
   



แผนอัตราก าลัง  ๓  ปี 
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  ๒๕61 – ๒๕63   

องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  อ าเภอกระบุร ี จังหวัดระนอง 
-------------------------- 

 

๑.  หลักการและเหตุผล 
  การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง 

เนื่องจากการก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอื่น ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน  
ประกอบกับ แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2558 – 2560  ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
มะมุ  จะสิ้นสุดลงในวันที่  30  กันยายน  2560    ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  จึงจ าเป็นต้อง 
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563   ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผน
อัตราก าลังฉบับเดิมเป็นส าคัญ  เพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่ วยงานให้มีความสมบูรณ์และ
ต่อเนื่องโดยใช้หลักการและวิธีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3  ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  ดังนี้ 
  ๑.๑  ประกาศคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.กลาง)  เรื่อง  
มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง  ก าหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.
จังหวัด)  ก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ว่าจะมีต าแหน่งใด  ระดับใด  อยู่ในส่วน
ราชการใด  จ านวนเท่าใด  ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ  ความยาก  
ปริมาณและคุณภาพของงาน  ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ที่จะต้องจ่ายใน
ด้านบุคคล  โดยให้องค์การบริหารสวนต าบลมะมุ  จัดท าแผนอัตราก าลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นเพ่ือใช้ในการก าหนดต าแหน่งโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ก.จังหวัด)  ทั้งนี้  ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์  และวิธีการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น  (ก.กลาง)  ก าหนด 
  1.2  คณะกรรมการกลางข้าราชการ  หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.กลาง)  ได้มีมติเห็นชอบ
ประกาศการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลจัดท าแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้
ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยเสนอให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ก.จังหวัด)  พิจารณาให้ความเห็นชอบ  โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท า
แผนอัตราก าลัง  วิเคราะห์อ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล  วิเคราะห์ความต้องการ
ก าลังคน  วิเคราะห์การวางแผนการใช้ก าลังคน  จัดท ากรอบอัตราก าลัง  และก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไข  
ในการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามแผนอัตราก าลัง  3  ปี 
  1.3  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  จึงได้จัดท าแผน
อัตราก าลัง  3  ปี  ส าหรับปีงบประมาณ  พ.ศ.  2561 – 2563  ขึ้น 
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๒.  วัตถุประสงค์ 
  ๒.๑  เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่
เหมาะสม  ไม่ซ้ าซ้อน 
  2.2  เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  มีการก าหนดต าแหน่ง  การจัดอัตราก าลัง  
โครงสร้างให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2542 
  2.3  เพ่ือให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.จังหวัด)  สามารถ
ตรวจสอบการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นว่าถูกต้องเหมาะสม
หรือไม ่
  2.4  เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลัง  การพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
  2.5  เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  สามารถวางแผนอัตราก าลังในการบรรจุแต่งตั้ง
ข้าราชการเพ่ือให้บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุเกิดประโยชน์ต่อประชาชน  เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจตามอ านาจหน้าที่  มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า  สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  มีการลดภารกิจ
และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น  การปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็น
อย่างดี 
  2.6  เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงาน
บุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด   
๓.  ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี 
  3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 
  การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมของ
องค์กร ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

- The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมาย
ของการวางแผนก าลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาท างานให้
บรรลุเป้าหมายองค์กร และด าเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการ
ก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการก าหนดจ านวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่
องค์กรต้องการเพ่ือให้สามารถท างานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

- International Personnel Management Association (IPMA)ให้ความหมายของ
การวางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการ
วิเคราะห์สภาพก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคตว่ามีส่วน
ต่างของความต้องการอย่างไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือวางแผนด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้” โดยการก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการก าลังใน
อนาคตที่จะท าให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (Mission-based manpower 
planning) 

- ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า  “เป็น
กระบวนการในการก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบุคลากร
ประเภทใด จ านวนเท่าไร และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่ก าหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่ง
บุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกจากภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพ่ิม
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ศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ”  

- ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการ
วางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และ
พยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านก าลังคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวน
และสมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมี
ประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

- กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ใน
คู่มือการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้า
เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบใน
การวิเคราะห์ และวิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้
ก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงาน
ในเวลาต้องการ  เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มี
คุณสมบัติตรงตามที่ต้องการเข้ามาท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง การวางแผนก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุง
พัฒนาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

จากค าจ ากัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังนั้นเป็น
การระบุว่าองค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและ
อนาคตเพ่ือให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 
   การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากร
ภาครัฐตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย 
กระจายอ านาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตาม
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีด้วย ในการก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละ
ประเภทอย่างเหมาะสมกับภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลมะม ุดังนี้ 

 1. พนักงานส่วนต าบล ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้
ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการท างานมีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตามล าดับชั้นก าหนดต าแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารงานท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อ านวยการกอง  

   - สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 

2. ลูกจ้างประจ า ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราขึ้นมาใหม่  หรือก าหนดต าแหน่ง
เพ่ิมจากที่มีอยู่ เดิมและให้ยุบเลิกต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่ เดิมเป็นต าแหน่งว่า มีคนลาออก  หรือ
เกษียณอายุราชการ โดยก าหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  
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- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

         3. พนักงานจ้าง ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี
ก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์
การก าหนดพนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลมะมเุป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาด
กลางด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 

 

                

             

                    

                 

 
  3.3 แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 
           การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการก าหนด
สายงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น โดย
จุดเน้นคือ ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยให้พิจารณาความ
เหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่ เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
ดังนี้ 

แผนภูมิอัตราก าลังแสดงสัดส่วนของบุคลากรในสังกัด อบต.มะมุ 

 พนักงานส่วนต าบล  
จ านวน 15 คน คิดเป็น 45.45 % 

 
    พนักงานจ้างทั่วไป  
    จ านวน 4 คน คิดเป็น       
    12.12% 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
จ านวน 13 คน คิดเป็น 39.40 % 

 ลูกจ้างประจ า  
 จ านวน 1 คน คิดเป็น 3.03 % 
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History ForecastToday

                                       Can't measure workload by just looking at history 

                                                Can't measure workload by just looking at forecast 
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  - ส านักปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักงานปลัด ส่วนใหญ่จะ
เน้นที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย อ านวยการทั่วไป  การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการ
บรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่ง
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  
การบัญชี  การพัสดุ  การจัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่ จะเน้นที่
เรื่องสายงานช่าง  การก่อสร้าง  การออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการ
บรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่ง
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนม ี

 3.4 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์ก าลังคน (Demand Analysis) 
เพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลั งให้สอดคล้องกับภาระงานจ าเป็นต้องสร้าง

กระบวนการรวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ
เชิงเวลาคือ มิติข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคตดังตาราง 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 

 

จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการ
ผสมผสานและความสอดคล้องสม่ าเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ 
American Academy of Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตราก าลังนั้นควร
ค านึงถึงปัจจัยและกระบวนการต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา” 

จากมิติการพิจารณาอัตราก าลังด้านบนนั้นสามารถน ามาสร้าง “กรอบแนวความคิดการ
วิเคราะห์อัตราก าลัง (Effective Manpower Planning Framework)” ได้ดังนี้ 
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Effective Manpower Planning Framework

                                           

 FTE (Full Time 
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 360 degree+Issue

 Benchmarking
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 Driver

Backward-looking Forward-lookingSpot-looking

“Any study of manpower allocation must take 

many factors into consideration”

American Academy of Political and Social Science  

 
 

  เมื่อน ากรอบแนวความคิดการวิเคราะห์ อัตราก าลัง (Effective Manpower Planning 
Framework) มาพิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบ
ความเหมาะสมของอัตราก าลัง ในองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกด้านที่ 1 Strategic objective: เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล
มะมุ บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดย
จะเป็นการพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่
ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทาง
ในอนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วน
ราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต 
การ 

วางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  
ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการรักษาพยาบาล  
มีคุณวุฒิการศึกษา ด้านการพยาบาล  พยาบาลศาสตร์  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะบรรจุให้ด ารง
ต าแหน่ง ในส่วนของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เพ่ือแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับประชาชน
ในพ้ืนที่ได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น 

