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ค าน า 
 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างมากในการที่จะทำให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จใน 
การบริหารงาน ในส่วนองค์การบริหารส่วนต าบลมีทรัพยากรมนุษย์ท ี่ส าคัญในการปฏิบัติงาน คือ พนักงานส่วนต าบล
ซึ ่งเป็นบุคลากรที่ ปฏิบัติงานในส่วนราชการประจ าที่นำ นโยบายของผู้บริหารไปสู่การปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาและความ
ต้องการของประชาชน 

 

ดังนั้น พนักงานส่วนต าบลจึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและจะต้องได้รับการ
พัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที ่ดี ให้มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที ่ราชการเป็น
อย่างมี ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด จึงได้จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้เป็น

แนวทางที่จะพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ให้มีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานและปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
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ส่วนที่ 1 บทนำ   

สารบัญ  
 
หน้า 

- หลักการและเหตผุล 1 
- วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2 
- วัตถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 2 
- ลักษณะของแผนการบร ิหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ อบต.ปะโด 3 
- ขั้นตอนในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3 
- ความจำเป็นและประโยขน์ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 3 
- ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4 

ส่วนที่ 2 สภาพทัว่ไปและข ้อมูลพื้นฐานของ อบต.ปะโด ๕ 
ส่วนที่ ๓ การวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนา 

- การวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาบุคลากร ๑๔ 
ส่วนที ่ ๔ ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ๑๕ 
ส่วนที่ ๕ การนำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติและติดตามผล ๑๗ 



 
 

ส่วนที ่ ๑ 

บทนำ 

ทรัพยากรบุคคล เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากประการหนึ่งขององค์กรที่จะให้องค์กรอยู ่รอด 
และมีความเจริญเติบโต เมื่อเทียบกับองค์ประกอบอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นเงินทุน ที่ดิน อาคาร สถานที่และวัสดุครุภัณฑ์ต่างๆ 
ทั้งนี้เพราะการที่องค์กรหนึ่งๆ จะบรรลุเป้าหมายของการดำเนินการได้นั้น จะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากร 
ภายในองค์กรเป็นสำคัญ กล่าวคือ หากองค์กรต่างๆ มีทรัพยากรหรือทุนด้านอื่นๆ เหมือนกัน แต่มีผู้ปฏิบัติงานและ 
ผู้บริหารต่างกันแล้ว ผลการดำเนินงานย่อมต่างกัน และองค์กรสมัยใหม่ต่างถือกันว่า “ทรัพยากรบุคคล” เป็น “ทุน” 
(Human Capital) ที ่จะสร้างความแตกต่างและสร้างค ุณค่า  (Value Creation) ให ้ก ับองค์กรสามารถมีผลการ 
ดำเนินการได้ตามยุทธศาสตร์ พันธกิจ และเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม ทุนมนุษย์ 
ก็มีลักษณะคล้ายกับทุนประเภทอื่นประการหนึ ่งคือจะต้องมีการปรับปรุงพัฒนาให้ทันต่อสภาวะการเปลี ่ยนแปลงของ 
สังคมโลก และสภาพการแข่งขันด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร การพัฒนาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ในโลก 
ยุคไร้พรมแดนหรือ โลกาภิวัตน์ (Globalization) เพราะฉะนั ้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources 
Development) จึงเป็นหัวใจสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศ บุคลากรจำ เป ็นต ้องได ้ร ั บ 
การพัฒนาตลอดเวลา เพื่อให้มีสมรรถนะที่เหมาะสำหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีความคิดริเริ ่ม
และ สร้างสรรค์สิ ่งใหม่ๆ ซึ ่งจะทำ ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในทิศทางที่สอดคล้องกับกระแสเปลี่ยนแปลงของ        
สังคมโลก 

 

การกระจายอำนาจสู ่ท้องถิ ่นในปัจจุบัน ถือเป็นปรากฏการณ์ระดับโลก คือ เกิดขึ ้นทั ่วโลกและหลาย 
ประเทศได้เปลี่ยนผ่านไปก่อนหน้านี้ ซึ่งประเทศไทยก็อยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านไปสู่การกระจายอำนาจเช่นกัน ดังจะเห็นได้ 
ว่านับแต่ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. ๒๕๔๒ และการมีแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น พ.ศ. ๒๕๔๓ ได้ก าหนดให้มีการ 
ถ่ายโอนภารกิจจากส่วนราชการต่างๆ รวม  ๒๔๕ ภารกิจ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงนับเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจ 
ส าคัญยิ่งทั้งในฐานะเป็นผู้ด าเนินการและสนับสนุนการด าเนินการแก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่น ไม่ว่าจะเป็นการแก้ไข 
ปัญหาความยากจน การจัดสวัสดิการสังคม การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในพ้ืนที่  การแก้ไขปัญหาสิ่งแวดล้อม 
และการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ อีกทั้งยังมีบทบาทในฐานะเป็นสถาบันการเมืองขั้นพ้ืนฐานในอันที่จะปลูกฝังค่านิยม 
ความเป็นประชาธิปไตยให้ก ับประชาชน ดังนั้นส่วนราชการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วน 
ภูมิภาค ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น และภาคประชาชน จึงได้มีการปรับบทบาทเข้าหากัน เรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการ 
ปรับกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นกับส่วนราชการอื่นๆ อย่างกลมกลืน ดังจะเห็นได้จากการ 
ปรับปรุงกฎหมายที ่เกี ่ยวข้อง อันจะท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นสามารถด าเนินการสาธารณะที ่ตอบสนองความ 
ต้องการของประชาชนในท้องถิ่นให้ดีขึ้น 

 
 
 
 
 

/๑.วัตถุประสงค์........... 



-๒- 

๑. วัตถุประสงค์ของการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resources) 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะบรรลุความส า เร็จตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งเป็น 

เครื่องแสดงถึงการปฏิบัติที่จะต้องได้รับการประเมิน วัตถ ุประสงค ์เหล ่านี ้ต ้องค ิดพิจารณาอย ่างรอบคอบและเข ียนไว้เป ็น 
ลายลักษณ์อักษร มีบ่อยครั ้งที ่วัตถุประสงค์ไม่ได้กล่าวไว้เป็นทางการ ในบางกรณีวัตถุประสงค์บอกถึงหน้าที ่ของ 
ทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติ  จะกระท าเช่นนี ้ได้วัตถุประสงค์ต้องได้รับการพินิจพิจารณาอย่างดี  และสมดุลกับ 
สภาพแวดล้อมทางสังคม องค์กร และหน้าที่ ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงคนที่ได้รับผลกระทบ ความล้มเหลวของการ 
บริหารตามวัตถุประสงค์ที ่ก าหนดไว้ ย่อมเป็นอันตรายต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อความเจริญก้าวหน้า  
และแม้แต่ความอยู่รอดขององค์กร วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกได้เป็น ๔ ประการด้วยกัน คือ               

