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องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ 
อ าเภอสุไหงปาด ี จังหวัดนราธิวาส



 

ค าน า 
 

   การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋  ค านึงถึงการสร้างก าลังคนในการปฏิบัติ
ราชการอย่างมีคุณภาพ  ทั้ งในด้านสมรรถนะ  การบริหารผลงาน และการพิทักษ์ระบบคุณธรรม                
เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่งมีความรู้ในขอบเขตภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบเฉพาะ
ต าแหน่ง ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติราชการ ตลอดจนความประพฤติ
ปฏิบัติตนให้เหมาะสมส าหรับต าแหน่ง และบรรลุผลสัมฤทธิ์ของทางราชการ เป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี                
ที่มีคุณธรรม โดยได้ก าหนดหลักสูตรพัฒนาในหลากหลายมิติ อาทิเช่น ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน 
ด้านพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบเฉพาะต าแหน่ง ด้านการบริหารงาน ตลอดจนด้านคุณธรรมและ
จรยิธรรม เป็นต้น 
 
  คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋  ได้ใช้
กรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนราธิวาส เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 
๒๕๔๕ และแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบันด าเนินการ รวมทั้งได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรด้านการเมือง 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ  อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งต่าง ๆ ร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป  
 
             
 

  คณะผู้จัดท า 
          องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ 
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สารบัญ 

 
เรื่อง                    หน้า 
 
ภาคผนวก 
1. บทสรุปส าหรับผู้บริหารการส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร 
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3. ส าเนารายงานการประชุมคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
 
 
 



 

 
 

-๑- 
 

ส่วนที่ ๑ หลักการและเหตุผล 
 
1.1 หลักการและเหตุผล 

๑.๑  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนราธิวาส เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ การพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ข้อ ๒๕๘-๒๙๕  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนา ผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
พนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทาง
ปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี  โดยการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตาม
หลักสูตรที่ก าหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การ
ฝึกอบรมทางไกล หรือ  การพัฒนาตนเองก็ได้  หากองค์การบริหารส่วนต าบล มีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบล
ที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และ
เพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป การพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ เช่น การ
พัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วน
ต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 

๑.๒ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนราธิวาส เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ การพัฒนา
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ ๒๖๙ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้น 

 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ จึงได้หาความจ าเป็น  ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่ง ตามที่ก าหนด ในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม    จึงจัดท า
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลขึ้น 
 

 
 

 



 

 
 

-๒- 
1.2 วัตถุประสงค ์

 ๑.๑  เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล  ได้เรียนรู้แบบแผน                     
ของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็นข้าราชการที่ดี 
ตามหลักสูตรที่ ก.อบต.ก าหนด 

        ๑.๒  เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง  
 ๑.๓  เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 ๑.๔  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 

คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๕  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซึ่งอยู่ภายใต้
การบังคับบัญชาของตน 

 ๑.๖  เพ่ือพัฒนาคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล มีความสามารถในการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

 องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปี
งบประมาณ 2567-2569 ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ที่  392/2566 ลงวันที่ 20 กรกฎาคม 2566 
ประกอบด้วย 

 -นายกองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋   ประธานกรรมการ 
 -ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
 -รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ  
 -ผู้อ านวยการกองคลัง    กรรมการ 
 -ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ 
 -ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ   กรรมการ 
 -หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการ/เลขานุการ 
 -นักทรัพยากรบุคคล    ผู้ช่วยเลขานุการ 
 โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของบุคลากรในสังกัด ให้

ครอบคลุม ดังนี้ 
 1. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผน อัตราก าลัง 3 ปี 
 2. พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรหนึ่ง หรือ

หลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควรอาจประกอบด้วย 
  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
  (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
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 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรืหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และความเหมาะสม 
อาจประกอบด้วย 

  (1) การปฐมนิเทศ 
  (2) การฝึกอบรม 
  (3) การศึกษาหรือดูงาน 
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
 4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรืแต่ละวิธีการส าหรับการ

พัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้
การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 5. พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการให้กับ
บุคลากรในสังกัดอย่างน้อยควรประกอบด้วย 

