ภูมิปญญาทองถิ่นไดรับการสงเสริมและอนุรักษใหอยูคูทองถ่ิน 
                     3. ชุมชนมกีารสรางระบบบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
                     4. ชุมชนในพื้นที่มีการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี เยาวชน คนชรา 
ผูดอยโอกาส และประชาชนท่ัวไป รวมทั้ง สงเสรมิสนับสนุนกิจกรรม ดานการกีฬาการออกกำลังกายและกิจกรรม
นันทนาการ 

5. ชุมชนในพ้ืนที่มีการพัฒนาและสงเสริมความรู ความเขาใจในดานการเมือง การบริหาร และ 
การปกครองใหกับประชาชน สนับสนุนการมีสวนรวมในการดำเนินการระหวางภาครัฐกับประชาชนในรูปแบบ
ตางๆ และสรางระบบบรหิารจัดการภาครัฐท่ีดีในองคการบริหารสวนตำบล 

6. ชุมชนในพ้ืนที่มีการคมนาคม สาธารณูปโภค สาธารณูปการที่ดี ชุมชนในพื้นที่มีการรักษา 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
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3. ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาองคการบริหารสวนตำบลปาไร  
เพื่อใหการดำเนินการบรรลุตามจุดมุงหมายหรือวิสัยทัศนการพัฒนา  จึงไดกำหนดยุทธศาสตรและแนว 

ทางการพัฒนาใหมีความครอบคลุม  สอดคลองกับสภาพปญหา  ความตองการ ศักยภาพและอำนาจหนาที่ของ 
องคการบริหารสวนตำบลปาไร ดังนี้ 
 

  # ยุทธศาสตรที่  1  การพัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็งของระบบเศรษฐกิจและการแกไขปญหา
ความยากจน  
   - การสนับสนุนการสรางอาชีพใหกับประชาชนในทองถ่ินตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง  
   - สงเสรมิโครงการตามแนวทางพระราชดำริโดยยึดเศรษฐกิจพอเพียง 
  # ยุทธศาสตรท่ี  2  การพฒันาดานการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น 
   - การสนับสนุนการศึกษาท้ังในระบบและนอกระบบ เพ่ิมชองทางการรับรูขอมูลขาวสาร 
   - สงเสรมิสุขภาพเด็กนักเรียน  
   - สงเสรมิศาสนา อนุรักษประเพณี วัฒนธรรม ศาสนา  มีคุณธรรม  จริยธรรม  สงเสริมภูมิ
ปญญาทองถ่ิน  
 

  # ยุทธศาสตรท่ี  3  การพฒันาดานการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
   - การดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
   - สนับสนุนใหประชาชนมีจิตสำนึกในการรวมกันอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
  # ยุทธศาสตรท่ี  4  การพฒันาดานสังคม คุณภาพชีวิต การกีฬา   
   - การพัฒนาดานการศึกษาการสาธารณสุข การจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยปลอดจากยาเสพติด  
สงเสริมดานการกีฬาและนันทนาการ 
   - การพัฒนาทักษะฝมือ  สงเสริมการประกอบ อาชีพที่ยั่งยืน  และมีรายไดที่มั่นคง  พัฒนาและ
สนับสนุนสวัสดิการเด็ก  เยาวชน  สตรี  คนชรา  และผูดอยโอกาส 
   - การพัฒนาและจัดหาแหลงน้ำเพ่ืออุปโภค-บรโิภคการปรับปรุงภูมิทัศนสถานที่ราชการ   
สถานท่ีทองเที่ยว  อาคาร  บานเรือน สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  และมีการ

บริการพื้นฐานท่ีสะดวกและเพียงพอ 

# ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาดานการบริหารจัดการที่ดี  

- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  สงเสริมสวัสดิการและการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ปรับปรุง 

เครื่องมอื-เครื่องใช  และสถานท่ีปฏิบัติราชการ  ควบคมุดานงบประมาณใหมีประสิทธิภาพ 

- รณรงคใหเยาวชนและประชาชนตื่นตัวถึงความสำคัญของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

มีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศน  ความตองการการแกปญหา  ประเมินผลและตรวจสอบได 

 # ยุทธศาสตรท่ี 6  การพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐาน 

   - การพัฒนาเสนทางคมนาคมเชื่อมโยงเปนระบบเพ่ือรองรบัการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ   
โดยการกอสราง  ปรับปรุง  ซอมแซม บุกเบิก บำรุงรักษาถนน สะพาน  ทางเทา  ทอระบายน้ำ  ระบบประปา 
ระบบไฟฟา และจัดระบบการคมนาคมใหเปนระเบียบปลอดภัย  เชน  ปายบอกเสนทาง  ไหลทาง  สัญญาณไฟ
บริเวณทางแยกตางๆและยานชุมชน 
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# ยุทธศาสตรท่ี 7  การพัฒนาดานความมั่นคงและเสริมสรางสันติสุข  
- การสนับสนุนกิจกรรมดานการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน เสริมสรางความ 

เขมแข็งของชุมชนใหมีสวนรวมในการรักษาความสงบเรียบรอยในทองถิ่น 
 

4. ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 
ภารกิจหลัก  

  1. การดูแล สงเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน 
            2. การพัฒนาสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 

      3. การสงเสรมิการเกษตรและอาชีพใหแกประชาชน 
   4. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 

5. การจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบรอย 

6. การสงเสรมิการศึกษา 

7. ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

      ภารกิจรอง       
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถ่ิน 
2. การสนับสนุนและสงเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือน       
3. การสนับสนุนและสงเสริมศักยภาพกลุมอาชีพ 

4. การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
 

5. วิสัยทัศน (Vision)  
“ขาราชการสวนทองถิ่นมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพื่อการพัฒนา 

ทองถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

6. พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)  

1. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ใหเปนมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู ทัศนคติ ทักษะที่จํา
เปนในการบริหารงานและบูรณาการ อยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล  

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ    
ปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ  

3. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและ
การทํางาน  

4. สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลที่
เหมาะสม  

5. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  

6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองค
การบริหารสวนตําบล  
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7. คานิยม  
“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ใหเปนคนดี เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมี

การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน”  

8. เปาประสงค  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจ
องคการบริหารสวนตําบล  

2. องคการบริหารสวนตําบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ
ใหแกขาราชการหรือพนักงานสวน ทองถิ่น  

3. บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมและจริยธรรม วัฒนธรรมการทํางานรวม
กัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  

4. บุคลากรมีความผูกพันกับองคการบริหารสวนตําบลมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและมีความสุขในการ
ทํางาน  

5. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยเกษียณ 
 
9. ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตรที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมอือาชีพ 
ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
ยุทธศาสตรที่ ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสราง

ความสุขในองคกร 
 
10. วิเคราะหอัตรากำลังที่มี ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร 

เพ่ือใหการวางแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗-๒๕๖๙ 
ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร  มีความครบถวน สามารถดำเนินการตามอำนาจหนาที ่ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับสภาพปญหา และความจำเปนพื้นฐานและความตองการของประชาชนในเขตพื้นที่ที่
สำคัญ จึงวิเคราะหศักยภาพในการพัฒนาตามหลัก SWOT ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร แบบองครวม  ดังน้ี 

 

จุดแข็ง  (S : Strength-s)   

- ประชาชนมีความพรอม  ท่ีจะมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาทองถ่ิน 
- การจัดโครงสรางภายในมีความเหมาะสมสอดคลองกับภารกิจ 
- มีองคการบริหารสวนตำบลที่พรอมจะใหบริการสาธารณะและแกไขปญหาความเดือดรอนของ 
  ประชาชน 

 - มีการประสานรวมมือกันระหวางองคการบริหารสวนตำบลกับสวนราชการตาง ๆ  
 - ผูนำชุมชนมคีวามเขมแข็ง  และมีศักยภาพในการพัฒนา 
 - สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในรูปแบบประชาคม การประชุมวางแผนเตรียมงาน 
 - ประชากรในตำบลปาไรเปนประชากรที่ผสมผสานระหวางศาสนา พุทธกับอิสลาม ทำใหลักษณะ 
             วัฒนธรรมประเพณีเปนเอกลักษณอยางชัดเจน 
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- องคการบริหารสวนตำบลปาไรมีการพัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานท่ีมีความจำเปนตอการดำรงชีวิตของ
ประชาชนอยางตอเนื่อง 

- มีถนนสายสำคัญตัดผานในแนวเหนือ - ใต ไดแก ถนนทางหลวงแผนดินหมายเลข 418   
 

จุดออน  (W : Weakness)  

 - กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีการแกไขเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาทำให 
เจาหนาที่ผูปฏิบัติสับสนขาดความชัดเจน 
 - องคการบริหารสวนตำบล  มีงบประมาณจำกัด  ทำใหการพัฒนาไมเปนไปตามแผนพัฒนาที่วางไว 
 - การใชทรัพยากรธรรมชาติ และการทำลายสิ่งแวดลอมเพ่ิมขึ้น  กอใหเกิดปญหาภัยธรรมชาติ 
 - ปญหาการขาดแคลนน้ำสำหรับการทำการเกษตรในชวงฤดูแลง สงผลใหการทำการเกษตรยังไม 
สามารถมีผลผลิตไดเต็มที่เทาที่ควรจะเปน 
โอกาส  (O : Opportunity)   

 - จังหวัดปตตานี  หรือหนวยงานท่ีเก่ียวของสนับสนุนงบประมาณใหองคการบริหารสวนตำบล ดำเนินการ
ตามแผนงานโครงการตามแนวทางยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด  และแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตำบล  เชน 
ศอ.บต. 
 - มีเสนทางคมนาคมเชื่อมระหวางจังหวัด สามารถรองรบัการขยายตัวทางดานเศรษฐกิจ   

- นโยบายของรัฐบาลในการสงเสริมการกระจายอำนาจการปกครองทองถิ่น  โดยการสรางดุลยภาพ
ระหวางการกำกับดูแล  และความเปนอิสระของทองถิ่นในการบริหารจัดการงบประมาณและบุคลากรของทองถ่ิน 

- องคการบริหารสวนตำบลปาไร ไดรับการสนับสนุนการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต  
(ชดเชยรายหัว ๆละ 400 บาท) 
 
อุปสรรค  (T : Threat)   

 - ประชาชนขาดความรู  ความเขาใจ  บทบาทหนาที่ของตนเองกับงานของทองถ่ิน 

 - นโยบายรัฐบาลไมสามารถถายโอนงบประมาณมายัง  องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามพระราชบัญญัติ

กำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ทำใหการพัฒนาทองถิ่น

บางเรื่องตองชะงัก 

- กฎหมาย  ระเบียบ ขอบังคับขาดความยืดหยุน  หรือไมเหมาะสมสอดคลองกับภารกิจหวงระยะเวลาใน

การจัดสรรและการเบิกจายงบประมาณของรฐับาลมีความไมแนนอน 

 - การดำเนินงานตามนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาลมีจำนวนเพิ่มมากขึ ้น  ความรับผิดชอบเพิ ่มมากขึ้น 

ประกอบกับปญหาในพ้ืนที่และความตองการประชาชนมีมาก  แตไมสามารถปฏิบัติไดครบถวน เน่ืองจากจำกัดดวย

อำนาจหนาที่และจำนวนงบประมาณที่มีจำกัด 

 - เหตุการณความไมสงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 
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วิเคราะหอัตรากำลังท่ีมี ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร 
 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ 
สําหรับองคกร  ซึ่งชวยผูบริหารกําหนด  จุดแข็ง และ จุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัย ตาง ๆ ตอการทํางานขององคกร การ
วิเคราะห SWOT Analysis  เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ  เพ่ือให ผูบริหาร รู จุดแข็ง จุดออน  โอกาส  
และอุปสรรคขององคกร ซึ่งจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกไดวา
องคกรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปาหมายไดดีหรอืไม  มั่นใจไดอยางไรวาระบบการ ทํางานในองคกรยังมีประสิทธิภาพ
อยู  มีจุดออนที่จะตองปรับปรุงอยางไร  ซึ่งการวิเคราะหสภาวะแวดลอม   SWOT Analysis มีปจจัยที่ควรนํามา
พิจารณา  2  สวน  ดังนี้    

 
วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ของบุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตำบลปาไร (ระดับตัวบุคลากร) 

 
 

จุดแข็ง  S 

1. มีภูมิลำเนาอยูในพ้ืนท่ี อบต. และพื้นที่ใกล อบต. 

2. ผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
3. บุคลากรอยูในวัยทำงานสามารถรับรูและปรับตัว
ไดเร็ว 
4.บุคลากรสวนมากมีประสบการณในการทำงานจึง
สามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
5. ผูบริหารมีนโยบายที่ชัดเจนในการบริหารงานและ
ดำเนินงานตามนโยบายที่วางไว 
6. มีการนำเทคโนโลยีมาชวยในการทำงาน 

 
 
 
 

จุดออน W 

1. บุคลากรขาดการฝกอบรมในหลักสูตรเฉพาะ
ตำแหนงอยางตอเนื่อง อาจเกิดปญหาความไมเขาใจ 
ในงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงระเบียบ หรือวิธีปฏิบัติ 
2. ทำงานในลักษณะใชความคิดสวนตัวเปนหลัก 
3. มภีาระหนาที่มากนอกเหนือจากงานในหนาที่ 
4. ใชระบบเครอืญาติมากเกินไป  ไมคำนงึถึง
กฎระเบียบ ของทางราชการ 
5. บุคลากรในองคกรบางสวนขาดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 
 
 

 
 

โอกาส O 

1. มีความใกลชิดคุนเคยกับประชาชนทำใหเกิด 
ความรวมมือในการทำงานไดงาย        
2. มีความจริงใจในการพัฒนา อุทิศตนไดตลอดเวลา 
3. ประชาชนใหความรวมมือในการพัฒนา อบต. 
4. เปนคนในชุมชนสามารถทำงานคลองตัวโดยใช 
ความสัมพันธสวนตัวได  

 

ขอจำกัด T 

1. ระดับความรูไมเหมาะสมสอดคลองกับความ 
ยากของงาน 
2. รายไดไมเพียงพอกับคาใชจาย 
3. พื้นที่กวางทำใหบุคลากรที่มีอยูไมพอใหบริการ 

 4. บุคลากรมีภาระตองดูแลครอบครวั และตอสู
ปญหาเศรษฐกิจทำใหมีเวลาใหชุมชนจำกัด 
 5. ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลงบอยและไมมี
การซกัซอม ทำใหการตีความหรือการปฏิบัติงานไม
เปนไปในทางเดยีวกัน 
 6. มีความกาวหนาในวงแคบ 
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วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 
ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร (ระดับองคกร) 

 

จุดแข็ง   S 

1. บุคลากรมีความรักถิ่นไมตองการยาย 
2. การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได 
3. อยูในวัยทำงานสามารถรับรูและปรับตัวไดเร็ว 
4. มีความรูเฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
5. ผูบริหารระดับหนวยงานมีความเขาใจในการ

ทำงานสามารถสนองตอบนโยบายไดดี 
6. ใหโอกาสในการพัฒนาและสงเสริมความกาวหนา    
    ของบุคลากรในองคกรอยางสม่ำเสมอ 

จุดออน   W 

1. ขาดความกระตือรือรน 
2.  มีภาระหนี้สินทำใหทำงานไมเต็มที่ 
3. ขาดบุคลากรที่มีความรูเฉพาะทางวิชาชีพ 
4. พื้นที่พัฒนากวาง ปญหามากทำใหบางสายงานมี 
บุคลากรไมเพียงพอหรือไมมี  เชน  นิติกร นายชาง  
5. วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในงานบริการ 
สาธารณะบางประเภทไมมี/ไมพอ  
6. สำนักงานแคบ ขอมูลเอกสารตาง ๆ สำหรับ   
    ใชอางอิงและปฏิบัติมีไมครบถวน 

โอกาส O 

1.  นโยบายรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการแขงขัน 
๒. กระทรวงมหาดไทย และกรมส งเสร ิมการ       
ปกครองท องถ ิ ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน     
ส วนตำบลด านความก าวหน าทางเทคโนโลยี    
สารสนเทศ 
๓.  มีความคุนเคยกันทุกคน 
๔.  บุคลากรมีถิ่นที่อยูกระจายทั่วเขต อบต. ทำใหรู
สภาพพื้นที่ ทัศนคติของประชาชนไดดี 
5.  ผูบริหารและผูบังคับบัญชาตามสายงานมี
บทบาทในการชวยใหบุคลากรบรรลุเปาประสงค 

ขอจำกัด T 

๑. มีระบบอุปถัมภและกลุมพรรคพวกจาก  
ความสัมพันธ แบบเครือญาติในชุมชน การ
ดำเนินการทางวินัยเปนไป ไดยากมักกระทบกลุม
ญาติพ่ีนอง   
๒.  ขาดบุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญบางสายงาน 
ความร ู ท ี ่มี  จำก ัดทำใหต องเพ ิ ่มพ ูนความร ู  ให  
หลากหลายจึงจะ ทำงานได ครอบคลุมภารกิจของ
องคการบริหารสวนตำบล       
๓.  การใชจายงบประมาณไมสามารถบรหิารจัดการ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนท่ี 
จำนวน ประชากรและภารกิจ     
4.เหตุการณความไมสงบในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต 
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11. การกำหนดโครงสรางสวนราชการและกรอบอัตรากำลัง 
 

11.1 โครงสราง    
  องคการบริหารสวนตำบลปาไร  ไดกำหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะดำเนินการดังกลาว 
โดยกำหนดตำแหนงของพนักงานสวนตำบลใหตรงกับภารกิจ  และในระยะแรกการกำหนดโครงสรางสวนราชการ
ที่จะรองรับการดำเนินการตามภารกิจนั้น  อาจกำหนดเปนภารกิจอยูในรูปของงาน และในระยะตอไป เมื่อมีการ
ดำเนินการตามภารกิจนั้น และองคการบริหารสวนตำบลพิจารณาเห็นวา ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะ
พิจารณาตั้งเปนสวนตอไป โดยเริ่มแรกกำหนดโครงสรางไว ดังนี้ 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม หมายเหตุ 
 1. สำนักงานปลัด อบต. 
     ๑.๑  งานบริหารงานท่ัวไป 

      1.2  งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
      1.3  งานนิติการ 
      1.4  งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      ๑.5  งานสวัสดิการสังคม 

1.6  งานการเจาหนาท่ี 
      1.7  งานบริหารงานสาธารณสุข 
 

1. สำนักปลัด อบต. 
     ๑.๑  งานบริหารงานทั่วไป 

      1.2  งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
      1.3  งานนิติการ 
      1.4  งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      ๑.5  งานสวัสดิการสังคม 

1.6  งานการเจาหนาที่ 
      1.7  งานบริหารงานสาธารณสุข 
 

 
  
 

 

2. กองคลัง 
     ๒.๑  งานการเงนิและบัญชี 
     ๒.2  งานพัฒนารายได 
     ๒.3  งานพัสดุและทรัพยสิน 
 

 2. กองคลัง 
     ๒.๑  งานการเงินและบัญชี 
     ๒.2  งานพัฒนารายได 
     ๒.3  งานพัสดุและทรัพยสิน 
 

 

3. กองชาง 
     ๓.๑  งานแบบแผนและกอสราง 
     ๓.๒  งานควบคุมอาคาร 
     ๓.๓  งานสาธารณูปโภค 
     ๓.๔  งานผังเมือง 
     3.5  งานบริหารงานท่ัวไป          
 

3. กองชาง 
     ๓.๑  งานแบบแผนและกอสราง 
     ๓.๒  งานควบคุมอาคาร 
     ๓.๓  งานสาธารณูปโภค 
     ๓.๔  งานผังเมือง 
     3.5  งานบริหารงานทั่วไป          
 

 

4. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
    4.1  งานบริหารการศึกษา 
    4.2  งานสงเสริมการศึกษา  ศาสนา 
และวัฒนธรรม 

4. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
     4.1 งานบริหารการศึกษา 
     4.2 งานสงเสริมการศึกษา  ศาสนา    
และวัฒนธรรม       
 

 

5. หนวยตรวจสอบภายใน 
    5.1 งานตรวจสอบภายใน 

5. หนวยตรวจสอบภายใน 
    5.1 งานตรวจสอบภายใน 

 