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยในส่วนนี้จะค านึงการจัดสรร
ประเภทของพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะ
งานผิดจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ดังนั้นใน
การก าหนดอัตราก าลังจะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควร
เปลี่ยนลักษณะการก าหนดต าแหน่ง เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้ก าหนดอัตราก าลังในแต่
ละส่วนราชการประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง  มีหน้าที่บังคับ
บัญชาบุคลากรในส่วนราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็น ต าแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง ก าหนด
เป็นสายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 
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ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับชั้นเพ่ือ
สะดวกในการบังคับบัญชาและมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมี
เป็นส าคัญ  

กระจกด้านที่ 3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีตเพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะ
ค านวณ FTE ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

1. พิจารณางานพนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
 สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
 มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
 การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

2. พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเมื่อพบว่า 
 ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักขององค์การบริหารส่วนต าบล 

มะม ุ
 ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได ้
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การน าปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และ
ค านวณระยะเวลาที่เกิดขึ้น โดยองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการค านวณหาเวลาปฏิบัติ
ราชการ  ดังนี้ 

 
 

 
      

โดยก าหนดให้ 
1. 230   คือ จ านวนวัน ใน  1 ปี ใช้เวลาปฏิบัติงาน  230  วันโดยประมาณ 
2. 6   คือ ใน 1 วัน ใช้เวลาปฏิบัติงานราชการ เป็นเวลา  6 ชั่วโมง 
3. 1,380 คือ จ านวน วัน คูณด้วย จ านวน ชั่วโมง / 1 ปี ท างาน 1,380  ชั่วโมง 
4. 82,800 คือ ใน 1 ชั่วโมง มี 60 นาที  ดังนั้น 1,380 x 60 จะได้  82,800 นาที 

 
 กระจกด้านที่ 4 Driver: เป็นการน าผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
(ท่ียึดโยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคน
ที่ต้องใช้ ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ 
สอดคล้องและตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  (การตรวจประเมิน 
LPA)  

กระจกด้านที่ 5 360° และ Issues: น าประเด็นการบริหารคน/องค์กรมาพิจารณา อย่าง
น้อยใน 3 ประเด็นดังนี้ 

1. ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กรเนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ 
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนด
โครงสร้างส่วนราชการ หรือ ก าหนดฝ่าย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้า

จ านวนวันปฏิบัติราชการ 1 ป ีx 6 = เวลาปฏิบัติราชการ 
แทนค่า 230 x 6 = 1,380 ชั่วโมง หรือ 82,800 นาที 
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ส่วนราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
พิจารณาทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดย
ปัจจุบัน มี 3 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักปลัด  กองคลัง  กองช่าง   
       2. ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการเนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดั งนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบ
อัตราก าลังที่จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับ
ต าแหน่งอัตราก าลังที่ เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากร
ปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถคาดการณ์ วางแผนก าหนดเพ่ือรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับ
ก าลังคนได ้
       3. มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลมะมุ  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ และ
หัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง 3 ส่วนราชการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือปรับปรุงและก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

 กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหารส่วน
ต าบลขนาดเดียวกัน  พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจืดน้อย และองค์การบริหาร
ส่วนต าบลปากจั่น  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จ านวน
หมู่บ้านประชาชน  ภูมิประเทศ  บริบท ในลักษณะเดียวกัน  ในปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลปากจั่นมี
พนักงานส่วนต าบล จ านวน 17 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน – คน พนักงานจ้าง จ านวน 40 คน องค์การ
บริหารส่วนต าบลน้ าจืดน้อย มีพนักงานส่วนต าบล จ านวน 11 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน – คน พนักงานจ้าง
จ านวน 11 คน          

    แผนภูมิเปรียบเทียบอัตราก าลัง 
                         กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใกล้เคียง 
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  จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลปากจั่นและองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าจืดน้อย  ซึ่งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี ประชากร   
ขนาดใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน  จะพบว่า การก าหนด
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง มีอัตราก าลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของ
การก าหนดต าแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปี
งบประมาณ  2561 – 2563  ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ยังคงมีจ านวนพนักงานส่วนต าบล 
พนักงานจ้าง ทีเ่พียงพอสามารถรองรับภารกิจที่เพ่ิมมากข้ึน ส่วนต าแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุ ได้ขอใช้บัญชีจากการสอบของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  และคาดการณ์ว่า ใน
ปีงบประมาณ  2561 – 2563  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้พนักงานส่วนต าบลจากการสอบ และท าให้
พนักงานส่วนต าบล เพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