๑.๑  วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) เพื ่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความ 
รับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของความต้องการดังกล่าว 
ต่อองค์กรน้อยที่สุด ความล้มเหลวขององค์กรที ่จะใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมในแนวทางตามจริยธรรม 
อาจท าให้เกิดข้อจ ากัด  เช่น  สังคมอาจจ ากัดการตัดสินใจเกี ่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยกฎหมายที ่แสดง ถึง 
อาชญากรรม ความปลอดภัย และสว่นอื่นที่เก่ียวข้องกับสังคม 

๑.๒ วัตถุประสงค์ทางด้านองค์กร (Organizational Objective) เพ่ือตระหนักว่าการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู ่ที ่จะท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เป้าหมาย ในตัว 
ของมันเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเครื ่องมือหรือแนวทางที ่จะช่วยองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขั ้นต้น 
หรือกล่าวง่ายๆ ได้ว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ที่มีอยู่ก็เพ ื่อรับใช้สว่นต่างๆ ขององค์กร 

๑.๓ วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที ่ (Functional Objective) เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์ของ 
หน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 
ความช านาญมากหรือน้อยกว ่าความต้องการขององค ์กรระดับของหน่วยงานที่ให้บร ิการจะต ้องเหมาะสมกับองค์กรนั้น 

๑.๔ วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพ่ือช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วน 
บุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่านี้สนับสนุนให้แต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ต่อไป วัตถุประสงค์ส่วนบุคคลของ 
พนักงานต้องบรรลุถ้าพนักงานได้รับการบ ารุงรักษาธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ  ไม่เช่นนั้นการปฏิบัติงานและความพึง 
พอใจของพนักงานอาจลดต่ าลง และพนักงานอาจหาทางออกไปจากองค์กร 

๒. วัตถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมน ุษย ์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างความแน่นอนในการจ้างงาน เหตุการณ์มีความไม่แน่นอนทางด้านแรงงานจะเกิดขึ้นใน 

กรณีที่ความต้องการทางด้านแรงงานเปลี่ยนแปลงไปอาจท าให้องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการจ้างงานสูงขึ้น 
๒.๒ เพ ื่อป้องกันพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถสงูออกจากงานภายหลังที่ได้ร ับการอบรมแลว้ 

องค์กรมักจะเสียค่าใช้จา่ยสูงในการฝึกอบรมพนักงานที่เข้ามาใหม่ แต่เมื่อจบการอบรมแล้วบุคคลเหล่านี้เห็นว่าโอกาสจะ 
ก้าวหน้าในงานน้อยจึงลาออกจากงานไป การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาถึงโอกาสของบุคคลเหลา่นี้ด้วย 

๒.๓ เพ ื่อลดปัญหาในการหาคนมาทดแทนต าแหน่งที่ว่างลงเนื่องจากพน ักงานลาออกหรือตาย องค์กร 
มักจะวางแผนล่วงหน้าหลายๆ ปี ว่าในปีใดพนักงานคนใหม่ต้องออกจากงานเพราะเกษียณอายุราชการหรือหมดสัญญา 
จ้างงานก็จะได้เตรียมคนไว้ด ารงต าแหน่งแทน 

๒.๔ เพ่ือจัดสรรจ านวนเงินไว้เป็นค่าจ้างหรือเงินเดือนให้กับพนักงานสอดคล้อง และเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวางแผนท าให้รู้ว่าต าแหน่งงานใดมีความจ าเป็นต่องานขององค์กร 
และงานใดผู้ปฏิบัติงานท างานมีประสิทธภิาพเหมาะสมกับต าแหน่งงานคุ้มค่ากับค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับการท   างานนั้น 
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๓. ลักษณะของแผนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด 
๓.๑ เป็นแผนตามโครงการเพ่ือพัฒนา แก้ไขปัญหา และความต้องการของบุคลากรในองค์กรเพ่ือ 

ตอบสนองนโยบายและพัฒนาศักยภาพของท ้องถิ่น 
๓.๒  เป็นแผนงานโครงการที ่สอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง  

ขององค์การบริหารสว่นต าบลปะโด 
๓.๓ เป็นโครงการที่เน้นปฏิบัติจริง (Project  Oriented) โดยมีการประสานงานขอความร่วมมือกับ 

หน่วยงานนั้นๆ เพ่ือการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
๓.๔ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล เป็นแผนงานที่สามารถนำมาปฏิบัติได้ 

อย่างต่อเนื่องและด าเนินการในองค์กรเพ่ือพัฒนาให้เป็นไปตามภารกิจ และอ านาจหนา้ที่ของเทศบาล 

๔. ขั้นตอนในการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
๔.๑ การเตรียมการจัดท าแผน การคัดเลือกกลยุทธ์และแนวทางพัฒนา 
๔.๒ การเก็บรวบรวมข ้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
๔.๓ การก าหนดวัตถุประสงค ์ประโยชน์ที่ได้รับและแนวทางพัฒนา 
๔.๔ การจัดท าร่างแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๔.๕ การอนุมัต ิและประกาศใช้แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๕. ความจ าเป็นและประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
๕.๑ การบริหารในปัจจุบันจ าเป็นต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดีข้ึน เพราะภาวะต่างๆ ในการ 

ด าเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากไม่มีการเตรียมตัวที่ดีองค์กรก็จะประสบปัญหาในด้านต่างๆ โดยเฉพาะ 
ปัญหาทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงและรวดเรว็ต่อความอยู่รอดขององค์กร 

๕.๒ ปัจจุบันองค์กรมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้นจำเป็นต้องใช้ความเป็นเลิศของผู้ปฏิบัติงาน การหาคน 
ที่มีความร ู้ความชำนาญก็จะย ุ่งยากมากข้ึน เพราะว่าการที่จะฝึกอบรมคนให้มีความรู้ความช านาญงานต้องใช้เวลามากขึ้น 
กว่าเดิม การใช้เวลามากข้ึนนั้นก็ทำให้ต้องมีการวางแผนทางด้านกลังคนที่ยุ่งยากยิ่งข้ึน 

๕.๓ การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่ 
เทคโนโลยีใหม่ๆ จนแทบจะตามไม่ทันในทุกๆ ด้าน งานบางอย่างที่เคยใช้เวลาทำงาน หลายๆ ด้าน งานบางอย่างที่เคย 
ใช้เวลาเพียงไม่กี่ชั่วโมง อันเนื่องมาจากการคิดค้นสิ่งประดิษฐ์ใหม่ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ คนที่มีความเชี่ยวชาญในการ 
ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ย่อมเป็นส ิ่งที่ต้องการขององค ์กร 