26 26 
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สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล  มีอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานราชการทั่วไป 
ขององคการบริหารสวนตำบล งานเลขานุการของนายกองคการบริหารสวนตำบล รองนายกองคการบริหารสวน
ตำบลและเลขานุการของนายกองคการบริหารสวนตำบล งานกิจการสภาองคการบริหารสวนตำบล การ
บริหารงานบุคคลของพนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำ และพนักงานจาง งานสวัสดิการสังคม งานสังคม
สงเคราะห งานพัฒนาคุณภาพชีวิตเดก็ สตรี ผูสูงอายุ และผูดอยโอกาส งานกิจการขนสง งานสงเสริมการทองเที่ยว 
งานสงเสริมการเกษตร งานการพาณิชย งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย งาน
เทศกิจ งานรักษาความสงบเรียบรอย งานจราจร งานวิเทศสัมพันธ งานประชาสัมพันธ งานสงเสริมและพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศ งานนิติการ งานการเลือกตั้ง งานคุมครองดูแลและบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ งาน
สิ่งแวดลอม และราชการที่มิไดกำหนดใหเปนหนาที่ของกอง สำนัก หรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวน
ตำบลเปนการเฉพาะ รวมทั้งกำกับและเรงรัดการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตำบลใหเปนไปตาม
นโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตำบล งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือให
คำแนะนำทางวิชาการ งานอื ่นๆ ที ่ เกี ่ยวของและที ่ไดร ับมอบหมาย โดยมีการแบงส วนราชการภายใน             
ออกเปน  7  งาน คือ 
  1. งานบริหารงานทั่วไป มีหนาที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

- งานเลขานุการของนายกฯ ,รองนายกฯ, และเลขานุการนายก อบต. 
- งานกิจการสภาองคการบริหารสวนตำบล 

         - งานสงเสริมการทองเที่ยว 
         - งานสงเสริมการเกษตร 

- งานธุรการ งานสารบรรณ 
- งานรัฐพิธี 
- งานประชาสัมพันธ 
- งานสงเสริมและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

         - งานเลอืกตั้งและขอมูลการเลือกตั้ง      
- งานคุมครอง ดูแลและบำรงุรักษาทรัพยากรธรรมชาติ 

         - งานอ่ืนที่ไมอยูในความรับผิดชอบของสวนใด 

        2. งานวิเคราะหนโยบายและแผน หนาที่ความรับผิดชอบ ดังน้ี 
   - งานจัดทำแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตำบล 

- งานจัดทำขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจำป 
- งานเสนอแนะขอรับการจัดสรรเงินอุดหนุนของ อบต. 

         - งานจัดทำและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศของ อบต. 
         - งานติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
        3. งานนิติการ 

         - งานนิติกรรมและสัญญา 
         - งานตรวจสอบและดำเนินการเก่ียวกับความผิดทางละเมิด 

- งานติดตาม สืบทรัพย และบังคับคดีลูกหนี้ขององคกร 
         - งานเลอืกตั้งผูบริหารฯ และสมาชิกสภา อบต. 
         - งานตรวจสอบ พิจารณา ใหคำปรึกษา แนะนำการจัดทำงบประมาณรายจายประจำป 
        - งานตรวจสอบสัญญาขอตกลงที่มผีลผูกพันทางนิติกรรม 
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- งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 

    
         4. งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
          - งานแผนการปองกัน เฝาระวัง และแจง เตือนภัย 
         - แผนการชวยเหลือผูประภัยเรงดวน 
        - งานรายงานผลดำเนินการตามแผนงานดานตาง ๆ 
        - งานจัดตั้งกลุมอาสาสมัครบรรเทาสาธารณภัย 
        - งานฝกอบรมและฝกซอมแผนการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 

         5. งานสวัสดิการสังคม 
          - งานจัดทำแผนงานดานการพัฒนาสังคม ดานสวัสดิการสังคม และดานสังคม 
สงเคราะห 
          - งานดานพัฒนาระบบ รูปแบบมาตรการ และวิธีการพัฒนาสังคม การจัดการ 
สวัสดิการสังคมและการสังคมสงเคราะหที่สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของประชาชน 
          - งานสงเสรมิสนับสนุนการจัดสวัสดิการสังคมสงเคราะหแกเด็ก สตรี ผูสูงอายุ 
ผูพิการ และผูดอยโอกาส 
          - งานสังคมสงเคราะหเด็ก สตรี ผูสูงอายุ ผูพิการ ทุพพลภาพ ผูดอยโอกาสผูไรที่พ่ึง 
ผูประสบภัยพิบัติตาง ๆ  

- งานสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาคณุภาพชีวิตเด็ก สตรี ผูสูงอายุ ผูพิการ และ 
ผูดอยโอกาส  
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 
  6. งานการเจาหนาที่ 

- งานบริหารงานบุคคลของพนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง 
- งานวิเคราะหการวางแผนอัตรากำลัง 

         - งานระบบสารสนเทศขอมูลบุคลากรทองถ่ินแหงชาติ (LHR) 
        - งานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- งานจัดทำ ควบคุม ตรวจสอบ แกไข บันทึกขอมูลทะเบียนประวัติ 
         - งานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทน 

- งานสนับสนุนเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
         - งานสิทธิสวัสดิการทุกประเภท      
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 

7. งานบริหารงานสาธารณสขุ 
         - งานหลักประกันสุขภาพ 
         - งานปองกันเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอและ โรคไมติดตอ 
         - งานวางแผน จัดทำแผน และจัดโครงการดานสาธารณสุข 
        - งานสงเสริมสุขภาพอนามัยสิ่งแวดลอม 
         - งานสัตวแพทย 
         - งานจัดทำและพัฒนาระบบฐานขอมูลดานการจัดการสิ่งแวดลอม 



-14- 
 
         - งานรณรงคและการฝกอบรมสรางจิตสำนึกดานสิ่งแวดลอม 

- งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 
 

กองคลัง มีอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจายเงิน การรับเงิน การจัดเก็บภาษี 
คาธรรมเนียม และการพัฒนารายได งานสรุปผล สถิติการจัดเก็บภาษี คาธรรมเนียม งานนำสงเงิน การเก็บรักษา
เงินและเอกสารทางการเงิน งานการตรวจสอบใบสำคัญ ฎีกาทุกประเภท งานการจัดทำบัญชี งานตรวจสอบบญัชี
ทุกประเภท งานเกี่ยวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินบำเหน็จ บำนาญ และเงินอื่นๆ งานจัดทำหรือชวย
จัดทำงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ งานเกี่ยวกับสถานะการเงินการคลัง งานการจัดสรรเงินตางๆ งาน
ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ งานควบคุมการเบิกจายเงิน งานทำงบทดลองประจำเดือนและประจำป 
งานเกี่ยวกับการจัดซื้อ จัดจาง จัดหา งานทะเบียนคุม งานการจำหนาย พัสดุครุภัณฑ และทรัพยสินตางๆ งาน
เกี่ยวกับเงินประกันสัญญาทุกประเภท งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคำแนะนำทางวิชาการดานการเงินการ
คลัง การบัญชี การพัสดุและทรัพยสิน รวมถึงงานอื ่นๆ ที ่เกี ่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย โดยมีการแบงสวน
ราชการภายในออกเปน 3 งาน คือ 
 

   ๑. งานการเงินและบัญชี 
          - งานธุรการ 

- งานการเงิน        
          - งานนำสงเงิน การเก็บรักษาเงินและเอกสารทางการเงิน 
          - งานตรวจสอบใบสำคัญ ฎีกาทุกประเภท 
          - งานควบคุมการเบิกจายเงิน 
          - งานจัดทำบัญชี 
          - งานตรวจสอบบัญชีทุกประเภท 
          - งานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินบำเหน็จบำนาญ และเงินอื่น ๆ  
          - งานจัดทำงบทดลอง ประจำเดอืนและประจำป 
          - งานเก่ียวกับสถานะการเงินการคลัง 
          - งานเก่ียวกับเงินประกันสัญญาทุกประเภท 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
     ๒. งานพัฒนารายได 
          - งานจัดสรรเงินตาง ๆ 
          - งานการจายเงนิการรับเงิน การจัดเก็บภาษี คาธรรมเนียม และการพัฒนารายได 
          - งานภาษี คาธรรมเนียม และคาเชา 
          - งานพัฒนารายได 
          - งานควบคุมกิจการคาและคาปรับ 
          - งานทะเบียนควบคุมเงินรายไดและรายจายตาง ๆ 
             - งานสรุปผล สถิติการจัดเก็บภาษี คาธรรมเนียม 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
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    3. งานพัสดุและทรัพยสิน 
         - งานทะเบียนทรพัยสินและแผนที่ภาษี 
         - งานเก่ียวกับการจัดซื้อ จัดจาง จดัหา  
         - งานทะเบียนคุม 

           - งานการจำหนาย พัสดุ ครุภัณฑ และทรัพยสินตาง ๆ  
- งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 

 
กองชาง มีอำนาจหนาที่ความรบัผดิชอบเก่ียวกับงานสำรวจ  งานออกแบบและเขียนแบบ 

งานประมาณราคา งานจัดทำราคากลาง งานจัดทำขอมูลทางดานวิศวกรรมตางๆ งานจัดเก็บและทดสอบคุณภาพ
วัสดุ งานจัดทำทะเบียนประวัติโครงสรางพ้ืนฐาน อาคาร สะพาน คลอง แหลงน้ำ งานติดตั้งซอมบำรุงระบบไฟสอง
สวางและไฟสัญญาณจราจร งานปรับปรุงภูมิทัศน งานผังเมืองตามพระราชบัญญัติการผังเมืองงานการควบคุม
อาคารตามระเบียบกฎหมาย งานตรวจสอบการกอสราง งานจัดทำแผนปฏิบัติงานการกอสรางและซอมบำรุง
ประจำป งานควบคุมการกอสรางและซอมบำรุง งานจัดทำประวัติ ติดตาม ควบคุมการปฏิบัติ งานเครื่องจักรกล 
งานจัดทำทะเบียนประวัติการใชเครื ่องจักรกลและยานพาหนะ งานแผนการบำรุงรักษาเครื่องจักรกลและ
ยานพาหนะ งานเกี่ยวกับการประปา งานเกี่ยวกับการชางสุขาภิบาล งานชวยเหลือสนับสนุนเครื ่องจักรกล        
งานชวยเหลือสนับสนุนการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย งานชวยเหลือสนับสนุนดานทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม งานจัดทำควบคุมการจัดซื้อ เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ อะไหล น้ำมันเชื้อเพลิง งานบริการ
ขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคำแนะนำทางวิชาการดานวิศวกรรมตางๆ รวมถึงงานอื ่นๆ ที่เกี ่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย โดยมีการแบงสวนราชการภายในออกเปน 5 งาน คือ 
 

๑. งานแบบแผนและกอสราง 
           - งานสำรวจ 
           - งานกอสราง บูรณะ ปรับปรุงและซอมแซมโครงสรางพ้ืนฐานตางๆ 
           - งานตรวจสอบการกอสราง 
           - งานควบคุมการกอสรางและซอมบำรุง 
   - งานตกแตงสถานที่ 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
          ๒. งานควบคุมอาคาร 
           - งานประมาณราคา   
           - งานควบคุมการกอสรางอาคาร 
           - งานออกแบบและเขียนแบบบริการขอมลู 
           - งานจัดทำทะเบียนประวัติโครงสรางพ้ืนฐาน อาคารสะพาน คลอง แหลงน้ำ 
   - งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
     ๓. งานสาธารณูปโภค 
            - งานกิจการประปา 
            - งานวางแผนโครงการสาธารณูปโภค 
            - งานประมาณการผูใชน้ำประปา 