  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
  (4) การบริการเป็นเลิศ 
  (5) การท างานเป็นทีม 
 6. พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหารน่วนต าบลริโก๋ 

เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบค้นหาความรู้ใหม่ๆ ในตัว
บุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

 
 
 

    องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ สามารถวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ออกเป็น 7 ด้าน พิจารณาจาก
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 โดยพิจาณาให้สอดคล้องกับร่างหรือแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ดังนี้ 
 

   (1)  ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
                     1.1  ก่อสร้าง บุกเบิก ปรับปรุง บ ารุงรักษาทางคมนาคม สะพาน เขื่อน ระบบระบายน้ า 

 1.2  สร้างและปรับปรุงแหล่งน้ าอุปโภค บริโภค  
 1.3  จัดท าผังเมืองรวมจังหวัด ผังเมืองและผังต าบล  
 1.4  พัฒนาและปรับปรุงระบบจราจร  
 1.5  จัดให้มีไฟฟูาและระบบโทรคมนาคมอย่างทั่วถึง 

   (2)  ด้านงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
2.1   ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างงาน สร้างอาชีพ แบบยั่งยืน ให้กับประชาชนในท้องถิ่น 
2.2   ส่งเสริมงานด้านสังคมสงเคราะห์และสวัสดิการชุมชนแก่ผู้ด้อยโอกาสทางสังคม 
2.3  ส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกระบบและตามอัธยาศัย โดยสนับสนุนให้ประชาชนมี    
       ส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
2.4   ส่งเสริมศักยภาพศูนย์ปฏิบัติการการต่อสู้เพื่อเอาชนะยาเสพติด 
2.5   ส่งเสริมด้านการออกก าลังกาย การกีฬา และนันทนาการ  

                     2.6  ส่งเสริมการปูองกัน รักษา ควบคุมโรค ตลอดจนการพัฒนาด้านการสาธารณสุข                 
   

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน/สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
3.1   ส่งเสริมให้ความรู้ ความเข้าใจ แก่ประชาชน เกี่ยวกับการเมืองการปกครองระบบ      
       ประชาธิปไตย 
3.2   พัฒนาศักยภาพของท้องถิ่นในการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัยตลอดจนการรักษา  

  ความสงบเรียบร้อยของท้องถิ่น 
3.3   เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนให้มีส่วนร่วมในการรักษาความสงบเรียบร้อยใน  

  ท้องถิ่น 
3.4  ส่งเสริมให้ผู้น าศาสนาเข้ามามีบทบาทเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแก้ไขปัญหาความมั่นคง            

 
(4)ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุนพาณิชยกรรม และการท่องเที่ยว 

4.1   ส่งเสริมการตลาด การค้า การลงทุนในท้องถิ่น และเมืองชายแดนเพื่อรองรับประชาคม   
  อาเซียน 

4.2   ส่งเสริมระบบเศรษฐกิจชุมชนและผลิตภัณฑ์ในท้องถิ่น 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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4.3   ส่งเสริมให้ประชาชนยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
4.4   พัฒนาส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน 
4.5   ส่งเสริมโครงการตามแนวพระราชด าริ 

 
(5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

5.1  อนุรักษ์และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
5.2  ส่งเสริม สนับสนุนให้ประชาชนในชุมชนมีจิตส านักในการร่วมกันอนุรักษ์   

 ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
5.3 ปรับปรุงภูมิทัศน์ในชุมชนและเมือง 
5.4 จัดท าระบบก าจัดขยะและสิ่งปฏิกูลตลอดจนระบบบ าบัดน้ าเสีย 
5.5 ส่งเสริมและสนับสนุนการใช้พลังงานทดแทน 

(6) ด้านศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
6.1  ส่งเสริมการอนุรักษ์ ฟื้นฟู สืบทอดจารีตประเพณี ศิลปวัฒนธรรม 
6.2  ส่งเสริมและสนับสนุนภูมิปัญญาท้องถิ่น และปูชนียบุคคล 
6.3  เสริมสร้างท านุบ ารุงศาสนา ตลอดจนศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น 
6.4  ส่งเสริมและสนับสนุนการอนุรักษ์โบราณวัตถุและโบราณสถานในท้องถิ่น 
6.5  ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ของเด็ก เยาวชนและประชาชน 