  3.5 ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖๑ – 
๒๕๖๓ 

  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ไดแตงตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ประจ าป
งบประมาณ  ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓  ซึ่งประกอบดวย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเปนประธาน ปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล  หัวหนาสวนราชการเปนคณะท างาน  มีนักทรัพยากรบุคคล  เปนเลขานุการ  จัดท าแผน
อัตราก าลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องตางๆ  ดังตอไปนี้ 
   1.  การวิเคราะห์ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วน
ต าบลมะมุ  ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท  และตามพระราชบัญญัติแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2542  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคล้อง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  แผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอ าเภอ  แผนพัฒนาต าบล  
นโยบายของรัฐบาล  นโยบายผู้บริหาร  และสภาพปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เพ่ือให้การ
ด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุบรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ตาม
หน่วยหน่วยต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดยมุมมองนี้เป็นการพิจารณาว่า งานในปัจจุบันที่
ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่ อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจใน
อนาคตก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบัน
บางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิด
การเตรียมพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต 
   2.  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน  เพ่ือรองรับ
ภารกิจตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ  ให้สามารารถแก้ปัญหาของจังหวัดระนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   3. การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายของก าลังคน : Supply pressure เป็นการน า
ประเด็นค่าใช้จ่ายบุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เป็นอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง ให้เหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน  และคุณภาพของงาน  รวมทั้ งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
กลุ่มงานต่าง ๆ โดยในส่วนนี้จะค านึงถึง 
    3.1 การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม ในการพิจารณาต้นทุนต่อการก าหนด
ระดับชั้นงานในแต่ละประเภท เพ่ือให้การก าหนดต าแหน่งและการปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่างประหยัดและ
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
    3.2 การจัดสรรของบุคลากรส่วนท้องถิ่น (ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง) โดยหลักการแล้ว การจัด
ประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์กร ดังนั้นในการ
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ก าหนดอัตราก าลังข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละส่วนราชการจะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่
ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนดต าแหน่งเพ่ือให้การท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของ
งบประมาณรายจ่ายตามมาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
   4.  การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นการน าข้อมูลเวลา
ที่ใช้ในการปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง
โดยสมมติฐานที่ว่า งานใดที่จะต้องมีกระบวนการและเวลาที่ใช้มากกว่าโดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตรา
ก าลังคนมากกว่า อย่างไรก็ดีในภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นงานบางลักษณะ เช่น งานก าหนดนโยบาย งาน
มาตรฐาน งานเทคนิคด้านช่าง หรืองานบริการบางประเภทไม่สามารถก าหนดเวลามาตรฐานได้  ดังนั้น การ
ค านวณเวลาที่ใช้ในกรณีของภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นจึงท าได้เพียงเป็นข้อมูลเปรียบเทียบ (Relative 
Information) มากกว่าจะเป็นข้อมูลที่ ใช้ในการก าหนดค านวณอัตราก าลังต่อหน่วยงานจริงเหมือนใน
ภาคเอกชน นอกจากนั้นก่อนจะค านวณเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละส่วนราชการจะต้องพิจารณาปริมาณ
งาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่ามีความสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานหรือไม่ เพราะในบางครั้งอาจเป็น ไปได้
ว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นงานโครงการพิเศษหรืองานของหน่วยงานอ่ืน ก็มีความจ าเป็นต้องมา
ใช้ประกอบพิจารณาด้วย 
   5.  การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาเพ่ือประกอบการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นการ
น าผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ของแต่ละส่วนราชการและพันธกิจขององค์กรมายึดโยงกับจ านวนกรอบอัตราก าลังที่
ต้องใช้ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยสมมติฐานที่ว่า หากผลงานที่ผ่านมา
เปรียบเทียบกับผลงานในปัจจุบันและในอนาคตมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อาจต้องมีการพิจารณา
แนวทางในการก าหนด/เกลี่ยอัตราก าลังใหม่ เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนการท างาน
ตามภารกิจของส่วนราชการและองค์กรอย่างสูงสุด 
   6.  การวิเคราะห์ข้อมูลจากความคิดเห็นแบบ 360 องศา เป็นการสอบถามความ
คิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือน าประเด็นต่าง ๆ อย่างเรื่องการบริหารงาน งบประมาณ คน มาพิจารณา
อย่างน้อยใน 3 ประเด็นดังนี้ 
    6.1  เรื่องพ้ืนที่และการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้าง
องค์กรและการแบ่งงานในพ้ืนที่นั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นอย่างมาก เช่น หากก าหนด
โครงสร้างที่มากเกินไปจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นตามมาอีกไม่ว่าจะเป็นงานหัวหน้าฝ่าย งานธุรการ สาร
บรรณและบริหารทั่วไปในส่วนราชการนั้น ซึ่งอาจมีความจ าเป็นต้องทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบัน
ของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 
    6.2  เรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากหลาย ๆ ส่วนราชการใน
ปัจจุบัน มีข้าราชการสูงอายุจ านวนมาก ดังนั้น อาจต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่
จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่งที่
เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุไป เป็นต้น 
    6.3  ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการสอบถามจากเจ้าหน้าที่
ภายในส่วนราชการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับส่วนราชการนั้น ๆ ผ่านการส่งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ซึ่ง
มุมมองต่างๆ อาจท าให้การก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   7.  การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตราก าลังขององค์กรอ่ืน ๆ กระบวนการนี้
เป็นกระบวนการน าข้อมูลอัตราก าลังในหน่วยงานที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน เช่น การเปรียบเทียบจ านวน
กรอบอัตราก าลังของงานการเจ้าหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบล ก. และงานการเจ้าหน้าที่ในองค์การ
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บริหารส่วนต าบล ข. ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบคล้ายกัน โดยสมมติฐานที่ว่าแนวโน้มของการใช้อัตราก าลังของแต่
ละองค์กรในลักษณะงานและปริมาณงานแบบเดียวกันน่าจะมีจ านวนและการก าหนดต าแหน่งคล้ายคลึงกันได้ 
   8.  ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นทุกคน โดยต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