๕.๔ กฎหมายและข้อก าหนดของรัฐ ในปัจจุบันรัฐได้ออกกฎหมายระเบียบปฏิบัติทางด้านแรงงานมาก 
ขึ ้นโดยเฉพาะเป็นกฎหมายคุ้มครองสิทธิทางด้านแรงงาน  ข้อก าหนดของรัฐล้วนมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
โดยเฉพาะทางด้านการจ ากัดการตัดสินใจทางการบริหาร ผลที่เกิดขึ้นก็ค ือจะก ่อให้ เกิดปัญหาการจ้างแรงงาน คือ 
แทนที ่องค์กรจะจ้างงานได้จำนวนตามที่ต้องการแต่จะทำให้จ ากัดการจ้างในระดับหนึ่ง 

๕.๕ การสร้างความเท่าเทียมกันในการจ้างงาน เมื ่อมีปัญหาแรงงานโดยคนงานร้องเรียนต่อ 
กรมแรงงานว่าองค์กรไม ่ได้ให้ความเท่าเทียมกันต่อผู้สมัครงาน องค์กรจะต้องแสดงหลักฐานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เกี่ยวกับการจ้าง การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไป ตามหลักเกณฑ์ 
และไม่ก ่อให้เกิดความไม่เปน็ธรรมในการจา้งงาน 
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๕.๖ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ์ ปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจ 
ดำเนินไปอย่างรุนแรงจนองค์กรทุกแห่งต้องก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรนั้นขึ ้นมาเพ่ือให้ สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์็เป็นแผนอย่างหนึ่งขององค์กรและเปน็สว่นประกอบสว่นหนึ่งของแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

๖. ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
๖.๑ สามารถปรับปรุงการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ 
๖.๒ ช่วยบูรณาการกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์กับวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย ่างมีประสิทธิภาพ 
๖.๓ ท าให้บรรลุผลส าเร็จของการประหยัดในการจ้างพนักงานใหม่ 
๖.๔ ช่วยขยายฐานข้อมูลทรัพยากรมนุษย์เพ่ือช่วยในกิจกรรมด้านอื่น ๆ  ของทรัพยากรมนุษย์และเป็น 

ประโยชน์แก่หนว่ยงานอื่นในองค์กร 
๖.๕ ชว่ยให้บรรลุความต้องการในตลาดแรงงาน 
๖.๖ ช่วยประสานโครงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต่างกันกล่าวคือ ช่วยให้แผนปฏิบัติการได้ผลตาม 

ความต้องการในการจ้างงาน 



 
ส่วนที ่ 2 

                          สภาพทั่วไปและข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด 
 

๑.  ด้านกายภาพ 
  ๑.๑ ประวัติความเป็นมาและท่ีตั้งของต าบล 

เมื่อสมัยโบราณได้มีต้นไม้ขนาดใหญ่อยู่ 1 ต้น ตั้งอยู่บนยอดเนินเขาหมู่ที่  2 บ้านมะหุด 
ชาวบ้านเรียกต้นไม้ดังกล่าวว่า“ต้นประดู่” ต่อมาชาวบ้านเห็นว่าในหมู่บ้านของตนเองมีต้นไม้ขนาดใหญ่สมควรแก่การอนุรักษ์
และประชาสัมพันธ์ให้ต่างถิ่นได้รู้จักและร่ าลือ  ดังนั้นจึงได้ผลิตกังหันขนาดใหญ่ไปติดตั้งบนยอดต้นไม้ดังกล่าว  เมื่อมีลมพัด
กังหันก็จะหมุนและท าให้เกิดเสียงดังทั่วบริเวณให้ชาวบ้านที่อยู่ในต าบลใกล้เคียงและที่สัญจรผ่านต าบลได้ยินเสียงกังหัน
ดังกล่าว  นับจากนั้นชาวบ้านส่วนใหญ่ก็ได้รู้จักต าบลดังกล่าวและชาวบ้านจึงตั้งชื่อต าบลว่า “ต าบลปะโด” 

ต าบลปะโดเป็นต าบลหนึ่งของอ าเภอมายอซึ่งแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 5 หมู่บ้าน 
และได้รับการจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์  2540  และสภาต าบลปานันได้ยุบรวมกับ
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโดเมื่อวันที่ 15  กันยายน 2547  ซึ่งมีเขตการปกครองอยู่ 2 หมู่บ้าน ปัจจุบันมีสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด จ านวน 13  คน 
  ต าบลปะโดเป็น 1 ใน 10 ต าบลของอ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี มีระยะทางห่างจากอ าเภอมายอ ประมาณ 
10 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัดปัตตานีประมาณ 50 กิโลเมตรต าบลปะโดมีเนื้อที่ทั้งหมดประมาณ  27.60 ตารางกิโลเมตร 
หรือประมาณ 17,250 ไร่ มีอาณาเขตติดต่อกับต าบลข้างเคียง ดังนี้ 
  ทิศเหนือ จดกับต าบลระแว้ง อ าเภอยะรัง จังหวัดปัตตานี 
  ทิศใต ้  จดกับต าบลลุโบะยิไร อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

ทิศตะวันออก จดกับต าบลตรัง  อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 
  ทิศตะวันตก จดกับต าบลกอล า อ าเภอยะรัง จังหวัดปัตตานี  
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
๑.๒  ลักษณะภูมิประเทศ 

 ลักษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นที่ราบลุ่ม และที่ราบสูง มีเนินและภูเขา บริเวณที่ราบเหมาะส าหรับการ
เพาะปลูก ได้แก่ การท านา ท าสวนผลไม้ ส่วนที่ราบสูงเหมาะส าหรับการท าสวนยางพาราและปาาไม้ 

 
 



 
 

   ๑.๓  ลักษณะภูมิอากาศ 
   สภาพภูมิอากาศร้อนและมีฝนตกเกือบตลอดปี ฤดูฝนประมาณช่วงเดือนพฤษภาคม – มกราคม ส่วนฤดูร้อน
ประมาณช่วงเดือนกุมภาพันธ์ – เดือนเมษายน 
 

   1.4  ลักษณะของดิน 
   ลักษณะของดินในพ้ืนที่เป็นดินร่วน ดินเหนียว พื้นที่ราบเหมาะแก่การท าการเกษตร 
 

  1.5  ลักษณะของแหล่งน้ า 
   แหล่งน้ าธรรมชาติ 
  -  คลองชลประทาน  จ านวน  6 สาย 
  -  ล าน้ า ล าห้วย   จ านวน  2 สาย 
  -  บึง หนอง และอ่ืนๆ  จ านวน  2 แห่ง 
   แหล่งน้ าที่สร้างขึ้น 
  -  บ่อน้ าตื้น   จ านวน          30 แห่ง 
  -  บ่อโยก   จ านวน  7      แห่ง 
  -  ฝาย    จ านวน  3 แห่ง 
  -  บ่อน้ าบาดาล    จ านวน  8 แห่ง 
  -  ประปาหมู่บ้าน   จ านวน  13 แห่ง 