(7) ด้านการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
7.1  พัฒนาความรู้ความสามารถและคุณธรรมจริยธรรมแก่บุคลากรในองค์กร 
7.2  พัฒนาปรับปรุงจัดหาเครื่องมือ เครื่องใช้ ตลอดถึงสถานที่ในการปฏิบัติงาน 
7.3  พัฒนาปรับปรุงระบบบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
7.4  ปรับปรุงและสร้างระบบการให้บริการที่ทันสมัย รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
7.5  ส่งเสริมและสร้างทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานเพื่อการบริการประชาชน 
7.6  พัฒนาส่งเสริมระบบการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่การด าเนินงานขององค์กร 

  
 
        
 

(๑) ภารกิจหลัก  
๑. การสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 

          ๒. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
  ๓. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
  ๔. การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
  ๕. การพัฒนาการศึกษาและการกีฬา 
  ๖. การพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผู้สูงอายุและคนพิการ 
  ๗. การปูองกัน  ปราบปรามยาเสพติดและฟ้ืนฟูผู้ติดยาเสพติด 
  ๘. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 

๒.๒ ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
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๙. การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   

(๒) ภารกิจรอง 
    ๑. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
  ๒. ส่งเสริมการเกษตร 
  ๓. การสนับสนุนและส่งเสริมอาชีพ 
  ๔. การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณะสมบัติของแผ่นดิน 
 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพื่อน ามาวิเคราะห์และสรุปความ
ต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร ควรค านึงถึงกรอบ
ภารกิจหลักท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ก าหนดเป็นส าคัญ ซึงเรียงล าดับความต้องการของบุคลากร ด้านละ ๓ 
ประเด็น ดังนี้ 

1. ความต้องการด้านทักษะ 
 ๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
 ๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
 ๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
 ๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
๒. ความต้องการด้านความรู้ 
 ๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
 ๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
๓. ความต้องการพัฒนางาน 
 ๑) งานสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
 ๒) งานจัดท างบประมาณ 
 ๓) งานช่าง 
 ๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
๑.ศักยภาพการพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
จุดแข็ง  
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีบุคลากรและอัตราก าลัง จ านวนและคุณวุฒิ อยู่ในระดับที่พร้อมที่จะ
ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 
จุดอ่อน  
โครงการขนาดใหญ่ต้องใช้งบประมาณสูง องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ไม่สามารถด าเนินโครงการได้ 
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โอกาส  
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่ในการจัดระบบ
บริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น  โดยที่หน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ส่งเสริมและ
สนับสนุนการถ่ายโอนภารกิจให้แก่ อบต. 
อุปสรรค  

           ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ยังไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากสาเหตุจากสถานการณ์ความไม่สงบใน
พ้ืนที ่              
 

2.ศักยภาพการพัฒนาด้านแหล่งน้ า 
จุดแข็ง  
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีบุคลากรและอัตราก าลัง จ านวนและคุณวุฒิ อยู่ในระดับที่พร้อมที่ จะ

ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 
จุดอ่อน  
โครงการขนาดใหญ่ต้องใช้งบประมาณสูง องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ไม่สามารถด าเนินโครงการได้ 
โอกาส  

            พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่ในการจัดระบบ
บริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น  โดยที่หน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ส่งเสริมและสนับสนุนการ
ถ่ายโอนภารกิจให้แก่ อบต. 