  3.6 ความส าคัญของการก าหนดกรอบอัตราก าลังคน 
  การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหาร
ส่วนต าบล การก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การ
ใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมี
ความส าคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 
   3.6.1 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลมะมุสามารถวางแผนก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) 
ซึ่งจะช่วยท าให้ปัญหาที่องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จะเผชิญในอนาคตเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลลดความ
รุนแรงลงได้ 
   3.6.2 ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มี
อยู่ในปัจจุบันและในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

 3.6.3 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ให้สอดคล้องกันท าให้การ
ด าเนินการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมะม ุเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
   3.6.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้าง
อายุก าลังคน ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมด
สิ้นไปได้ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความ
รุนแรงของปัญหานั้นลงได ้
      3.6.5 ชว่ยให้องค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุสามารถท่ีจะจัดจ านวน ประเภท และ 
ระดับทักษะของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้งก าลังคนและองค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะ 
ส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ โดยรวม 

   3.6.6 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 
       3.6.7 ช่วยท าให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Equal  
Employment Opportunity : EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผนก าลังคนที่มี 
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การ 
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 
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 3.7 กระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ปี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
   3.7.๑ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
   3.7.๒ ประชุมคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
  3.7.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลมะมุ  
3.7.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุเช่น 

กฎระเบียบ การแบ่งส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังใน
แต่ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 

    3.7.2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
   3.7.๓ เพ่ือจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ปีขององค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุและส่ง

คณะท างานเพ่ือปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง 
   3.7.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ต่อ

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง  
   3.7.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ า

งบประมาณ 2561 – 2563   
   3.7.๖ องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุจัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ 