- งานติดตั้งทอน้ำประปาและซอมบำรุงทอน้ำประปา 
            - งานติดต้ังซอมบำรุงระบบไฟสองสวางและไฟสัญญาณจราจร 
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            - งานระบบน้ำ 

- งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 
     ๔. งานผังเมือง 
          - งานผังเมืองตามพระราชบัญญัติการผังเมือง 
          - งานวางผังพัฒนาเมือง 
          - งานควบคุมทางผังเมือง 

- งานอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย 
     5. งานบริหารงานทั่วไป 

     - งานธุรการ งานสารบรรณ 
    - งานอำนวยการและขอมูลขาวสารทั่วไป 

- งานอื่นๆที่เก่ียวของหรอืไดรับมอบหมาย 
 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับ งานบริหาร 
การศึกษา งานพัฒนาการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษา และการศึกษา
ตามอัธยาศัย เชน การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ปฐมศึกษา มัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา งานบริหาร
วิชาการดานศึกษา งานโรงเรียน งานกิจการนักเรียน งานการศกึษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝก
และสงเสริมอาชีพ งานหองสมุด งานพิพิธภัณฑ งานเครือขายทางการศึกษา งานศกึษานิเทศก งานสงเสริมคุณภาพ
และมาตรฐานหลักสูตร งานพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา  งานการศาสนา งานบำรุงศิลปะ 
จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น งานการกีฬาและนันทนาการ             งาน
กิจกรรมเด็กเยาวชน และการศึกษานอกโรงเรียน งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก งานสงเสริมสวัสดิการ สวัสดิภาพและ
กองทุนเพื่อการศึกษา งานบริหารงานบุคคลของพนักงานครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง
สังกัดสถานศึกษาและศูนยพัฒนาเด็กเล็กกรณียังไมจัดตั้งกองการเจาหนาที่ งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือให
คำแนะนำทางวิชาการ รวมถึงงานอื่นๆ ที่เกี ่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย โดยมีการแบงสวนราชการภายใน
ออกเปน  2 งาน คือ 
 

1. งานบริหารการศึกษา 
           - งานบริหารวิชาการดานการศึกษา 
           - งานโรงเรียน  
           - งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

- งานอื่นๆที่เก่ียวของหรอืไดรับมอบหมาย 
 

    2. งานสงเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
           - งานการศาสนา  
           - งานบำรุงศิลปะ จารีตประเพณ ี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น 
           - งานกีฬาและนันทนาการ 

- งานอื่นๆ ที่เก่ียวของหรือไดรบัมอบหมาย 
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  หนวยตรวจสอบภายใน  มีอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานจัดทำแผนการตรวจสอบ
ภายในประจำป งานการตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถือไดของเอกสารการเงิน การบัญชี เอกสารการรับการ
จายเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการเงิน การบัญชี งานตรวจสอบการสรรหาพัสดุและ
ทรัพยสิน การเก็บรักษาพัสดุและทรัพยสิน งานตรวจสอบการทำประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวน
ตำบล งานตรวจสอบ ติดตามและการประเมินผลการดำเนินงานตามแผนงาน โครงการใหเปนไปตามนโยบาย 
วัตถุประสงค และเปาหมายที่กำหนดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด งานวิเคราะหและประเมิน
ความมีประสิทธิภาพ ประหยัด คุมคา ในการใชทรัพยากรของสวนราชการตาง ๆ งานประเมินการควบคุมภายใน
ของหนวยรับตรวจ งานรายงานผลการตรวจสอบภายใน งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคำแนะนำแนว
ทางแกไข ปรับปรุงการปฏิบัติงาน แกหนวยรับตรวจและผู เกี่ยวของ รวมถึงงานอื่นๆ ที่เกี ่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย 

 
12. การวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (productivity) และกระบวนการทำงาน (workflow analysis)  
 

การวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (productivity) และกระบวนการทำงาน (workflow analysis)       

ซึ่งประกอบการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงานสวนตำบลที่รับผิดชอบงานนั้นตามตำแหนง    

สายงานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

ปจจัยภายใน 
๑.  บคุลากรระดับบริหารมีความรู  ความสามารถท่ีหลากหลายดาน และมีประสบการณในการทำงาน 

ตามสถานการณ 
 2.  มีบุคลิกภาพดี  มนุษยสัมพันธดี  สุขภาพออนนอม ใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
 3.  มีความขยันและอดทน 
 4.  เปนคนรุนใหม ที่มีความทันสมัย และพรอมที่จะปรับตัว เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 5.  บุคลากรภายในองคกรสวนใหญมีระดับการศึกษาคอนขางสูง คือ  ระดับปรญิญาตรีและปรญิญาโท 
 6.  มีงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ 
 7.  กระบวนการคิดและการตัดสินใจในการทำงานนอย และการประยุกตใชความรูความสามารถที่มีอยู
เพ่ือการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะดาน IT 

๘. ขาดการเรียนรู ในวัฒนธรรมองคกร ขาดจิตสำนึกรักองคกร และขาดความเขาใจ บทบาทหนาที่
รับผิดชอบของตนเอง 

๙. ขาดทักษะในการเจรจา และติดตอสื่อสารเพ่ือเชื่อมการทำงานระหวางบุคคลกับบุคคล                                                                                                                                     
10. งบประมาณในการพัฒนามุงเนนในดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน มากกวาการพัฒนาคน 
11. บุคลากรขาดระเบียบวินัยในการปฏิบัติตน 
12. บุคลาการในระดับปฏิบัติยังขาดความรู ในขอระเบียบปฏิบัติ หรอืหลักปฏิบัติราชการ 
13. ขาดการบูรณาการในการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ  
 

ปจจัยภายนอก 
๑. ระดับการศึกษาที่สูงขึ้นของคนในปจจุบัน เปนโอกาสใหองคการบริหารสวนตำบลปาไร สามารถรับ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพ และมีความรูความสามารถไดเพ่ิมมากขึ้น 
 ๒. วิสัยทัศนของผูบริหารที่มีความสำคัญและเล็งเห็นถึงสภาพปญหา จุดออนและอุปสรรค ของการพัฒนา
พนักงาน ซึ่งจะเอื้อตอการใหความสนับสนุนในแนวทางการพัฒนาพนักงานไดอยางเหมาะสม 
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๓. เทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบันที่มีความทันสมัยเอื้อตอการคนควาหาความรู เพื่อการ พัฒนาตนเอง
ของพนักงาน รวมถึงเปนการอำนวยความสะดวกตางๆ ในการปฏิบัติงานท่ีคลองตัวยิ่งขึ้น 

๔. ก.อบต.จังหวัดปตตานี เปดโอกาสใหสวนราชการจัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลไดดวยตนเอง     
มากขึ้น 

๕. มีสถาบันการศึกษาและสถาบันที่เชี่ยวชาญ ทั้งหนวยงานภายนอกหนวยงานภายในและตางประเทศ
เปนชองทางในการการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรูไดกวางขวางย่ิงขึ้น 

๖. การปรับบทบาทของภาครัฐ ซึ่งสงผลตอนโยบายรัฐบาลในการสงเสริม และสนับสนุน ใหมีการพัฒนา
บุคลากรใหตองมีความรู ความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

๗. การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่รวดเร็ว ทำใหการพัฒนาพนักงาน/ บุคลากรไมทันตอ
การเปลี่ยนแปลง 

๘. ขอจำกัดในดานการกำหนดอัตราคาใชจายในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีการปรับใหตรงกับอัตรากำลัง 
 

13. นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลปาไร  
 องคการบริหารสวนตำบลปาไร ถือวาทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่สำคัญและมีคุณคายิ่งในการขับเคลื่อน
การดำเนินงานขององคกรจึงไดกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น สำหรับใชเปนกรอบและแนวทางใน 
การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพ่ิมความคุมคาของการใชทรัพยากรบุคคล ใหการบริหารทรัพยากร
บุคคลเกิดความเปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได และใหผูปฏิบัติงานมีความสุข ขวัญกำลังใจดี  พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน จึงมีนโยบายดานตางๆ ดังนี้ 
 

13.1 นโยบายดานโครงสรางการบริหาร  
13.1.1 การจัดแบงสวนราชการและหนาที่ความรับผิดชอบขององคการบริหารสวนตำบลปาไร มีการ

วิเคราะหวิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ขององคการบริหารสวนตำบลปาไร ตามกฎหมายจัดตั้ง
องคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอำนาจให
องคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ตลอดจนกฎหมายอื่นใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล นโยบายของผูบริหาร และ
สภาพปญหาในพื้นที่ของขององคการบริหารสวนตำบลปาไร เพื่อใหการดำเนินการขององคการบริหารสวนตำบล
ปาไร บรรลุผลตามพันธกิจท่ีตั้งไวจำเปนตองจัดสรรอัตรากำลัง ตามหนวยงานตางๆ ใหเหมาะสมกับเปาหมายการ
ดำเนินการ โดยมุมมองนี้เปนการพิจารณาวางานในปจจุบันท่ีดำเนินการอยูน้ันครบถวนและตรงตามภารกิจหรือไม 
อยางไร หากงานที่ทำอยูในปจจุบันไมตรงกับภารกิจในอนาคตก็ตองมีการวางแผนกรอบอัตรากำลังใหปรับเปลี่ยน
ไปตามทิศทางในอนาคตรวมถึงหากงานในปจจุบันบางสวนไมตองดำเนินการแลว อาจทำใหการจัดสรรกำลังคน
ของบางสวนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดการเตรียมความพรอมในเรื่องแผนอัตรากำลังคนใหสามารถ
รองรับสถานการณที่อาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

13.๑.๒ กำหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายใน และการจัดระบบงาน เพื่อรองรับภารกิจตาม
อำนาจหนาที่ความรับผิดชอบใหสามารถแกปญหาของจังหวัดชุมพรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

8.๑.๓ กระจายอำนาจจากผูบริหารไปสูระดับหัวหนางาน ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาระดับตน การมอบอำนาจ
ในการตัดสินใจไปสูผู บริหารระดับตน เพื ่อใหมีความสะดวกรวดเร็วในการบริหารงาน การบริหารประชาชน        
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และใหมีการจัดทำแผนปฏิบัติงานประจำปตามภาระหนาที่ของงานเพื่อใหเปนไปตาม
แผนงาน และเปนไปตามนโยบายขององคกรที่วางไว  
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13.2 นโยบายเกี่ยวกับผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล  
สงเสริมใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบ ทั่วถึง และตอเนื่องโดยการเพิ ่มพูนความรูความสามามารถ 