อุปสรรค  
           ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ยังไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากสาเหตุจากสถานการณ์ความไม่สงบใน
พ้ืนที ่   
 

3.ศักยภาพการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ  
จุดแข็ง  
1.บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีบุคลากรและอัตราก าลัง จ านวนและคุณวุฒิ อยู่ในระดับที่พร้อมที่จะ
ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 
2.งบประมาณ ต้นทุนการด าเนินงาน โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับที่ไม่สูงมาก 
3.เทคนิคการท างาน ส่วนมาก เป็นงานที่ไม่ต้องใช้เทคนิคและวิธีการท างานในระดับสูง   
จุดอ่อน  
1.ระบบฐานข้อมูลด้านเศรษฐกิจและความยากจนยังไม่ชัดเจนประชาชนให้ข้อมูลที่คลาดเคลื่อน 
2.ประชาชนยังสนใจ และมีความจริงใจ หรือตั้งใจจริงในโครงการที่รัฐจัดให้ความช่วยเหลือ 
โอกาส  

            1.การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่รัฐบาลส่งเสริม 
2.การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดนราธิวาส โอกาสที่จะได้ขอรับการสนับสนุน
งบประมาณมีอยู่มาก 
อุปสรรค  

            ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ยังไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากสาเหตุจากสถานการณ์ความไม่สงบใน
พ้ืนที ่           
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4.ศักยภาพการยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสวัสดิการสังคม 
จุดแข็ง  
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีบุคลากรและอัตราก าลัง จ านวนและคุณวุฒิ อยู่ในระดับที่พร้อมที่จะ
ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 
จุดอ่อน  
1.ระบบฐานข้อมูลด้านสวัสดิการสังคม ยัง ไม่ชัดเจน ประชาชนให้ข้อมูลที่คลาดเคลื่อน 
2.ประชาชนยังขาดความสนใจ และมีความจริงใจ หรือตั้งใจจริงในโครงการที่รัฐจัดให้ความช่วยเหลือ 
โอกาส  

            1.ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสังคมเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่รัฐบาลส่งเสริม 
 2.ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสังคมเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดนราธิวาส โอกาสที่จะได้ขอรับการสนับสนุน
งบประมาณมีมาก 
อุปสรรค  
1.การแก้ไขปัญหาด้านด้านสังคม เป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลาย ๆ ส่วนที่ต้องประสานงานกัน ถึงจะเกิด
ผลสัมฤทธิ์ 
2.ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ค่อนข้างมากท าให้การด าเนินงานไม่คล่องตัว เกิดความล่าช้าในการท างาน ประชาชนจึง
เกิดความเบื่อหน่าย 

 

5.ศักยภาพการยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
จุดแข็ง  
1.งบประมาณ ต้นทุนการด าเนินงาน โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับที่ไม่สูง 
2.เทคนิคการท างาน ส่วนมาก เป็นงานที่ไม่ต้องใช้เทคนิคและวิธีการท างานในระดับสูง   
3.ด้านการบริหารจัดการ  ผู้น า ผู้บริหาร สนับสนุนแนวคิดและก าหนดนโยบายการพัฒนาในด้านการพัฒนาการ
ส่งเสริมศาสนาและวัฒนธรรม 
จุดอ่อน  
1.ระบบฐานข้อมูลยัง ไม่ถูกต้อง ไม่ชัดเจน   
2.ยังไม่มีบุคลากรที่มีความช านาญเฉพาะด้านมารับผิดชอบงานด้านการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมโดยตรง 
โอกาส  

           ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการส่งเสริมศาสนาและวัฒนธรรมเป็นยุทธศาสตร์ที่จังหวัดนราธิวาสให้ความส าคัญ 
อุปสรรค  

           ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ยังไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากสาเหตุจากสถานการณ์ความไม่สงบใน
พ้ืนที ่ 
           

6.ศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
จุดแข็ง  
ด้านการบริหารจัดการ ผู้น า ผู้บริหาร สนับสนุนแนวคิดและก าหนดนโยบายการพัฒนาในด้านการอนุรักษ์และ
พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เกิดความยั่งยืน 
จุดอ่อน  
ขาดบุคลากรในการท างานด้านการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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โอกาส  
 1.ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เกิดความยั่งยืนเป็น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่รัฐบาลส่งเสริม 
 2.ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้าน การอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เกิดความยั่งยืนเป็น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดนราธิวาส  มีโอกาสได้รับการสนับสนุนมาก 
อุปสรรค 
ประชาชนยังขาดความสนใจในเรื่องการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 

 