อ าเภอ และจังหวัด และส่วนราชการในสังกัด 

๔.  สภาพปัญหาของพ้ืนที่และความต้องการของประชาชน 
  เพ่ือให้การวางแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ มีความครบถ้วน
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ สามารถด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุ  วิเคราะห์สภาพปัญหาในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลว่ามีปัญหาอะไรและความ
จ าเป็นพ้ืนฐานและความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่ส าคัญ  ดังนี้ 
  ๔.๑  ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
   ๑)  การคมนาคมขนส่งในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลยังต้องปรับปรุงอยู่หลายสาย 
   ๒)  การขาดแคลนน้ าเพื่อการอุปโภคและบริโภค 
   ๓)  ไฟฟ้าสาธารณะไม่เพียงพอ  และไม่ทั่วถึง 
   ๔)  ระบบประปายังไม่ครอบคลุมพ้ืนที่ 
   ๕)  สวนสาธารณะ  ลานกีฬา  สถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  ยังไม่เพียงพอ 
   ๖)  เอกสารสิทธิ์ในที่ดินท ากิน 
  ๔.2  ด้านเศรษฐกิจ 
   ๑)  การประกอบอาชีพและการมีงานท า 
   ๒)  ขาดการรวมกลุ่มอาชีพ 
   ๓)  ขาดความรู้  ขาดทักษะ  ในการประกอบอาชีพ 
   ๔)  ขาดตลาดในการรองรับสินค้า 
   5)  การขาดเงินทุนและอุปกรณ์ในการประกอบอาชีพ 
  ๔.3  ด้านสังคม 
   ๑)  การแพร่ระบาดของยาเสพติด 
   ๒)  การให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ เด็ก  สตรี  และคนพิการ  ไม่ท่ัวถึง 
   ๓)  การแพร่ระบายและการป้องกันยุงลาย  โรคพิษสุนัขบ้า 
   ๔)  ขาดแหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
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   ๕)  การได้รับความคุ้มครอบด้านการรักษาพยาบาล 
  ๔.๔  ด้านการเมืองการบริหาร 
   ๑)  ความเข้มแข็งของชุมชน  การรวมกลุ่มของประชาชน 
   ๒)  ขาดการมีจิตส านึกท่ีดีในการร่วมพัฒนา 
   ๓)  ประชาชนขาดความสนใจในเรื่องการมีส่วนร่วมในการบริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4) การปรับปรุงกระบวนการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็ว 
   5) การรับทราบข้อมูลข่าวสารของทางราชการ 
  ๔.๕  ปัญหาด้านทรัพยากรธรรมชาติ  และสิ่งแวดล้อม 
   ๑)  ปัญหาน้ าเสียจากครัวเรือน  และชุมชน 
   ๒)  การใช้สารเคมีในการท าการเกษตร  และลักลอบจับสัตว์น้ าในล าคลอง 
   ๓)  ปัญหาขยะมูลฝอย 
   ๔)  คลองตื้นเขินมีวัชพืชปกคลุม 
   ๕)  ขาดแหล่งน้ าในการอุปโภค  บริโภคในฤดูแล้ง 
   ๖)  ประปาส่วนภูมิภาคไม่เพียงพอ 
   ๗)  แหล่งท่องเที่ยวเสื่อมโทรม  ขาดความรู้ความเข้าใจในการอนุรักษ์หวงแหน 
   8) การสร้างจิตส านึกและตระหนักถึงการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  ๔.๖  ปัญหาความรู้  การศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรมเพื่อการปรับปรุงคุณภาพชีวิต 
   ๑)  ประชาชนขาดโอกาสในการศึกษาต่อ 
   ๒)  การบริการเด็กก่อนวัยเรียน 
   ๓)  ไม่มีที่อ่านหนังสือประจ าหมู่บ้าน 
   ๔)  ขาดการปลูกฝังด้านคุณธรรม 
  ๔.๗  ปัญหาด้านการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   ๑)  ขาดความรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
   ๒)  ความกระตือรือร้นที่จะศึกษากฎหมายระเบียบของสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
   ๓)  ประชาชนขาดความรู้เรื่องการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
   ๔)  การติดต่อสื่อสาร 
   ๕)  วัสดุ/ครุภัณฑ์ส านักงานไม่เพียงพอ 