ศักยภาพ และทักษะการทำงานที่หมาะสมสอดคลองกับสถานการณ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร เพื่อให
การขับเคลื่อนการดำเนินงานตามพันธกิจขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จตามเปาหมาย
รวมทั้งสงเสริมคณุธรรมและจริยธรรมใหกับบุคลากรในองคกร  

๑) จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนอัตรากำลัง ๓ ป และภารกิจอำนาจหนาที่ ขององคการ
บริหารสวนตำบล โดยพนักงานสวนทองถิ่นทุกคนตองไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ อยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๒) พัฒนาศักยภาพผูบริหาร และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงาน ในทุกระดับชั้น
ตามสายงานและตำแหนงงานอยางตอเนื่อง 

๓) สงเสริมใหบุคลากรยึดม่ันในวัฒนธรรมองคกร ปฏิบัติตามหลักคุณธรรม จริยธรรม เสียสละ และอุทิศ
ตนเพื่อองคกร  

๔) ปรับปรุงระบบการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติราชการดวยความเปนธรรมและเปนที่
ยอมรับของบุคลากรในหนวยงาน  

 
๕) นำหลักสมรรถนะมาใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนษุยทั้งดานการสรรหาการเลื่อนข้ัน

เงินเดือนและการปรับตำแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร และการบริหาร
ผลตอบแทน  

 

13.3 นโยบายดานอตัรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง  
การวิเคราะหขอมูลเพื ่อกำหนดกรอบอัตรากำลังไมมุ งเนนในการเพิ ่ม เกลี ่ย หรือลดจำนวนกรอบ

อัตรากำลังเปนสำคัญ แตมีจุดมุงหมายเพื่อใหสวนราชการมีแนวทางในการพิจารณากำหนดกรอบอัตรากำลังท่ีเปน
ระบบมากขึ้น นอกจากนั้นยังมีจุดมุงเนนใหสวนราชการมีแนวทางในการพิจารณากำหนดกรอบอัตรากำลังที่เปน
ระบบมากขึ ้น รวมถึงการกำหนดตำแหนงที ่เหมาะสม (Right Jobs) มากกวาการเพิ ่ม/ลดจำนวนตำแหนง 
ตัวอยางเชน การวิเคราะหตนทุนคาใชจายแลวพบวาการกำหนดกรอบตำแหนงในประเภททั่วไป อาจมีความ
เหมาะสมนอยกวาการกำหนดตำแหนงประเภทวิชาการในบางลักษณะงาน ทั้ง ๆ ที่ใชตนทุนไมแตกตางกันมาก 
รวมถึงในการพิจารณาที่กระบวนการทำงานก็พบวาเปนลักษณะงานในเชิงการวิเคราะหในสายอาชีพมากกวางาน
ในเชิงปฏิบัติงาน และสวนราชการอื่นก็กำหนดตำแหนงในงานลักษณะน้ีเปนตำแหนงประเภทวิชาการ ถาเกิดกรณี
เชนน้ีก็นาจะมีเหตุผลเพียงพอที่จะกำหนดกรอบอัตรากำลังในลักษณะงานนี้เปนตำแหนงประเภทวิชาการ โดยไมได
เพิ่มจำนวนตำแหนงของราชการเลย โดยสรุปอาจกลาวไดวา กรอบแนวคิดการวิเคราะหอัตรากำลัง (Effective 
Man Power Planning Framework) น้ีจะเปนแนวทางใหสวนราชการสามารถมีขอมูลเชิงวิเคราะหอยางเพียงพอ
ในการที่จะอธิบายเหตุผลเชิงวิชาการสำหรับการวางแผนกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสมตามภารกิจงานของแตละ
สวนราชการ นอกจากนั้นการรวบรวมขอมูลโดยวิธีการดังกลาวจะทำใหสวนราชการ สามารถนำขอมูลเหลานี้ไปใช
ประโยชนในเรื่องอ่ืนๆ เชน  

 

-การใชขอมูลที่หลากหลายจะทำใหเกิดการยอมรับไดมากกวาโดยเปรียบเทียบหากจะตองมีการ 
เกลี่ยอัตรากำลังระหวางหนวยงาน  

-การจัดทำกระบวนการจริง (Work process) จะทำใหไดเวลามาตรฐานที ่จะสามารถนำไปใชวัด
ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลไดอยางถูกตอง รวมถึงในระยะยาวสวนราชการสามารถนำผลการจัดทำ
กระบวนการและเวลามาตรฐานนี ้ไปวิเคราะหเพื่อการปรับปรุงกระบวนการ (Process Re-engineer) อันจะ
นำไปสูการใชการอัตรากำลังท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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-การเก็บขอมูลผลงาน จะทำใหสามารถพยากรณแนวโนมของภาระงาน ซึ่งจะเปนประโยชนในอนาคตตอ
สวนราชการในการเตรียมปรับยุทธศาสตรในการทำงาน เพื่อรองรับภารกิจที่จะเพิ่ม/ลดลง  

 

13.4 ดานการบรรจแุละแตงตั้งบุคลากร  
การบรรจุและแตงตั้งเปนสิ่งที่องคกรใหความสำคัญอยางตอเนื่อง เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ องคการ

บริหารสวนตำบลปาไร จึงมีสรรหาพนักงาน ไมวาจะเปนการรองขอให กสถ.เปดสอบ การขอใชบัญชี กสถ. และ
การประกาศประชาสัมพันธรับโอนยาย รับสมัครพนักงานจางในระบบเปด และการรับโอนยาย โดยยึดหลักความรู
ความสามารถ คุณลักษณะ ที่เหมาะสม ควบคูกับหลักจริยธรรม คุณธรรม เพื่อใหการบรรจุและแตงตั้งบุคลากร
เปนไปอยางโปรงใส และมีความเหมาะสมกับตำแหนง รวมทั้งใชเทคโนโลยีและเคร่ืองมือที่ทันสมัย มาสนับสนุน ซึ่ง
มุงสงเสริมใหบุคลากรนั้น ๆ ประสบความสำเร็จในสายวิชาชีพ และจะนำไปสูความสำเร็จอยางยั่งยืนของ  องคกร
ตอไป  

 

13.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
องคการบริหารสวนตำบลปาไร มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล อยาง 

เปนธรรม รวมทั้งเปนไป ตามนโยบายและกลยุทธ ของทุกสายงาน โดยนำระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI)   
จากเปาหมายขององคกรลงสูระดับหนวยงานและบุคคลที่สอดคลองกับแผนอัตรากำลังตลอดจนประเมินผลขีด
ความสามารถตาง ๆ Corporate Competency องคการบริหารสวนตำบลนำระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและผูบรหิารเพ่ือนำไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอไป 

  

13.6 นโยบายสงเสริมจริยธรรมและคณุธรรมตามมาตรการบริหารราชการดวยความโปรงใส  
อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น (ก.ถ.) ไดกำหนด 

มาตรฐาน ทางคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการ พนักงาน และลูกจางประจำขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน     
ซึ่งไดประมวล ข้ึนจากขอเสนอแนะของผูบริหารทองถิ่นและประชาชนผูรับบริการ จากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
โดยมี วัตถุประสงคเพื่อใชเปนหลักการและแนวทางปฏิบัติใหขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถิ่นและลูกจางของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินโดยทั่วไปใชยึดถือปฏิบัตเิปนเครื่องกำกับความประพฤติ ไดแก 
  1.พึงดำรงตนใหตั้งมั่นอยูในศีลธรรม ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย สุจริต เสียสละ และมีความ
รับผิดชอบ 
  2.พึงปฏิบัตหินาที่อยางเปดเผย โปรงใส พรอมใหตรวจสอบ 
  3.พึงใหบริการดวยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรีโดยยึดประโยชนของ
ประชาชนเปนหลัก 
  4.พึงปฏิบัตหินาที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอยางคุมคา 
  5.พึงพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ 
 

และมีการดำเนินการใหเปนไปตามแผนปฏิบัติการปองกันการทุจริตเพื่อยกระดับคุณธรรม และความ
โปรงใส การส งเสร ิมการประพฤติปฏิบ ัติตนใหเป นไปตามประมวลจริยธรรมสำหร ับเจ าหนาที ่ของรัฐ                
การดำเนินงานตามนโยบายปองกันการทุจริต การประกาศเจตนารมณ  นโยบายไมรับของขวัญและของกำนัลทุก
ชนิดจากการปฏิบัติหนาที่ (No Gift Policy) นโยบายตอตานการใหสินบน มาตรการสงเสริมคุณธรรมและความ
โปรงใสภายในหนวยงาน รวมถึงการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมอื่น ๆ เพื่อใหบุคลากรประพฤติตนเปนแบบอยาง   
ท่ี ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัตงิาน  
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13.7 ดานการพัฒนาบุคลากร  
องคการบริหารสวนตำบลมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบ ทั่วถึงและตอเนื่อง โดยการเพ่ิมพูน

ความรู ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการทำงานที ่เหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ วิสัยทัศนและ
ยุทธศาสตรขององคกรเพื่อใหการขับเคลื่อนการดำเนินงานตามพันธกิจขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสบผลสำเร็จตามเปาหมายรวมทั้งสงเสริมคุณธรรม และจริยธรรมใหกับบุคลากรในองคกร เชน  

1. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทและภารกิจของ อบต.  
2. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรตามตำแหนงงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอดตำแหนงและ

การบริหารจัดการคนดีและคนเกง  
3. พัฒนาศักยภาพผูบริหารและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงานทุกระดับตาม

สายอาชีพและตำแหนงงานอยางตอเนื่อง  
4. สงเสริมใหบุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองคกรปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.ปาไร 
5. พัฒนางานดานการจัดการความรู  องคความรู  เพื ่อสรางวัฒนธรรมเรียนรู  การถายทอดความรู         

การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทำงานอยางตอเน่ือง  
 
 

13.8 ดานการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) คือ เสนทางความกาวหนาในการทำงาน ซึ่งบุคลากร

จะสามารถกาวหนาไดภายในองคกร โดยจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเลื่อนตำแหนงจากระดับลางสุดไปจนถึง

สูงสุดและชวยสรางเปาหมายและแรงจูงใจในดานความกาวหนาใหกับบุคลากร เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ที่ชัดเจนจะทำใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงานเพราะบุคลากรจะรูถึงแนวทางความกาวหนาของตนเองใน