7.ศักยภาพการพัฒนาด้านการเมืองและบริหารงาน 
จุดแข็ง   
1.ด้านการบริหารจัดการ ผู้น า ผู้บริหาร สนับสนุนแนวคิดและก าหนดนโยบายการพัฒนาในด้านการบริหาร
ราชการให้มีประสิทธิภาพคุณภาพ 
2.บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีบุคลากรและอัตราก าลัง จ านวนและคุณวุฒิ อยู่ในระดับที่พร้อมที่จะ
ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 
จุดอ่อน  

            1.ขาดการบูรณาการและการประสานงานที่ดี ในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
2.การพัฒนาด้านการเมือง การบริหาร เป็นงานที่ต้องอาศัยจิตส านึก เกี่ยวกับการใช้ดลุพินิจสว่นบุคคล จึงเปน็งานที่
ค่อนข้างจะคาดเดาผลงานได้ยาก 
โอกาส  
 1.ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการบริหารราชการให้มีประสิทธิภาพคุณภาพเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่
รัฐบาลส่งเสริม 
2.ยุทธศาสตร์การพัฒนาการบริหารราชการให้มีประสิทธิภาพคุณภาพ เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดนราธิวาส  มี
โอกาสได้รับการสนับสนุนมาก 
อุปสรรค  
ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ยังไม่มีความปลอดภัยเนื่องจากสาเหตุจากสถานการณ์ความไม่สงบใน
พ้ืนที ่ 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง ๓ ปี ขององคืกรปกครองส่วนท้องถิ่น 
          องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละ
ส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานใน แต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพ่ือน ามาวิเคราะห์
ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการนั้น จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณงาน เพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่าย
งบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ดังนี้ 

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างป ี๒๕67 – ๒๕๖9 

 

 
ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 

ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม/ลด 

 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
 
 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)          
รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล         
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
 
ส านักปลัด อบต.  (01) 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
หัวหน้าฝุายบริหารทั่วไป 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ/
ช านาญการ 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย
ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
พนักงานขับรถยนต์ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงานท่ัวไป 
พนักงานขับรถยนต์(รถขยะ)  
ภารโรง 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างป ี๒๕67 – ๒๕๖9 (ต่อ) 
 
 

 
 

ส่วนราชการ 
 

กรอบ
อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 

ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม/ลด 

 
 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองคลัง (04) 
ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 
หัวหน้ากลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน 
(นักวิชาการพัสดุ ชพ.) 
หัวหน้ากลุ่มงานการเงินและบัญชี 
(นักวิชาการเงินและบัญชี ชพ.) 
นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/
ช านาญการ 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/
ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน/
ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
 

1 
 

1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 
1 
 

2 

 
 

1 
 

1 
 

1 
1 
 

 1 
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1 
1 
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1 
 

1 
 

1 
1 
 

 1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 
1 
 

2 

 
 

1 
 

1 
 

1 
1 
 

 1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 
1 
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- 
 
- 
- 
 
- 
 
- 
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- 
 
- 
- 
 
- 

 
 
- 
 
- 
 
- 
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- 
 
- 
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- 
- 
 
- 
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- 
 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
 
- 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
  

กองช่าง (05) 
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
วิศวกรโยธาปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นายช่างโยธาอาวุโส 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญ
งาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนักจัดการงานช่าง 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
 

1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
 

2 

 
 

1 
1 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างป ี๒๕67 – ๒๕๖9 (ต่อ) 

 
 

 
 

ส่วนราชการ 
 

กรอบ
อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 

ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม/ลด 

 
 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
กองการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม (08) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กริโก๋       
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
โรงเรียนอนุบาลต าบลริโก๋ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ครูผู้ช่วย 
หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/
ช านาญการ 
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รวม 59 59 59 59      - - -  
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร
ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ วิเคราะห์คุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากรดังนี้ 
 

ประเภท 

ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี หรือ 
เทียบเท่า 

ปริญญา
โท หรือ 
เทียบเท่า 

ปริญญา
เอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - ๑ ๑๒ ๕ - ๑๘ 

ข้าราชการหรือ
พนักงานครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

- - - ๕ - - ๕ 

พนักงานจ้าง ๑ ๑ - ๒๐ - - ๒๒ 
รวม ๑ ๑ ๑ ๓๗ ๕ - ๔๕ 

คิดเป็นร้อยละ ๒.๒๒ ๒.๒๒ ๒.๒๒ ๘๒.๒๒ ๑๑.๑๑  100.00 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋วิเคราะห์ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่นต าบลริโก๋ ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรใน
การพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม 
การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึง
งบประมาณ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นัก
บริหารงาน
ท้องถิ่น 