1.6 ลักษณะของไม้และป่าไม้ 
 ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ในเขต อบต. เป็นปาาไม้ประมาณ 40% 
        ๒.  ด้านการเมือง/การปกครอง 
   ๒.๑  เขตการปกครอง 

มีหมู่บ้านทั้งหมดจ านวน ๗ หมู่บ้าน ตั้งอยู่ในเขตต าบลปะโด จ านวน  ๕  หมู่บ้านและในเขตต าบลปานัน  จ านวน  
๒  หมู่บ้านดังนี้ 

   ต าบลปะโด 
  หมู่ที่ ๑  บ้านบูดน  ต าบลปะโด    
  หมู่ที่ ๒   บ้านมะหุด  ต าบลปะโด   
  หมู่ที่ ๓   บ้านควนหยี  ต าบลปะโด   
  หมู่ที่ ๔  บ้านบูกาสาแลแม ต าบลปะโด   
  หมู่ที่ ๕   บ้านปะโด  ต าบลปะโด 
   ต าบลปานัน 
  หมู่ที่ 1  บ้านบาโง  ต าบลปานัน 
  หมู่ที่ 2   บ้านปานัน  ต าบลปานัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 ๓.  ข้อมูลประชากร 

ข้อมูลจ านวนประชากรในต าบลปะโดและต าบลปานัน 
 

หมู่ที่ หมู่บ้าน ชาย หญิง รวม 
ต าบลปะโด 

๑ บ้านบูดน 1,041 1,055 2,096 
๒ บ้านมะหุด 633 680 ๑,313 
3 บ้านควนหยี 156 161 317 
๔ บ้านบลูกาสาแลแม 300 318 618 
5 บ้านปะโด 382 358 740 

ต าบลปานัน 
1 บ้านบาโง 355 343 698 
2 บ้านปานัน 550 587 1,137 

รวมทั้งสิ้น 3,417 3,502 6,919 
 

ที่มา : ที่ท าการปกครองอ าเภอมายอ ข้อมูล  ณ เดือน  19  ตุลาคม 2566 

 ๔.  สภาพทางสังคม 
          ๔.๑ การศึกษา 

โรงเรียนประถมศึกษา  จ านวน  6  แห่งได้แก่ 
  1. โรงเรียนบ้านบูดน 
  2. โรงเรียนบ้านมะหุด 
  3. โรงเรียนบ้านควนหยี 
  4. โรงเรียนบ้านบาโง (ต าบลปานัน) 
  5. โรงเรียนบ้านปานัน (ต าบลปานัน) 
  6. โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน พีระยานุเคราะห์ ๔         
 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ านวน  3  แห่งได้แก่ 

1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านควนหยี      
  2. ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามัสยิดบูดง 

3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กประจ ามัสยิดดารุลอามานบ้านบาโง    
 โรงเรียนตาดีกา  จ านวน  8  แห่งได้แก่ 
  1. มัดรอซะห์อัลอิสลามียะห์(บูดน)  หมู่ที่  1 
  2. มัดรอซะห์ดารุสลาม(เขาสามยอด) หมู่ที่  1 
  3. มัดรอซะห์อัลคูลาฟาอุรรอซีดีน  หมู่ที่  2 
  4. มัดรอซะห์อัลตัรเบียตุลอัฎฟาล  หมู่ที่  3 
  5. มัดรอซะห์นูรูมูฮัมมาดีย๊ะ  หมู่ที่  4 
  6. มัดรอซะห์ดารุลอามานบ้านบาโง หมู่ที่  1  (ปานัน) 
  7. มัดรอซะห์ดารุลมุตตากีน  หมู่ที่  1  (ปานัน)  
  8. มัดรอซะห์อัลคูลาฟาอุรรอซีดีน   หมู่ที ่ 2  (ปานัน) 
 
 
 
 



 
 สถาบันและองค์กรศาสนา  
  มัสยิดและสุเหร่า  จ านวน  9  แห่ง 

 1. มัสยิดบูดง       หมู่ที่  1  ต าบลปะโด 
 2. มัสยิดดารุสสาลาม      หมู่ที่  1  ( บ้านสามยอด )  ต าบลปะโด 
 3. มัสยิดมาโง๊ะ      หมู่ที่  2  ต าบลปะโด 
 4. สุเหร่าลูมุ๊      หมู่ที ่ 3  ต าบลปะโด 
 5. มัสยิดดารุลอารคอม     หมู่ที่  4  ต าบลปะโด 
 6. มัสยิดปะโด      หมู่ที่  5  ต าบลปะโด 
 7. มัสยิดบาโง      หมู่ที่  1  ต าบลปานัน 
          8. มัสยิดนาเป๊ะ      หมู่ที่  1  ต าบลปานัน 

  9. มัสยิดปานแด (นีซอมุดดิน)    หมู่ที่  2  ต าบลปานัน 
วัด  จ านวน  1  แห่ง 

  1. ส านักสงฆ์บ้านควนหยี     หมู่ที่  3 ต าบลปะโด 

 ๔.๒  สาธารณสุข  
  ต าบลปะโดมีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลปะโด  จ านวน 2 แห่งและมีอาสาสมัครสาธารณสุขต าบลปะ
โด  จ านวน  30  คนเป็นสถานพยาบาลที่ให้บริการรักษาพยาบาลขั้นพ้ืนฐานให้แก่ประชาชนในต าบลปะโดส าหรับผู้ปาวยที่มี
อาการรุนแรงจะส่งตัวรักษาที่โรงพยาบาลปัตตานีต่อไป 
  นอกจากนี้จะมี อสม.ในหมู่บ้าน ที่ได้รับการแต่งตั้งและมอบหมายงานสาธารณสุข ซึ่งให้บริการคอยดูแลเรื่อง
สุขภาพแก่ชาวบ้าน โดยทุกหมู่บ้านจะมี อสม. ที่ให้บริการตลอดเวลา 
 

 ๔.๓  อาชญากรรม 
 ปัญหาอาชญากรรมในพ้ืนที่ต าบลปะโดเกิดขึ้นค่อนข้างบ่อยเนื่องจากสภาพสังคมปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
มาก ทั้งด้านเทคโนโลยีและความคิดความอ่านของคน จนส่งผลให้เกิดปัญหาและแก้ปัญหาโดยวิธีที่ผิดโดยเฉพาะกลุ่มเยาวชน 
กลุ่มหัวเลี้ยวหัวต่อ ที่ท าอะไรโดยที่ไม่ไตร่ตรอง จนเกิดผลกระทบตามมาในที่สุด 
 ๔.๔  ยาเสพติด 
 ยาเสพติดยังคงเป็นปัญหาใหญ่ และยังคงมีอยู่ในต าบล โดยเฉพาะยาเสพติดที่นิยมในกลุ่มวัยรุ่น ได้แก่ น้ าใบ
กระท่อม มีการบริโภคกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งเป็นปัญหาที่แก้ยากมาก ที่ผู้น าชุมชนพยายามหาวิธีการแก้ปัญหาถึงแม้จะแก้ยาก   
จากปัญหาการติดยาจึงส่งผลต่อการก่ออาชญากรรมในพ้ืนที่ในที่สุด  
 