องคกรได สิ่งเหลานี้จะชวยสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และทำใหบุคลากรขยันและตั้งใจ

ปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือใหตนเองสามารถเจริญกาวหนาตามตำแหนงงานสายงานไดอยางเหมาะสม  
 

13.9 ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจในการทำงาน  
องคการบริหารสวนตำบลมีการเสริมสรางความมั่นคง ขวัญกำลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึง

พอใจใหผูปฏิบัติงาน เพื่อรักษาคนดี คนเกงไวกับองคกร โดยการสงเสริมความกาวหนาของผูปฏิบัติงานที่มีผลงาน

และสมรรถนะในทุกโอกาส สรางชองทางการสื่อสาร ใหสิ่งจูงใจ ผลประโยชนตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการความ

ปลอดภัย และสิ่งแวดลอมในการทำงาน ตามความจำเปนเหมาะสม เปนไปตามที่กฎหมายกำหนดและสนับสนุน

การดำเนินกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูบริหารและพนักงานทุกระดับ เชน  

1. ปรับปรงุระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2. ปรับปรงุสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย  
3. ยกยองพนักงานทีเปนคนเกง คนดี และคุณประโยชนใหองคกร  
4. ปรับปรงุระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ  
5. ปรับปรงุชองทางการสื่อสารดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  
6. องคการบริหารสวนตำบลปาไร ไดมีการประกาศผลการปฏิบัติงานรายชื่อพนักงานสวนตำบลผูมีผลการ

ปฏิบัติงานในระดับดีเดนใหประชาชนรับทราบ โดยอาศัยประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดปตตานี 
เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 22 มกราคม 
2559 ขอ 11(7)  
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13.10 ดานการสรางและจดัใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
องคการบริหารสวนตำบลปาไร สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบการจัดการความรูอยางเปนระบบเพื่อที ่จะ

นำมาใชหรอืถายทอดกันไดในองคกร อันจะเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยมีการดำเนินงานดังน้ี  
1. พิจารณาจากวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร และเปาหมายขององคกรวาองคกรมีความรู ดานใด      

ขาดความรูดานใดและใครที่เปนผูรูหรือผูควรรู  
2. การสรางความรูและแสวงหาความรู  
3. จัดองคความรูที่มีอยูและความรูใหมที่ไดมาใหเปนระบบเพ่ือใหเขาถึงงายและสามารถนำไปใช

ประโยชนไดจริง  
4. สรางโอกาสในการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู เชน การแลกเปลี่ยนขอมูล การสอนงาน การจัด

อบรมภายในองคกร  
5. สรางความรูและความเขาใจใหกับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณคาของการจัดการความรู 
6. สงเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคกรท่ีเอื้อตอการแบงปนและถายทอด 
7. สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบจัดการความรู เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูตางๆ ขององคกร 

และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
8. จัดทำ “แผนการจัดการความรู (KM Action Plan)” โดยมีแนวทางการดำเนินการ ดังนี้ 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process)  เปนกระบวนการที่จะ
ชวยใหเกิดพัฒนาการของความรูหรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคกรมีทั้งหมด 7 ข้ันตอนคือ 
  1). การบงชี้ความรูเปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศนพันธกิจยุทธศาสตรเปาหมายคืออะไร
และเพื่อใหบรรลุเปาหมายเราจำเปนตองใชอะไรขณะนี้เรามีความรูอะไรบางอยูในรูปแบบใดอยูท่ีใคร 
  2). การสรางและแสวงหาความรูเชนการสรางความรู ใหมแสวงหาความรูจากภายนอกรักษา
ความรูเกากำจัดความรูที่ใชไมไดแลว 
  3). การจัดความรูใหเปนระบบเปนการวางโครงสรางความรูเพื่อเตรียมพรอมสำหรับการเก็บ
ความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
  4). การประมวลและกลั่นกรองความรูเชนปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐานใชภาษา
เดียวกันปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 
  5). การเขาถึงความรูเปนการทำใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวกเชนระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธเปนตน 
  6). การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูทำไดหลายวิธีการโดยกรณีเปน Explicit Knowledge อาจ
จัดทำเปนเอกสารฐานความรูเทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทำเปนระบบทีมขามสาย
งานกิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรูระบบพี่เลี้ยงการสับเปลี ่ยนงานการยืมตัวเวที
แลกเปลี่ยนความรูเปนตน 
  7). การเรียนรูควรทำใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานเชนเกิดระบบการเรียนรูจากสรางองค
ความรูการนำความรูในไปใชเกิดการเรียนรูและประสบการณใหมและหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
  เปนกรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือใหองคกรท่ีตองการจัดการความรูภายในองคกรไดมุงเนนถึง

ปจจัยแวดลอมภายในองคกรท่ีจะมีผลกระทบตอการจัดการความรูประกอบดวย 6 องคประกอบดังนี้ 
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  1). การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เชนกิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจาก
ผูบริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสรางพื้นฐานขององคกร, ทีม/หนวยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, กำหนดปจจัยแหงความสำเร็จชัดเจน 
  2). การสื่อสาร - เชนกิจกรรมที่ทำใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะทำ, ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับ
ทุกคน, แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 
  3). กระบวนการและเครื่องมือ - ชวยใหการคนหาเขาถึงถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูสะดวก
รวดเร็วขึ้นโดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู, ลักษณะขององคกร (ขนาด, สถาน
ท่ีตั้งฯลฯ), ลักษณะการทำงาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรพัยากร 
  4). การเรียนรู - เพื่อสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสำคัญและหลักการของการจัดการ
ความรูโดยการเรียนรูตองพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 
  5). การวัดผล - เพื่อใหทราบวาการดำเนินการไดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม, มีการนำผลของ
การวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดำเนินการใหดีขึ้น, มีการนำผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับบุคลากรใน
ทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรูและการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนไดแกวัด
ระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ (Out put) หรือวัดที่ประโยชนท่ีจะไดรับ (Out come)  
  6). การยกยองชมเชยและใหรางวัล - เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ
การมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับโดยขอควรพิจารณาไดแกคนหาความตองการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะ
สั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทำในแตละชวงเวลา 
   

การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร  

องคการบริหารสวนตําบลปาไร  ไดสํารวจสภาพปญหาและความตองการการฝกอบรมของบุคลากร       
ในสังกัด เพื ่อใชในการวิเคราะหและกําหนดทิศทางการฝกอบรมบุคลากรให เหมาะสมกับปญหาที ่แทจริง         
เพื ่อนํามาวิเคราะหและสรุปความตองการของบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ        
สอดคลองกับความตองการของบุคลากร และองคกรปกครองสวนทองถิ่นในการพัฒนาทักษะ ความรู และการ
พัฒนางานของบุคลากรโดยใหแตละคนเสนอความตองการผานผูบังคับบัญชา ประกอบดวย  

 

(๑) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสอืราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 
5) ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
6) ทักษะการบริหารขอมูล 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
5) ความรูท่ีจำเปนในงาน (ความรูเฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
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6) ความรูเรื่องระบบการจัดการ องคกร 
7) ความรูเรื่องการพัฒนาบุคลากร 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคมุโรคติดตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
 

สวนการพัฒนาดานสมรรถนะนั้นบุคลากรทกุตําแหนงตองพัฒนาเหมือนกัน องคประกอบดังน้ี  

1. องคการบริหารสวนตําบลปาไร  ไดยึดหลักสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการปฏิบัติราชการของบุคลากร
ทุกระดับชั ้น มากําหนดเปนสมรรถนะเพื่อการ พัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ ่งองคการบริหารสวนตําบลปาไร           
ไดประกาศใชเปนตัวกําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลทุก 6 เดือน ดังนี้  

 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์  
2. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  
3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
4. การบริการเปนเลิศ  
5. การทํางานเปนทีม  

 

2. ตําแหนงบริหารงานทองถิ่นและอํานวยการทองถิ่น เปนสายงานของผูบริหาร องคการบริหารสวน
ตําบลปาไร  ไดกําหนด แนวทางการสําหรับการ พัฒนาเพื่อทําหนาที่ผูบริหารที่ดีในปจจุบันและอนาคต พรอมกับ
เตรียมกาวขึ้นเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ ดังน้ี  

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
2. ความสามารถในการเปนผูนํา  
3. ความสามารถในการพัฒนาคน  
4. การคิดเชิงกลยุทธ  

3. ตําแหนงอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถิ่น อํานวยการทองถิ่น องคการบริหารสวนตําบล    
ปาไร ไดกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและระดับที่ดํารงตําแหนงอยูตาม
สายงานประจําของแตละตําแหนง จํานวน 22 สมรรถนะ  

1. การคิดวิเคราะห  
2. การคนหาและการจัดการฐานขอมูล  
3. การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ  
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ  
5. การใหความรูและการสรางสัมพันธ  
6.การแกไขปญหาและการดําเนนิการเชิงรกุ  
7. การบริหารความเสี่ยง  
8. การบริหารทรัพยากร  
9.การวางแผนและการจัดการ  
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10.การวิเคราะหและการบูรณาการ  
11.ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน  
12.การยึดมั่นในหลักเกณฑ  
13.การสรางใหเกิดการมสีวนรวมในทุกภาคสวน  
14.ความคิดสรางสรรค  
15.การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย  
16.การกํากับติดตามอยางสมําเสมอ  
17.การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ  
18.การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค  
19.จิตสํานึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม  
20.ความเขาใจในพื้นที่การเมืองทองถิ่น  
21. สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถิ่น  
22. ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 
 
 
 
 
 

 



โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ป  
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หนวยตรวจสอบภายใน สำนักปลัด อบต. กองคลัง กองชาง กองการศึกษาฯ รวม 
มีคนครอง 2 0 12 6 3 6 29 

วาง 0 1 0 0 4 6 11 
รวม 2 1 12 6 7 12 40 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล               
(นกับริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง) 

 

สำนักปลัด อบต.                  
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

กองคลัง                                     
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

กองชาง                                       
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

1. งานบริหารงานท่ัวไป 
2. งานวิเคราะหนโยบายและแผน 

3. งานนิติการ 
4. งานการเจาหนาที ่
5. งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6. งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
7. งานบริหารงานสาธารณสุข 

 

1. งานการเงนิและบัญช ี
2. งานพัฒนารายได 

3. งานพัสดแุละทรัพยสิน 

 

๑.  งานแบบแผนและกอสราง 
๒.  งานควบคุมอาคาร 
๓.  งานสาธารณูปโภค 
๔.  งานผังเมือง 
5.  งานบริหารงานท่ัวไป          