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

๑) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
๒)  นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักพัฒนาชุมชน 
๔) นักวิชาการสาธารณสุข 
๕) นักวิชาการศึกษา 
๖)นักวิชาการพัสดุ 
๗) นักวิชาการเงินและบัญชี 
 

๑) นายช่างโยธา 
๒) เจ้าพนักงานธุรการ 
๓) เจ้าพนักงานปูองกัน 
   และบรรเทาสาธารณภัย 
๔)จ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี 
๕) เจ้าพนักงานพัสดุ 
๖)เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็น
เครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาใน
หลกัสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากร
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -  ๒ ๒ 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  ๑ ๑ ๒ - ๔ 
วิชาการ - - ๒ ๑ ๒ 1 - - ๖ 
ทั่วไป - ๑ ๒ - ๒ ๑ - - ๖ 
ข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

- - - - - - ๔ ๑ ๕ 

พนักงานจ้าง - - - -   ๑๐ ๑๐ ๒ - ๒๒ 
รวม  ๑ ๔ ๑ ๑๕ ๑๒ ๘ ๓ ๔๕ 

คิดเป็นร้อยละ - ๒.๒๒ ๘.๘๘ ๒.๒๒ ๓๓.๓๓ ๒๖.๖๖ ๑๗.๗๗ ๖.๖๖ ๑๐๐ 
 

๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้า ในการก าหนดอัตราก าลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - 1 ๑ ๒ 
รวม - ๑ ๑ ๒ 
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ส่วนที่ 3 หลักสูตรการพัฒนา 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ได้พิจารณาและให้
ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วน
ต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะ
ของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

การก าหนดเปูาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีเปูาหมายเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
                  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มีทั้งหมด จ านวน ๔๕ ราย ประกอบด้วย 
พนักงานส่วนต าบลหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนา ตามหลักสูตรและส่งเสริมให้
ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การ

เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสตูรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วน
ต าบล ดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เ พ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้า ใจและทักษะที่จ า เป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ก าหนดวิธีการพัฒนาของบุคลากรในองค์กร ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม  
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  
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ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิ งปฏิบัติการ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบัติ ง านให้มี ประสิทธิภาพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเ ข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วม 
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แก้ไขปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มี
ประสบการณห์รือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืน
ได้ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรงท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้
ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ 
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเ พ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ก าหนดวิธีการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรในองค์กร ดังนี้ 
      (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
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ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และ
หน้าที่ ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการ
ที่ด ี

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการครู และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ มี
หน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและ
ให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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ส่วนที่ 4 
๓.๖ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงาน  

องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและบุคลากร ตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ โดยใช้
ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตร
สายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
๑. นายเฟาซีลี  สาและ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล กลาง  รัฐศาสตรบัณฑิต  26ปี 1 เดือน - - - -  
๒ นางมาเรียม มะหะหมัด รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ต้น รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 
29 ปี 1 เดือน -  - -  

 ส านักปลัดฯ (๐๑)          
๓ นางสาวอาบีบะ  สาแม หัวหน้าฝาุยบรหิารงานทั่วไป 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 
18 ปี - เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป ระดับ

ต้น 
- - +๑  

๔ นายนุรดิน  กีลีมอ 
 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รัฐศาสตรบัณฑิต 13 ปี 10 
เดือน 

- - - -  

๕ นางสาวซูฮาดา  อาแว นักทรัพยากรบุคคล ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต ๕ ปี ๕ เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - +๑  
๖ นางสาวนายูวา  อาแซ นักพัฒนาชุมชน ชก. วิทยาศาสตร์บัณฑิติ ๓ ปี ๒ เดือน หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน - +๑ -  
๗ นางสาวนูร์ฮาซิซีน ฮามิ นักวิชาการสาธารณสุข ปก. วิทยาศาสตร์บัณฑิต ๒ ปี ๒ เดือน หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข - +๑ -  
๘ นายซัมซุดดีน  ตาเละ เจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทา

สาธารณภยั 
ชง. ปวส.  