๕.  ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การจัดท าแผนอัตราก าลังและการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุนั้น ได้
พิจารณาสรุปรูปแบบและก าหนดแนวทางการจัดท าแผนอัตราก าลังตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจ าปี 
2561 – 2564   ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของต าบลมะมุคือ  “ส่งเสริม
การศึกษา พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน บริหารงานแบบธรรมภิบาล”  ประกอบนโยบายการพัฒนาของผู้บริหาร 
มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี  มี
ระบบการป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ  การส่งเสริมสุขภาพการดูแลความปลอดภัยด้านอาหารและน้ า  
ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ   การร่วมคิด  ร่วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน  
การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน ให้เป็นไปตามความจ าเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด  การ
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จัดล าดับความส าคัญของปัญหาเพ่ือแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  เพื่อให้ต าบลมะมุเป็นเมืองที่น่า
อยู่ ตลอดไป  ส าหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของต าบลมะม ุ ได้ก าหนดไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
   ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน  
   - การพัฒนาเส้นทางคมนาคมให้มีมาตรฐาน 
   -  การปรับปรุงทางระบายน้ า 
   -  การพัฒนาแหล่งน้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
   -  การพัฒนาสาธารณูปโภคให้ทั่วถึง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 2  การส่งเสริมการลงทุนและพาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว 
   - การพัฒนาส่งเสริมผลิตภัณฑ์ชุมชนและมุ่งเน้นให้เกิดการพ่ึงพาตนเองตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 3  การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

- การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและรายได้ของประชาชน 
- การพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- การพัฒนาการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต เยาวชน ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาสและสตรี 
- การพัฒนาส่งเสริมสาธารณสุข 
- การพัฒนาส่งเสริมการกีฬาและนันทนาการ 

  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การจัดระเบียบสังคม การรักษาความสงบเรียบร้อยและการบริหาร
จัดการที่ดี 

- การพัฒนาการส่งเสริมประชาธิปไตย เทิดทูนสถาบันและความเข้มแข็งของผู้น าชุมชน 
- การพัฒนาการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
- การพัฒนาการจัดเตรียมความพร้อมในการบรรเทาสาธารณภัย 
- การพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- การพัฒนาบ ารุงรักษาและใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- การพัฒนาสร้างจิตส านึกในการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- การพัฒนาการจัดการขยะมูลฝอยอย่างเป็นระบบ 

 การวิเคราะห์ภารกิจ  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  ๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การ
บริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่  ให้ตรงกับความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างไรโดยวิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  ภัยคุกคาม  ในการด าเนินการตามภารกิจหลักของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  จึงก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ  แผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอ าเภอ  นโยบายรัฐบาล  และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น  
ทั้งนี้  สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา  โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้เป็น  ๗  ด้าน  ซึ่ง
ภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ดังนี้ 
  ๕.๑  ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (๑)  จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 
   (2)  ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
   (3)  ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
   (4)  การสาธารณูปโภค 
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   (5)  ให้มีการบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
   (6)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
  ๕.๒  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (1)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ 
   (2)  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
   (3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ และสวนสาธารณะ 
   (4)  การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชราและ 
        ผู้ด้อยโอกาส 
   (5)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
   (6)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
   (7)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 
  ๕.๓  ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย  มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (๑)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   (2)  การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
   (3)  การผังเมือง 
   (4)  จัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ 
   (5)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
   (6)  การควบคุมอาคาร 
  ๕.๔ ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน  พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยวมี  ภารกิจ
ที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (๑)  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
   (2)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
   (3)  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
   (4)  ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   (5)  การท่องเที่ยว 
   (6)  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
   (7)  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
   (8)  การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน 
    ๕.๕  ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (1)  คุ้มครอง  ดูแลและบ ารุงรักษาป่าไม้  ที่ดิน  ทรัพยากรธรรมชาติและ 
         สิ่งแวดล้อม 
   (2)  รักษาความสะอาดของถนน ทางเท้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูล
         ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
  ๕.๖ ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปัญญาท้องถิ่น  มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (1)  บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ
         ท้องถิ่น 
   (2)  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 



 -๑๖- 

   (3)  การจัดการศึกษา 
  ๕.๗  ด้านการบริหารจัดการและสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
   (1)  ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 
   (2)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
๖.  ภารกิจหลักและภารกิจรอง  ทีอ่งค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จะด าเนินการ มีดังนี้ 
  6.1 ภารกิจหลัก 
   ๑.  การส่งเสริมโครงการตามพระราชด าริ 
   ๒.  การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
   ๓.  การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
   ๔.  การจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
   ๕.  การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   ๖.  การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
   ๗.  การส่งเสริมการศึกษา 
   ๘.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   ๙.  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  6.2 ภารกิจรอง 