 ๔.๕  การสังคมสงเคราะห์ 
 ปัจจุบันมีการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลในการช่วยเหลือผู้สูงอายุ โดยการสงเคราะห์เงินผู้สูงอายุรายเดือน 
ท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ของผู้สูงอายุต าบลเปาะเส้งดีขึ้น นอกจากนี้ยังสนับสนุนเงินผู้พิการและผู้ปาวยเอดส์  
 นอกจากนี้ทาง อบต.ปะโด  ได้คอยติดตามลงพ้ืนที่ตรวจสอบความเป็นอยู่ของผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้อยโอกาส 
รวมทั้งช่วยเหลือโดยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 ๕.  ระบบบริการพื้นฐาน 
 ๕.๑  การคมนาคมขนส่ง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด มีเส้นทางคมนาคมที่ส าคัญ ได้แก่ 
      -  ถนนลาดยางสายหลัก ยือราแป-บ้านคลองช้าง ผ่านต าบลปะโดในหมู่ที่ 2 และหมู่ที่ 5 
      -  ถนนลาดยาง (ภายในหมู่บ้าน)  มีลักษณะใช้การได้ดี 
-  ถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก  ถนนลูกรัง และถนนหินคลุกเชื่อมต่อระหว่างหมู่บ้าน 
 

       ๕.๒ การไฟฟ้า 
  การให้บริการไฟฟ้าแก่ประชาชนในต าบลพบว่าต าบลปะโดมีไฟฟ้าใช้ทุกหมู่บ้านและครบ 
ทุกหลังคาเรือน และมีการขยายเขตไฟฟ้าเพ่ิมในต าบล ส าหรับพ้ืนที่ที่ยังขาดแสงสว่าง 
       5.3  การประปา  

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโดมีประปาหมู่บ้าน จ านวน   13 แห่ง 
 

      5.4  โทรศัพท์    
            ในปัจจุบันต าบลปะโดจัดอยู่ในเขตพ้ืนที่ที่สามารถรับบริการทั้งโทรศัพท์พ้ืนฐานและ 

โทรศัพท์เคลื่อนที่ซึ่งสามารถรับสัญญาณได้ทุกเครือข่าย ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งต าบล 
 

       5.5  ไปรษณีย์หรือการสื่อสารหรือการขนส่ง และวัสดุครุภัณฑ์ 
         ในปัจจุบันต าบลปะโดจัดอยู่ในเขตพ้ืนที่การให้บริการของที่ท าการไปรษณีย์มายอ ตั้งอยู่ที่ ต าบลมายอ  
อ าเภอมายอ  จังหวัดปัตตานี  ห่างจากต าบลปะโด  11  กิโลเมตร 
   

 ๖.  ระบบเศรษฐกิจ 
                ๖.๑ การเกษตร 

ต าบล พื้นที่การเกษตร (ไร)่ ชนิดพืช ผลผลิต(เฉลี่ย/ไร่) ต้นทุนการผลิต/ไร ่ ราคาขายโดยเฉลี่ย หมายเหตุ 

ปะโด 
2,473 ข้าว 600 1,500 10  
4,482 ยางพารา 220 9,000 24  

ปานัน 
1,260 ข้าว 540 1,500 10  
679 ยางพารา 220 9,000 24  

 
 

6.2 การปศุสัตว์ 
  ต าบลปะโดมีการท าปศุสัตว์โดยทั่วไปในครัวเรือนและจัดตั้งกลุ่มอาชีพ  เพ่ือเป็นการเสริมรายได้ ได้แก่การ
เลี้ยงโค แพะ แกะ และการเลี้ยงเป็ดไก่โดยเลี้ยงแบบปล่อยให้หากินเองในบริเวณบ้านเรือนและแบบเล้า เพ่ือไว้บริโภคเป็น
อาหารในครัวเรือนและน ามาขาย เพื่อเสริมรายได้ 

๖.3  การพาณิชย์และกลุ่มอาชีพ 
  -  ปั๊มน้ ามันหลอด  จ านวน  10 แห่ง 
  -  โรงส ี    จ านวน   2 แห่ง 
  -  ร้านขายของช า  จ านวน  25 แห่ง 
  -  ร้านซ่อมรถยนต์/ รถจักรยานยนต์จ านวน   3 แห่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 7. ศาสนา  ประเพณีและวัฒนธรรม 
   7.1 การนับถือศาสนา 
  ประชากรในต าบลปะโดส่วนใหญ่นับถือศาสนาอิสลาม คิดเป็นร้อยละ ๙๕  และส่วนที่เหลือนับถือศาสนา
พุทธ คิดเป็นร้อยละ๕เป็นสังคมที่มีขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมที่ยึดถือกันมานาน 

       7.2 ประเพณีและงานประจ าปี 
 

ศาสนาอิสลาม ศาสนาพุทธ 
- ประเพณีอาซูรอสัมพันธ์ 
- ประเพณีเมาลิดสัมพันธ์ 
- ประเพณีรอมฎอนสัมพันธ์ 
- สอนจริยธรรมประจ ามัสยิดทกุวันศุกร ์
- กิจกรรมเข้าค่ายจริยธรรมภาคฤดูร้อน 
- อบรมจริยธรรมก่อนแต่งงาน 
- ประเพณีวันตรุษอิดิลฟิตรีและอิดิลอัฎฮา 
 

- ประเพณีวนัเข้าพรรษา 
- ประเพณีวันสงกรานต ์
- วันสารทเดือนสิบ 
- อบรมจริยธรรมพระพุทธศาสนา 
- สวดมนต์ข้ามป ี

 

7.3 ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภาษาถิ่น 
     ภูมิปญัญาท้องถิ่นของต าบลปะโด คือ 

      - ม. 4  ต าบลปะโด   ท ากรงนกจากเศษไม้เหลือใช้   
      - ม. 5  ต าบลปะโด   การปลูกบอนไซไม้จิ๋ว 

       ภาษาถ่ินที่ใช้โดยแพร่หลายในต าบลปะโด คือภาษามาลายูถิ่นปัตตานี 
  8.  ทรัพยากรธรรมชาติ 
  8.1  น้ า 