(ช่างอิเล็กทรอนิกส์) 
๕ ปี ๕ เดือน - - - -  

 
๙ นางสาวฟาตีฮะห์ จะมาจี  เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ปวส.  

(ปฐมวัย 
- ปี ๖ เดือน - +๑ - -  

 กองคลัง (๐๔)          
๑๐ 

นางธัญธีรา  จุลเทพ 
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
กลาง เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต 19 ปี - เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง

ระดับกลาง 
- - -  

๑๑ ว่าที่ ร.ต.อีลยาส มาหามะ เจา้พนักงานพัสด ุ ปง. โลจิสติกส ์   - ปี ๙ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ +๑ - -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตร
สายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
๑๒ 

นางสาวรูซีลา  รูแต 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง. บัญชีบัณฑิต 

 
๑ ปี ๒ เดือน หลักเจ้าพนกังานการเงินและบัญชี +๑ - -  

๑๓ นางสาวณัฏฐณิชา  ฤทธิ์มีไชย เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ปง. บริหารธุรกิจบัณฑิต ๓ ปี ๕ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ +๑ - -  
 กองช่าง (๐๕)          

๑๔ 
นายซัยนุดดีน  มะรอเซ๊ะ 

ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น คุ รุ ศ าสตรอุ ตส าหรรม
บัณฑิต 

  27 ปี  - - - -  

๑๕ นายแวอาเลง  แวอาแซ นายช่างโยธา อาวุโส อุตสาหกรรมศาตรบัณฑิต 17 ปี 8 เดือน - - - -  
 กองการศึกษา ศาสนา และ

วัฒนธรรม (๐๘) 
         

๑๖ นางซารีนา  สามะ ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ ต้น วิทยาศาสตรบัณฑิต   - - - -  
๑๗ นายอามีน  ฮาแว นักวิชาการศึกษา ชก. ศึกษาศาสตรบัณฑิต ๕ ปี ๖ เดือน หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - +๑ -  
๑๘ นางสาวนรศิรา  พชรโสภิต เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ศิปศาสตรบัณฑิต ิ ๓ ปี ๙ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ - +๑ -  

รวม ๔ ๔ ๒  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่านต าบลริโก๋ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

องค์การบริหารสานต าบลริโก๋ จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพ่ือให้
การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการ หรือพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ดังนี้  

วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  องค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ 
 

“ยึดม่ันธรรมาภิบาล มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน พัฒนาการท างานให้ทันสมัย” 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องค์การบริหารส่านต าบลริโก๋ จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้

การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และ
บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้  

1) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ให้เป็น 
มืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบ 
พร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
 
๔.๓ ค่านิยม 

การก าหนดค่านิยมขององค์การบริหารส่านต าบลริโก๋ เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยม ดังนี้  

“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 
๔.๔ เป้าประสงค์  

เปูาประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้ 
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๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
และมีความสุขในการท างาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลริโกเ๋พ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 



 

  

-๒4- 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการ
พัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคล าก ร ทุก ร ะดั บมี
ความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ี จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เ ท ศ ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วน ท้องถิ่ นบรรจุ ใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

๑ 
 
 

๒ 
 

๓ 
 

๑๐,๐๐๐ 
 

๒๐,๐๐๐ ๓๐,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนต าบล ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักวิชาการเสาธารณสุข 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชีหลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้
 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

๑๐ 
 

๑๑ 
 

๑๒ 
 

๓๕๐,000 
 

๓๗๕,000 
 

๔๐๐,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม ๑๑ ๑๓ ๑๕ ๓๖๐,๐๐๐ ๓๙๕,๐๐๐ ๔๓๐,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ 
มีความรู้ทักษะสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการพัฒนาศักยภาพพนักงาน
ส่วนต าบล พนักงานจ้าง องค์การ
บริหารส่นต าบลริโก๋ 