 

 

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล        
(นกับริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

 

กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม   
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 

1. งานบริหารการศึกษา  
2. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  

 

 

หนวยตรวจสอบภายใน        
- งานตรวจสอบภายใน 
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กรอบอตัรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 

สวนราชการ 
กรอบ
อัตรา   

กำลังเดิม 

อัตราตำแหนงที่คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบักลาง)  
รองปลัดองคการบรหิารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบัตน)  
สำนกัปลัด อบต. (01) 
หัวหนาสำนักปลัด(นกับรหิารงานทัว่ไป ระดบัตน) 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจาพนักงานธุรการปฏิบัตงิาน/ชำนาญงาน 
เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
เจาพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนกังานจางตามภารกิจ 
ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
พนกังานจางทั่วไป 
คนงาน(พนักงานขับรถยนต) 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
(รถบรรทุกน้ำ) 
คนงาน (ภารโรง) 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
(รถบรรทุกขยะ) 
กองคลัง (04) 
ผูอำนวยการกองคลงั                              
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 
นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจาพนักงานจัดเก็บรายไดปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนกังานจางตามภารกิจ 
ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได  
ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี 
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สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา   

กำลังเดิม 

 
อัตราตำแหนงที่คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองชาง (05) 
ผูอำนวยการกองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 
นายชางโยธาปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
วิศวกรโยธาปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
พนกังานจางตามภารกิจ 
ผูชวยนายชางไฟฟา 
ผูชวยนายชางโยธา 
พนกังานจางท่ัวไป 
คนงาน 
กองการศึกษาฯ (08) 
ผูอำนวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
นักสันทนาการปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
คร ู 
ครูผูชวย 
ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
พนกังานจางตามภารกิจ 
ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 
ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
 
หนวยตรวจสอบภายใน (12) 
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/ 
ชำนาญการ  
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วางเดิม 

 
วางเดิม 

 
กำหนดเพิ่ม 

 
วางเดิม 

 
 
 
 

วางเดิม 
 
 

กำหนดเพิ่ม 
กำหนดเพิ่ม 

 
 

กำหนดเพิ่ม 
 
 
 
 
 

วางเดิม 

รวม 35 40 40 40 +5 - -  
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การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนกังานสวนทองถิ่น 

- - 2 11 6 - 19 

ขาราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- - - 5 - - 5 

พนกังานจาง 2 2 1 6 - - 11 
รวม 2 2 3 22 6 - 35 

คิดเปนรอยละ 5.71 5.71 8.57 62.86 17.15 0 100.00 

 
สายงานของขาราชการหรือพนกังานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถ่ิน วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงานทองถิ่น ๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
4) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
3) นักพัฒนาชุมชน 
4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
5) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
6) วิศวกรโยธา 
7) นักวิชาการศึกษา  
8) นักสันทนาการ  
 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนกังานสาธารสุข 
3) เจาพนกังานปองกนัและบรรเทาสา
ธารณภัย 
4) เจาพนกังานจดัเก็บรายได 
5) เจาพนกังานพัสด ุ
6) นายชางโยธา 
7) เจาพนักงานการเงนิและบัญช ี

 
 

โครงสรางอายุขาราชการหรือพนกังานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 

ประเภท 

ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลีย่ <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารทองถิน่ -  - -  -  -  1  1  - 2 48.00 
อำนวยการทองถิ่น -  - -  -  - 1 - 1 2 52.50 
วิชาการ - - - 1 1 3 - - 5 44.40 
ทั่วไป 1 - - 1 1 1 2 - 6 42.33 
ขาราชการหรือพนักงานครแูละ
บุคลากรทางการศึกษา - - - - 3 1 - - 4 45.25 

พนักงานจาง 1 - 1 2 4 2 - - 10 39.40 
รวม 2 - 1 4 9 9 3 1 29 45.31 

คิดเปนรอยละ 6.90 0 3.45 13.79 31.03 31.03 10.35 3.45 ๑๐๐  

 

การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

องคการบริหารสวนตำบลปาไร ในชวงประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 ไมมีบุคลากรที่จะ
เกษียณอายุราชการในระยะเวลา 3 ป ดังกลาว 
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หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลปาไร ไดพิจารณา

และใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร

ทางการศกึษา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการ

ปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรม

และจริยธรรม  ดังนี้  
 

๑. เปาหมายของการพัฒนา 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตำบลปาไร  29  ราย ประกอบดวย พนักงาน

สวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมให

ไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ที่ไดเขารับการพัฒนา การ

เพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

๒. หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แตละตำแหนงตองไดรับ 

การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
ท ุกระดับ ใหมีความรู ความเขาใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบ ียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทาง
ปฏิบัต ิเพื ่อเปนพนักงานจางและลูกจ างประจำ และหนาที ่ของขาราชการในระบอบประชาธ ิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพื ่อพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถิ่นใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหร ับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ ิ ่นทุกระด ับ ให มีความรู ความเข าใจและท ักษะที ่จำเปน 
สำหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรู
ความเขาใจในวิชาชีพและงานที ่ปฏ ิบ ัติ โดยสามารถประยุกตความรู และทักษะ มาใช ในการปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ  
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(4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นพัฒนาทักษะ 

และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓. วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 

หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผู บริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือให
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถิ ่น ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม 

กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 

แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับ

ผูอื่นไดดีทำใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั ้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ ่มพูน

ความรู  ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนก ับมาตรฐานกำหนดตำแหนงที ่ดำรงอยู ตามที ่ ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพิ่มพูนความรู และแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
มาประยุกตใชในองคกรปกครองสวนทองถิ ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาที ่สำคัญ 
ของแตละบุคคลทั้งปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเปนการเปลี ่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปด
มุมมองที่จะร ับการเร ียนรู  ในสิ ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกทั ้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธ์ิ 
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใช 
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ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหนวยงานหรือองคกรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 

เ ป  นว ิ ธ ี กา รพ ัฒนาบ ุ คลากรอ ีก ร ู ปแบบหน ึ ่ ง เน  นการพ ัฒนาท ั กษะในการค ิ ด เ ช ิ งนว ั ตกรรม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดที่ไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากร
ที่รวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปน
การศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื ่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และท ัศนคต ิ  (Attitude) ท ี ่ช  วยในการปฏ ิบ ัต ิงานให ม ีประส ิทธ ิภาพส ูงข ึ ้นได ในระยะยาว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กที่ตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงาน
และในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแก
บ ุคลากรเขาใจและสามารถปฏ ิบ ัต ิงานได ด วยตนเอง การฝ กขณะปฏ ิบ ัต ิงานสามารถดำเน ินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผู ที ่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ ่งเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ  ผูบังคับบัญชามีหนาที ่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี ่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคู มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรู และคงไวซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรกัษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพี่เลี ้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพื ่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ 
ระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพี ่เลี ้ยงคือผูเปนพี ่เลี ้ยงอาจเปนบุคคลอื ่นได 
ไมจำเปนตองเปนผู บ ังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาที ่สนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั ้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื ่อใหผูรับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวที่เหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
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หรืออาจเปนผู เช ี ่ยวชาญที่มีความรู ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั ้นๆที ่มีคุณสมบัติ 
เปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื ่อนตำแหนงงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถ ิ ่นที ่เน นใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค กรปกครองสวนทองถ ิ ่นที ่ เนนให บ ุคลากรมีความรับผิดชอบในการเร ียนรู  
และพัฒนาตนเอง ซึ ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
เพ ื ่อเพิ ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใต ระบบบริหารจัดการภาคร ัฐแนวใหม 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ ่นอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จ ังหวัด หน วยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรฐัหรือสวนราชการอื่นก็ได  
 
๔. การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

(1) ดานความรูทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ 
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแต ละตำแหนง ไดแก ความรู ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ 
งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จรยิธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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๕. ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 
๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาตเิหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รกัษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
 
ทั้งนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจรยิธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 



 

 

 

๖. การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงาน  
 

ที ่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดอืน) 

 
การผานฝกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารบัการฝกอบรมตาม
หลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางภยูีหยะ  กะจ ิ ปลัดองคการบริหารสวนตำบล กลาง รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

(การปกครองทองถิ่น) 
๒ ป ๖ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง - - -  

๒ นางจันทิมันต  อุทยันาง รองปลดัองคการบริหารสวนตำบล ตน รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
(การปกครองทองถิ่น) 

๑ ป ๖ เดือน - +๑ - -  

 สำนักปลัด อบต. (๐๑)          
3 นางสาวสุธาน ี พิทักษธรรม หวัหนาสำนักปลัด 

(นกับริหารงานทั่วไป) 
ตน รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

(การปกครองทองถิ่น) 
๒ ป ๖ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป ระดับกลาง - - -  

4 นางสาวเครือวัลย  ลาภานันท นักพัฒนาชุมชน ชก. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
(การปกครองทองถิ่น) 

๑ ป ๖ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน - - -  

5 นางสาวกาญจนา  หวังสขุ นักทรัพยากรบุคคล 
 

ชก. บริหารธรุกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

- ป ๒ เดือน - - +๑ -  

6 นางภณิดา วิรัตยานนท 
 

นกัวิเคราะหนโยบายและแผน 
 

ชก. ครุศาสตรบัณฑิต 
(สังคมศึกษา) 

๑ ป ๒ เดือน - +๑ - -  

7 นางจารี  ปานแกว เจาพนักงานธุรการ ชง. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
 

๑ ป ๒ เดือน - - - +๑  
 

8 นายกฤตเมธ  แกวสุวรรณ  เจาพนักงานปองกันและ        
บรรเทาสาธารณภยั 

ชง. ปวส.  
(ชางกลโรงงาน) 

๑ ป ๒ เดือน - - - +๑  

9 นางสาวนซิูรี  นาโด เจาพนักงานสาธารณสุข ปง. แพทยแผนไทยบัณฑิต 
(การแพทยแผนไทย) 

 
 
 

 ๑ ป ๒ เดือน - - - +๑  

 กองคลัง (๐๔)          
๑0 

นางละอองดาว  หลักกรด 
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน บริหารธรุกิจบัณฑิต 

(การบัญชี) 
๔ ป ๕ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการคลังระดับกลาง - - -  

๑1 นางสาวลีซาวาตี  สิเดะ นกัวิชาการเงินและบัญช ี ชก. บริหารธรุกิจบัณฑิต ๓ ป ๑๐ เดอืน หลักสูตรนักบริหารงานการคลังระดับตน - - -  
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ที ่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดอืน) 