แหล่งน้ าธรรมชาติ 
  -  คลองชลประทาน  จ านวน  6 สาย 
  -  ล าน้ า ล าห้วย   จ านวน  2 สาย 
  -  บึง หนอง และอ่ืนๆ  จ านวน  2 แห่ง 
   แหล่งน้ าที่สร้างขึ้น 
  -  บ่อน้ าตื้น   จ านวน          30 แห่ง 
  -  บ่อโยก   จ านวน  7      แห่ง 
  -  ฝาย    จ านวน  3 แห่ง 
  -  บ่อน้ าบาดาล    จ านวน  8 แห่ง 
  -  ประปาหมู่บ้าน   จ านวน  13 แห่ง 

  8.2 ลักษณะของไม้และป่าไม้ 
  ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ในเขต อบต. เป็นปาาไม้ประมาณ 40% 

 8.3  ภูเขา 
  องค์การบริหารส่วนต าบลปะโดมีทรัพยากรธรรมชาติที่เป็นภูเขาอยู่  2  หมู่บ้าน คือ หมู่ที่ 1  ต าบลปะโด  
และหมู่ท่ี 2  ต าบลปะโด 

8.3  คุณภาพของทรัพยากรธรรมชาติ 
โดยทั่วไปแล้ว คุณภาพของทรัพยากรธรรมชาติในพ้ืนที่ต าบลปะโด  คือทรัพยากรดิน น้ า  

อากาศ ถือว่าอยู่ในระดับดี เหมาะแก่การอยู่อาศัย ท าเกษตรกรรม และเลี้ยงปศุสัตว์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
 

 



 

 

ตามคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดปัตตานี (ก.อบต.จังหวัดปัตตานี) ในการประชุมครั้งที่ 4/2563  
เมื่อวันที่ 28 เมษายน 2563  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญ  ได้มี
การก าหนดโครงสร้างส่วนราชาการและระดับต าแหน่งพนักงานส่วนต าบลในแผนอัตราก าลัง ๓ ปี เป็นไปตามเงื่อนไขเกี่ยวกับ
โครงสร้างส่วนราชการและระดับต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.2563  โดยองค์การบริหารส่วนต าบล
ปะโด มีการก าหนดส่วนราชการ  5  ส่วนราชการ   ดังนี้ 

1. ส านักปลัด อบต.      ก าหนดประเภทงานจ านวน  8  งาน                         
2. กองคลัง             ก าหนดประเภทงานจ านวน  3  งาน                         
3. กองช่าง            ก าหนดประเภทงานจ านวน  4  งาน                        
4. กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  ก าหนดประเภทงานจ านวน  3  งาน       
5. หน่วยตรวจสอบภายใน   ก าหนดประเภทงานจ านวน  1  งาน 

1.  ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการ  สารบรรณ  การจัดท า
แผนพัฒนาต าบล  การจัดท าร่างข้อบังคับ  การจัดท าทะเบียนสมาชิกสภาท้องถิ่น คณะกรรมการบริหารการด าเนินการตาม
นโยบายของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  การให้ค าปรึกษาหน้าที่และความรับผิดชอบ  การปกครองบังคับบัญชา
พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง  การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมด  การด าเนินการเกี่ยวกับการ
อนุญาตต่างๆ  งานสาธารณสุข และงานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานใด  แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  6  
งาน  ดังนี้ 

1.1  งานบริหารงานทั่วไป   มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานธุรการ  งานสารบรรณ 
 - งานการเจ้าหน้าที่ 
 - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
 - งานตรวจสอบภายใน 
1.2  งานนโยบายและแผน   มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานนโยบายและแผน 
 - งานวิชาการ 
 - งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์ 
 - งานงบประมาณ 
1.3  งานกฎหมายและคดี   มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานกฎหมายและคดี 
 - งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์ 
 - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานอ านวยการ 
 - งานป้องกัน 
 - งานฟ้ืนฟ ู
1.5  งานกิจการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
 - งานการประชุม 
 - งานอ านวยการและประสานงาน 
 
 



 
 
1.6  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
 - งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
2.  กองคลัง  มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท าบัญชีและทะเบียนรับ-จ่ายเงินทุกประเภทงานเกี่ยวกับการเงิน  

การเบิกจ่ายเงิน  การเก็บรักษาเงิน  การน าส่งเงิน การฝากเงิน การตรวจเงิน อบต. รวบรวมสถิติเงินได้ประเภทต่างๆ การเบิก
ตัดปี  การขยายเวลาเบิกจ่ายงบประมาณ การหักภาษีและน าส่งรายงานเงินคงเหลือประจ าวัน  การรับและจ่ายขาดเงินสะสม
ของ อบต.  การยืมเงินทดรองราชการ  การจัดหาผลประโยชน์จากสิ่งก่อสร้างและทรัพย์สิน  ตรวจสอบงานของจังหวัดและ
ส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน การเร่งรัดใบส าคัญ และเงินยืมค้างช าระ  การจัดเก็บภาษี การประเมินภาษี  การเร่งรัดจัด เก็บ
รายได้  การพัฒนารายได้  การออกใบอนุญาตและค่าธรรมเนียมต่างๆ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง แบ่งส่วนราชการภายใน 
ออกเป็น 4 งาน ดังนี้ 

2.1  งานการเงิน   มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานการเงิน 
 - งานรับเงิน-เบิกจ่ายเงิน 
 - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
 - งานเก็บรักษาเงิน 
2.2  งานบัญชี  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานการบัญชี 
 - งานทะเบียนการควบคุมเบิกจ่ายเงิน 
 - งานงบการเงินและงบทดลอง 
 - งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 
2.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
 - งานพัฒนารายได ้
 - งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
 - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
2.4  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
 - งานพัสดุ 
 - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์และยานพาหนะ 
3.  กองช่าง  มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการส ารวจออกแบบและจัดท าโครงการใช้จ่ายเงินของ อบต. การอนุมัติ

เพ่ือด าเนินการตามโครงการที่ตั้งจ่ายจากเงินรายได้ของ อบต.งานบ ารุง ซ่อมและจัดท าทะเบียนสิ่งก่อสร้างที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของ อบต. การให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ และการออกแบบก่อสร้างแก อบต.และหน่วยงาน
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง  งานควบคุมอาคาร  การดูแลควบคุมปรึกษา ซ่อมแซมวัสดุครุภัณฑ์และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง  แบ่งส่วน
ราชการภายในออกเป็น  4  งาน ดังนี้ 

3.1  งานก่อสร้าง  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
 - งานก่อสร้างสะพานและเข่ือนทดน้ า 
 - งานระบบข้อมูลก่อสร้าง 
 
 



 
3.2  งานออกแบบและควบคุมอาคาร  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานประเมินราคา 
 - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
 - งานออกแบบและบริการข้อมูล 
3.3  งานประสานสาธารณูปโภค  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา 
 - งานไฟฟ้าสาธารณะ 
 - งานระบายน้ า 
3.4  งานผังเมือง  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานส ารวจและแผนที่ 
 - งานวางผังพัฒนาเมือง 
 - งานควบคุมทางผังเมือง 
4.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม   มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับ การบริหารงานในส่วนการศึกษา  