ร้ อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท่ี 
ผ่านการประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

40 
 
 

40 
 

40 
 

2๐๐,000 
 

2๐๐,000 
 
 

2๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้ทักษะ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึ กอบรมการจั ดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง 
ก า ร จั ด ท า ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึ ก อบรมตาม ท่ี ก า หนด 
(ระดับ ๕) 

๘ 8 ๘ ๑๒,๐๐๐ ๑๒,๐๐๐ ๑๒,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ 
มีความรู้ ทักษะด้านดิจิ ทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะด้าน
ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรมใน
ยุคดิจิทัล 

ร้ อ ยล ะขอ งบุ คล าก ร ท่ี ผ่ า น 
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ก า ร ท ด ส อ บ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

๑๐ 
 
 

๑๐ 
 

๑๐ 
 

๕๐,000 
 

๕๐,000 
 
 

๕๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจั ดท า
นวัตกรรมของส่วนราชการประจ าป ี

จ าน วนนวั ตก ร ร ม ท่ี เ กิ ด ขึ้ น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

๙ 
 
 

๙ ๙ ๒๐,๐๐๐ 
 

๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 6๗ 67 6๗ 2๘๒,๐๐๐ 2๘๒,๐๐๐ 2๘๒,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถด า เ นินกา ร
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

๔ 
 

๔ ๔ ๑๒,000 
 

๑๒,000 
 
 

๑๒,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ า น สื่ อ อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เ อ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

๒๐ ๒๐ ๒๐ - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ ขององค์ กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
แล ะ คู่ มื อ ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  คู่ มื อ / 
ส่วนราชการ) 

๑๒ ๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม ๓๖ ๓๖ ๓๖ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมและส่งเสริมความ
โปร่งใสตามหลักธรรมภิบาล
ส าหรับเจ้าหน้าที่ องค์การ
บริหารส่วนต าบลริโก๋  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

40 
 

40 40 1๐๐,๐๐๐ 1๐๐,๐๐๐ 
 

1๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการอบรมให้ความรู้
เรื่ องผลประโยชน์ทับซ้อน
ให้กับบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลริโก ๋

ร้ อยละของบุ คลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

4๐ 4๐ 4๐ 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจั ดกี ฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจ าป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

๕๐ ๕๐ ๕๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมและทัศน
ศึกษาดูงานของคณะผู้บริหาร 
สมาชิก สภา อบต. พนักงาน
ส่วนต าบลและพนักงานจ้างของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

๕๐ ๕๐ ๕๐ ๔5๐,๐๐๐ ๔5๐,๐๐๐ ๔5๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 18๐ 18๐ 18๐ 7๐๐,๐๐๐ 7๐๐,๐๐๐ 7๐๐,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จ านวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ ๓๖๐,๐๐๐ ๓๙๕,๐๐๐ ๔๓๐,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
๓ ๓ ๓ ๑๘๒,๐๐๐ ๑๗๐,๐๐๐ ๑๘๒,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ ๘๐๐,๐๐๐ ๘๐๐,๐๐๐ ๘๐๐,๐๐๐  

รวม ๑๒ ๑๒ ๑๒ ๑,๓๗๔,๐๐๐ ๑,๓๙๗,๐๐๐ ๑,๔๔๔,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถ
ท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

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

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้  การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สู งสุด และสอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน 
ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ 
๓) รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ 
๔) ผู้อ านวยการกองคลัง      กรรมการ 
๕) ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
๖) ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ     กรรมการในการติดตามและประ 
๗) หัวหน้าส านักปลัดฯ     กรรมการ/เลขานุการ 
๘) นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 

       ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของพนักงานส่วนต าบล
ก าหนดวิธีติดตามประเมินผลตลอดจนการด าเนินการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง แล้วเสนอการ
ติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ ทราบ 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

๒.  ให้ผู้ บั งคับบัญชาท าหน้าที่ ติดตามผลการปฏิบัติ งาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 
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      ๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม  
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจ าป ี(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ 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 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลริโก๋ สามารถ
ปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจ
เป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิ จ            บาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์อยู่เสมอ    
 

 
                        
 
    

 
 
 

 