 
การผานฝกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารบัการฝกอบรมตาม
หลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
(การบัญชี)  

๑2 
นางนิตยา  วิเศษสตัย 

เจาพนักงานจัดเก็บรายได ชง. ปวส.  
(การบัญชี) 

๒ ป ๕ เดือน - - +๑ -  

๑3 
นางอุบล  ประทมุวัลย 

เจาพนักงานพัสดุ ชง. บริหารธรุกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

๑ ป ๓ เดือน - - - +๑  

 กองชาง (๐๕)          
14 นางอัมพร  พุมทอง 

 
เจาพนักงานธุรการ ชง. คศ.บ 

(ผาและเคร่ืองแตงกาย) 
      

 กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม (๐๘) 

         

15 นางสาวสริิเนตร  ไชยผลอินทร 
 

นักวิชาการศึกษา ชก. ครุศาสตรบัณฑิต 
(การประถมศึกษา) 

      

16 
 

นางสาวรัตนา  ซง 
ครู ชพ. ครุศาสตรบัณฑิต 

(การศึกษาปฐมวัย) 
      

 หนวยตรวจสอบภายใน 
(๑๓) 

         

รวม 
 

๓ ๖ ๔  
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ยุทธศาสตรที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตวัชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี

ความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะ 

ท่ีจำเปนในการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑที่

กำหนด 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ  ก อ บร มห ล ั ก ส ู ต ร

ปฐมนิเทศขาราชการหรือพนักงานสวน

ทองถ่ินบรรจุใหม  

รอยละของบุคลากรที่ผานหลักสูตร

ปฐมนิเทศขาราชการหรือพนักงาน

ส วนทองถ ิ ่นบรรจ ุใหม   (ร อยละ 

๑๐๐)  

4 

 

 

2 

 

3 

 

๖๐,000 

 

๓๐,000 

 

๔5,000 

 

1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 

การปกครอง

ทองถิ่น 

๒ )  โ ค ร ง กา รฝ  ก อบร มหล ั ก ส ู ต ร 

ตามสายง านของข  า ราชการหรือ

พนักงานสวนทองถ่ิน ไดแก 

หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น 

หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 

หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน 

หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 

หลักสูตรนักสันทนาการ 

หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 

หลักสูตรวิศวกรโยธา 

หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 

หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ 

หลักสูตรนายชางโยธา 

หลักสูตรเจาพนักงานสาธารณสุข 

หลักสูตรเจาพนักงานปองกันและบรรเทา   

สาธารณภัย 

รอยละของบุคลากรที่ผานฝกอบรม

ห ล ั ก ส ู ต ร ต า ม ส า ย ง า น ข อ ง

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  

(รอยละ ๑๐๐)  

๑๔ 

 

๑๕ 

 

๑๖ 

 

๓๕๐,000 

 

๓๗๕,000 

 

๔๐๐,000 

 

1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครอง

ทองถิ่น 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บรายได 

หลักสูตรเจาพนักงานพัสดุ 

หลักสูตรเจาพนักงานการเงินและบัญช ี

 

 

รวม ๑๘ ๑๗ ๑๙ ๔๑๐,๐๐๐ ๔๐๕,๐๐๐ ๔๔๕,๐๐๐    
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ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตวัชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ ระยะเวลา 

ดำเนินการ 
วิธีการพัฒนา 

บคุลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 

ม ี ค ว า ม ร ู  ท ั ก ษ ะ

สมรรถนะที ่เหมาะสม

กับการปฏิบัติงานและ

พรอมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ร  อ ย ล ะ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ที่  

ผานการประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

๑๐๐ 

 

 

๑๐๐ ๑๐๐ ๒๐๐,000 

 

๒๐๐,000 

 

 

๒๐๐,000 

 

1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

๒) บุคลากรมีความรู

ทักษะในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝ  กอบรมการจ ัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ร ะ ด ั บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็ จ ข อ ง 

ก า ร จ ั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 

การฝ กอบรมตามท ี ่ ก ำหนด 

(ระดับ ๕) 

๓ - ๓ ๑๒,๐๐๐ - ๑๒,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สถาบันการ 

ศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๓) บ ุคลากรทุกระดับ 

มีความรูทักษะดานดิจิทัล 

พัฒนานวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ  ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการเพื ่อเพิ ่มทักษะดาน

ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรมใน

ยุคดิจิทัล 

ร  อยละของบ ุ คลากรท ี ่ ผ  าน 

ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ก า ร ท ด ส อ บ 

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

 

๖๐ 

 

 

๖๐ ๖๐ ๑๕๐,000 

 

๑๕๐,000 

 

 

๑๕๐,000 

 

1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

๒) โครงการประกวดการจัดทำนวัตกรรม

ของสวนราชการประจำป 

จำนวนนว ั ตกรรมท ี ่ เ ก ิ ด ข้ึ น 

จากการพ ัฒนาของบ ุคลากร  

(๑ ผลงาน/สวนราชการ) 

๑๒ 

 

 

๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ 

 

๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การพัฒนา 

   ตนเอง 

๒) การสัมมนา 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

รวม ๑๗๕ ๑๗๒ ๑๗๕ ๓๘๒,๐๐๐ ๓๗๐,๐๐๐ ๓๘๒,๐๐๐    
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ยุทธศาสตรที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 

 
 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตวัชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙    

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ

สามารถดำ เน ินการ

บร ิหารงานบ ุคคลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ  ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบ ัต ิการการบร ิหารงาน

บ ุ คคลขององค  กรปก ค รอ ง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที ่ผ าน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

๔ 

 

๔ ๔ ๑๒,000 

 

๑๒,000 

 

 

๑๒,000 

 

1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู ดวยตนเอง

ผ  า นส ื ่ อ อ ิ เ ล ็ ก ท รอ น ิ ก ส  

(e-Learning) 

รอยละของบุคลากรที ่ผ าน 

กา ร เ ร ี ยน ร ู  ด  ว ย ตน เอง  

(รอยละ ๘๐) 

๘๐๐ ๘๐๐ ๘๐๐ - - - 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการ

จ ั ดก า ร คว ามร ู  ขอ ง

องค กรปกครองส  วน

ทองถ่ิน 

๑) โครงการประกวดการจ ัดการ

ความร ู  ขององค  กรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

ร อยละของส วนราชการ 

มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน

และค ู  ม ื อการ ให บร ิการ

ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  ค ู  ม ื อ / 

สวนราชการ) 

๑๒ ๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

รวม ๘๑๖ ๘๑๖ ๘๑๖ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐    
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ยุทธศาสตรที่ ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร  
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตวัชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บคุลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 
  

๑) บุคลากรทุกระดับ

ม ี จ ิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 

คุณธรรม จริยธรรม 

และเจตคต ิการเปน

ขาราชการที่ด ี

1) โครงการฝกอบรมจ ิตอาสา 

แ ล ะ ค ุ ณ ธ ร ร ม จ ร ิ ย ธ ร ร ม 

ประจำป  

รอยละของบุคลากรท่ี

ผ านการประเม ินการ

ท ด ส อ บ ห ล ั ง ก า ร

ฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

๓๐๐ 

 

๓๐๐ ๓๐๐ ๓๐๐,๐๐๐ ๓๐๐,๐๐๐ 

 

๓๐๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 
 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตาน

ท ุจร ิตคอร ร ัปช ั ่น ในองค กร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละของบุคลากรท่ี

ประกาศเจตนารมณและ

เขารวมกิจกรรม  

(รอยละ ๑๐๐) 

๙๗๔ ๙๗๔ ๙๗๔ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 
 ๑) การฝกปฏิบัต ิ องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับ

มีการพัฒนา เสริมสราง

วัฒนธรรมองคกรที่ดี 

และสรางความสมัคร

สมานสามัคคีในองคกร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ประจำป 

ร  อ ย ล ะ ท ี ่ เ ข  า ร  ว ม

กิจกรรมกีฬาขององคกร

ปกครองส วนท อง ถ่ิน 

(รอยละ ๘๐) 

๕๐๐ ๕๐๐ ๕๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 
 ๑) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษา

ดูงานขององคกรปกครองส วน

ทองถิ่นประจำป 

รอยละของบุคลากรที่

ผานการประเมินการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม 

(รอยละ ๘๐) 

๒๐๐ ๒๐๐ ๒๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ 1 ต.ค. 66 - 

30 ก.ย.69 
 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รวม ๑๖ ๑๖ ๑๖ ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐    
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การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

๑. ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองทั้งในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน

ตามบทบาทหนาที่และระดับตำแหนงของตนเอง 
๒. ผู บ ังค ับบัญชาทุกระดับ มีหนาที ่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที ่เอ ื ้อใหเกิด 

การเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาที่กำหนดทิศทางของ
องคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผู บร ิหารในการกำหนดทิศทางเช ิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งใหการสนับสนุนผูบังคับบญัชา
ทุกระดับในการทำหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู 
ก า ร พ ั ฒ น า บ ุ ค ล า ก ร  เ พ ื ่ อ ใ ห  เ ก ิ ด ป ร ะ โ ย ช น  ส ู ง ส ุ ด  แ ล ะ ส อ ด ค ล  อ ง ก ั บ ค ว า ม ต  อ ง ก า ร 
ของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพื่อนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) กำหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื ่น ๆ แลวเสนอผลการต ิดตามประเมินผลตอนายกองค กรปกครอง 
สวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ ่น แตงตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการที่รบัผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั ้งนี ้ การออกคำสั ่งแตงตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  

และตำแหนง หรอืระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 
 

๒. การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแตว ันกล ับจากการอบรมส ัมมนา เพื ่อเสนอตอผ ู บ ังค ับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)  

๒ .  ให ผ ู  บ ั งค ับบ ัญชาทำหน าท ี ่ต ิ ดตามผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน โดยพ ิจารณาเปร ียบเท ียบ 

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔. ผ ู บ ังค ับบัญชานำผลการประเม ินไปพิจารณาในการเล ื ่อนขั ้น เง ินเด ือน เล ื ่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนาประจำป 

(เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗. กำหนดใหบ ุคลากรเรียนร ู ด วยตนเองผ านหลักสูตรการเร ียนรู ผ านส ื ่ออ ิเล ็กทรอนิกส 

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 

 

๓. บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลปาไร สามารถ

ปรับเปลี่ยน แกไข เพิ่มเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น  จังหวัดปตตานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม

กฎหมายและการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตำแหนงที่จำเปนไดรับการพัฒนามากกวา และ

ภารกิจบางประการท่ีไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบหรือปรบัโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง 

ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น และบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