ศาสนาและวัฒนธรรม  เช่น  งานกิจการศาสนา  งานจัดการศึกษา  งานบริหารวิชาการ  เป็นต้น และปฏิบัติงานอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้อง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  3  งาน ดังนี้ 

4.1  งานบริหารการศึกษา  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานบริหารราชการ 
 - งานนิเทศการศึกษา 
 - งานลูกเสือและยุวกาชาด 
4.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานส่งเสริมห้องสมุด  พิพิธภัณฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา 
 - งานกิจการศาสนา 
 - งานส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม 
 - งานกิจการเด็กและเยาวชน 
 - งานกีฬาและนันทนาการ 
4.3  งานกิจการนักเรียน  มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 - งานจัดการศึกษา 
 - งานพลศึกษา 
 - งานทดสอบประเมินผลและตรวจวัดผลโรงเรียน 
 - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์อัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ทั้งกรอบอัตราก าลัง
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง การ
สูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙)  
 

 
ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา   
ก าลัง 
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด 
ว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม/ลด 

 
หมายเหตุ 

25๖๗ 25๖๘ 25๖๙ 25๖๗ 25๖๘ 25๖๙ 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ต้น) 
ส านักปลัด อบต. (๐๑) 
หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติงาน/ช านาญ
งาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
พนักงานขับรถยนต์ 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกขยะ) 
พนักงานขับรถยนต์ (รถกู้ชีพ) 
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รวมส านักปลัด 13 13 13 13 - - -  
กองคลัง (๐๔) 
ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
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ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้าง 

รวมกองคลัง 6 7 7 7 +1 - -  



กองช่าง (๐5) 
ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
วิศวกรโยธาปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
นายช่างไฟฟ้าปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
คนงาน 
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ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้าง 
 
 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้าง 
 

รวมกองช่าง 5 7 7 7 +2 - -  
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (๐8) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
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ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้าง 
ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้าง 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านควนหยี 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู 
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ก าหนดเพิ่ม 

ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ประจ ามัสยิดบูดง 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ดูแลเด็ก 
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ก าหนดเพิ่ม 

ศูนย์อบรมเด็ก่อนเกณฑ์ประจ ามัสยิดดารุลอามานบ้านบาโง 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ดูแลเด็ก 
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ก าหนดเพิ่ม 

รวมกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 12 17 17 17 +5 - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน (๑๒) 
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/ช านาญการ 
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1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

รวมทั้งหมด 3๗ 45 45 45 +8 - -  
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปะโด ที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ดังนี้ 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 4 5 3 - 12 

ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

   ๖ - - 6 

พนักงานจ้าง  4 2 6  - 12 
รวม 0 4 6 17 3 - 30 

คิดเป็นร้อยละ 0.00 13.33 20.00 56.67 10.00 0.00 100.00 
 
สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปะโดที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่
ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็นที่
จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑ ) นั กบ ริห ารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นักพัฒนาชุมชน 
4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
5) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
6) วิศวกรโยธา 
7) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนกังานการเงิน 
    และบัญช ี
๓) เจ้าพนกังานพัสด ุ
๔) เจ้าพนกังานสาธารสุข 
5) นายชา่งโยธา 
6) นายชา่งไฟฟ้า 
7) เจ้าพนกังานป้องกัน 
    และบรรเทาสาธารณภยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโดวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภท
ต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์การบริหารส่วนต าบลปะโดและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วน
ต าบลปะโด โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลปะโดเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนี้ 

ประเภท 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

คน อายุเฉลีย่ <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -  - - 0.00 
อ านวยการทอ้งถิ่น -  -  -  -  1 - - 1 2 48.00 
วิชาการ - - 2 - 2 - - - 4 36.75 
ทั่วไป - - 2 1 1 - 2 - 6 41.67 
ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา - - - 1 4 1 - - 6 42.00 

พนักงานจ้าง - - 2 3 2 3 2 - 12 41.58 
รวม 0 0 6 5 10 4 4 1 30  

คิดเป็นร้อยละ 0.00 0.00 20.00 16.67 33.33 13.34 13.33 3.33 ๑๐๐  
 
 

การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด วิเคราะห์  การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ  ๓ ปี ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการ
ก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ดังนี้ 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

- - - - - - 
รวม - - - - 

 

เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ไม่มีบุคลากรที่ก าลังจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ในสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลปะโด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ส่วนที ่ ๓ 
การวิเคราะห ์แนวทางในการพัฒนา 

 
การวิเคราะห ์แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

จากภารกิจและอ านาจหน้าที ่ของเทศบาลและการปฏิบัติงานตามหน้าที ่ของส่วนราชการต่างๆ ที ่
อบต.ก าหนดขึ ้นจะเห็นได้ว่า พนักงานส่วนต าบลและบุคลากรของอบต.จะต้องเป็นผู ้ที ่มีความรู้ ความสามารถและ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ทั้งในทางระเบียบกฎหมายตามหน้าที่และเทคนิคทักษะที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน หาก 
พนักงานเทศบาลและบุคลากรของอบต.ไม่มีความรู้ความเข้าใจ ไม่มีคุณธรรมจริยธรรมและทักษะในการปฏิบัติงานก็ 
ยากที่จะบริหารงาน และปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพแก่องค์กรและประชาชนผู้มารับบริการ ซึ่งองค์การบริหารส่วน
ต าบลปะโด ได้วิเคราะห์ในส่วนของตัวพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) ระดับองค์กร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด 

 (ด้านการบริหารงานบุคคล) 
 

จุดแข็ง (Strength) 
๑. ผู้บริหารให้การสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและ 
ด้านพัฒนาบุคลากร 
๒. มีการก าหนดสว่นราชการเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 
๓. บุคลากรส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ ท าให้งานต่อ 
การติดต ่อประสานงาน 
๔. มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งชัดเจน 
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 
๕. บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความรู้ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป 

จุดอ่อน (Weakness) 
๑. บุคลากรมีความถน ัดเฉพาะด้าน ทำ ให้ไม่สามารถ 
ปฏิบัติงานแทนกันได้ 
๒. การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาคส่วน 
ราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
๓. บุคลากรยงัขาดท ักษะในการระบบสารสนเทศ และ IT 
ในการปฏิบัติงาน 
๔. ขาดการสร้างวฒันธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด 
รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจและขวัญ 
ก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกาย 
และความคิดในการปฏิบัติงาน 
๕. ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภ้ายในองค์กร 

โอกาส (Opportunity) 
๑. กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นด้าน 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๒. สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น มีหลักสูตรในการ 
ฝึกอบรมที่หลากหลาย 

ข้อจ ากัด (Threst) 
๑. ระเบียบข้อบังคับ กฎหมาย ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดเวลา ท าให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามวิธีการ 
และระเบียบใหม่ๆ ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการ 
ปฏิบัติงาน 
๒. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการ 
ฝึกอบรมสูง 

 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น พนักงานและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโดจึงต้อง
ได้รับ การพัฒนาความรู้ทั้งทางด้านทักษะ แนวทางปฏิบัติงาน และคุณธรรมจริยธรรมที่ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การ 
บริหารงานและปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์แก่ประชาชน
โดยทั่วกัน 



 

 

ส่วนที่ ๔ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพ่ือให้

การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลปะโด  ดังนี้ 

       “บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความรู้  คู่คุณธรรม การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประชาชนได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ” 

 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ดังนี้ 

1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่
จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน 

4) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด   
 
๔.๓ ค่านิยม 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  จัดท าค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด เพ่ือให้
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด   
 
๔.๔ เป้าประสงค์  

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ก าหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี เพื่อพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  



 

 

๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
และมีความสุขในการท างาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข  
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด  เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นของพนักงานส่วนต าบล   
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี มีคุณธรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด   

ยุทธศาสตร์ที่ ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

 

กลยุทธ์  
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
 

การพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่
จ าเป็นของพนักงานส่วนต าบล  กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความรู้ ทักษะ

และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
มีคุณธรรม 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลเป็นคนดี มี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
 

การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีภาวะผู้น าและ
การเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
 

การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการ    
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
   

 
 
 



  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นของพนักงานส่วนต าบล   

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

 
หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖8 

(คน) 
๒๕๖8 
(บาท) 

๒๕๖8 
 

ทุ ก ร ะ ดั บ มี ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ ทักษะ บุคลากร
และสมรรถนะ ที่จ าเป็นในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น เ พ่ื อ ร อ ง รั บ
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

1) โค ร งก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่ า น ห ลั ก สู ต ร
ปฐมนิเทศข้าราชการ
ห รือพ นั ก งาน ส่ วน
ท้ อ งถิ่ น บ ร ร จุ ให ม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

5 
 
 

15๐,000 
 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

-การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นหรือ 
ส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 

๒ ) โค ร งก ารฝึ ก อ บ รม
หลักสูตรตามสายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานป้องกันฯ 
หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจ้ าพ นักงานจัดเก็บ
รายได ้
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่ า น ฝึ ก อ บ ร ม
หลักสูตรตามสายงาน
ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

11 
 

2๕๐,000 
 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

-การฝึกอบรม 
-การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

 
 
 
 
 

 

รวม ๑6 50๐,๐๐๐    



  
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี มีคุณธรรม 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

 
หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖8 

(คน) 
๒๕๖8 ๒๕๖8 

 

๑ ) บุ คล ากรทุ กระดั บ มี จิ ต
สาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็นข้าราชการ
ที่ด ี

1) โครงการฝึกอบรมคุณ ธรรม
จ ริ ย ธ ร ร ม ให้ กั บ บุ ค ล า ก ร 
ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

50 
 

๓๐,๐๐๐ มกราคม 68 
ถึง 

มิถุนายน 68 

- การฝึกอบรม 
- การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
ปะโด 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้ อยละของบุ ค ลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

50 ไม่ได้ใช้
งบประมาณ 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

- การฝึกปฏิบัติ องค์การบริหารส่วนต าบล 
ปะโด 

3) โครงการจิตอาสาสาธารณะของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้ อยละของบุ ค ลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

50 ไม่ได้ใช้
งบประมาณ 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

- การฝึกปฏิบัติ องค์การบริหารส่วนต าบล 
ปะโด 

รวม 150 3๐,๐๐๐    



  

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
  

 
 
 

 
 
 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 

๒๕๖8 
(คน) 

๒๕๖8 ๒๕๖8 
 

๑) บุ คลากรมีภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรม 
พัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินการ
ท ด ส อ บ ห ลั ง ก า ร
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

30 
 

150,000 
 

มกราคม 68 
ถึง 

มิถุนายน 68 

- การฝึกอบรม 
- การฝึกปฏิบัติ 

 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้ วย
ตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่าน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

30 ไม่ได้ใช้
งบประมาณ 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

- การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

รวม 60 150,๐๐๐    



  
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  

 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

 
หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖8 

(คน) 
๒๕๖8 ๒๕๖8 

 

๑) บุ คลากรมีการแลกเปลี่ ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

1) โครงการถ่ายทอดความรู้ใน
การประชุ มประจ าเดื อน
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
เข้าร่วมประชุม  
(ร้อยละ ๘๐)  

12 
 

ไม่ได้ใช ้
งบประมาณ 

 

ตุลาคม 67 
ถึง 

กันยายน 68 

 1) การประชุมแลก
แลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างบุคลากร 

องค์การบริหารส่วน 
ต าบลปะโด 

2 ) โครงการจั ดกี ฬ าของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจ าปี 

ร้ อ ย ล ะ ที่ เ ข้ า ร่ ว ม
กิ จ ก ร ร ม กี ฬ า ข อ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

3๐๐ 15๐,๐๐๐ พฤษภาคม 68 
ถึง 

มิถุนายน 68 

 ๑) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์การบริหารส่วน 
ต าบลปะโด 

3 ) โครงการสั มมนาและ
การศึกษาดู งานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

50 15๐,๐๐๐ กรกฎาคม 68 
ถึง 

กันยายน 68 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์การบริหารส่วน 
ต าบลปะโด 

รวม 362 300,๐๐๐    



  
 

สรุปยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด 
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕68   

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จ านวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖8 ๒๕๖8 

๑ การพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นของพนักงานส่วนต าบล  ๒ 500,๐๐๐  

๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี มีคุณธรรม 3 30,๐๐๐  

๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  2 150,๐๐๐  

๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกัน
พัฒนา  

3 30๐,๐๐๐  

รวม ๑0 980,๐๐๐  
 

 
 
 



  

ส่วนที่ ๕  
การนำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติและติดตามผล 

 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างานตามบทบาท
หน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กร
และทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับ
ในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
๑) นายกองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด    เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด   เป็นกรรมการ 
๓) ผู้อ านวยการกองคลัง      เป็นกรรมการ 
4) ผู้อ านวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
5) ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  เป็นกรรมการ 
6) หัวหน้าส านักปลัด      เป็นกรรมการและเลขานุการ 
7) นักทรัพยากรบุคคล       เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลปะโด 
๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบ 

ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 
๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 

กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 
๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment : 

LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ 
๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
                ๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕)  

 



  
 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดปัตตานี 
ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนา
บุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือ
ปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปะโด ต้องปรับตัวให้เหมาะสม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