  1.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  2.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 

   3.  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
   4.  การวางแผน การส่งเสริมการลงทุน 

๗.  สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง 
  วิเคราะห์อัตราก าลังที่มี ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างาน
ขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุด
แข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลง
ทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ 
ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   
SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง 
ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น    
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2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 
2.1 O มาจาก Opportunities  

หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ
ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 
ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  

 

จุดแข็ง S (Strengths) 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
4. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  โดยใช้ 
    ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
 

จุดอ่อน W (Weaknesses) 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า 
    กฎระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ 
3. มีภาระหนี้สิน 
 

โอกาส O (Opportunities) 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความ  
   ร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. มีการบริหารงานในองค์กรโดยใช้หลักคุณธรรม 
   และจริยธรรม 
 

อุปสรรค T (Threats) 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก 
   ของงาน 
3. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  

จุดแข็ง S (Strengths) 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
4. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า 
    ของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาคกัน 
5. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้ 
   จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 

จุดอ่อน W (Weaknesses) 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. อาคารส านักงานคับแคบ 
 

โอกาส O (Opportunities) 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา  
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้  
   สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชน 
4. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท
ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 
 

อุปสรรค T (Threats) 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก  
    ความสัมพันธ์แบบเครือญาติในชุมชน การ     
    ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ี 
    น้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน 
    ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้   
    หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ  
    อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 
4. กระแสไฟฟ้าขัดข้องบ่อย ท าให้อุปกรณ์ส านักงาน 
   เสียหาย 
 

 
๘.  โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
 ๘.๑  โครงสร้าง 
 จากสภาพปัญญาขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ดังกล่าว  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุมีภารกิจ  
อ านาจหน้าที่ที่จะต้องด าเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าว ภายใต้อ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 และพระราช  
บัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  ๒๕๔๒  โดยมีการ
ก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ  ดังนี้ 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 

 

๑.  ส านักปลัด 
 ๑.๑  งานบริหารทั่วไป 
 ๑.๒  งานนโยบายและแผน 
 ๑.๓  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 1.4  งานสวสัดิการสังคม 
 ๑.๕  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ   
        วัฒนธรรม 
 1.6  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว   

 

๑.  ส านักปลัด 
 ๑.๑  งานบริหารทั่วไป 
 ๑.๒  งานนโยบายและแผน 
 ๑.๓  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 1.4  งานสวสัดิการสังคม 
 ๑.๕  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ 
       วัฒนธรรม 
 1.6  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 1.7  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  
      

 

๒. กองคลัง 
๒.๑  งานการเงินและบญัชี 
2.2  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้     
๒.3  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

๒.  กองคลัง 
๒.๑  งานการเงินและบัญชี 
2.2  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้     
๒.3  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
 

 

3. กองช่าง 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
3.3 งานประสานสาธารณูปโภค 
3.4 งานผังเมือง 

3. กองช่าง 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
3.3 งานประสานสาธารณูปโภค 
3.4 งานผังเมือง 
 

 

 
๘.๒  การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้ท าการวิเคราะห์การก าหนดต าแน่งจากภารกิจที่จะด าเนินการ
ในแต่ละส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้าซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละส่วนราชการมี
เท่าใด เพ่ือน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใดในส่วนราชการนั้น จึงจะเหมาะสมกับการกิจ ปริมาณ
งาน เพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ และเพ่ือให้การบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึก
ข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี  

  คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง (ก.อบต.จังหวัดระนอง) ได้มีมติในท่ีประชุม
ครั้งที่ 3/2551 เมื่อวันที่ 21 มีนาคม 2551 เห็นชอบให้ปรับขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลจากขนาดเล็ก
เป็นขนาดกลางปัจจุบันมีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) เป็นผู้บังคับบัญชา 
ฝ่ายข้าราชการประจ าโดยก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 3 ส่วนราชการ มีบุคลากรในแต่ละ
ส่วนราชการประกอบด้วย  
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1. ส านักปลัด    
1.1 พนักงานส่วนต าบล 6 อัตรา  
1.2 ลูกจ้างประจ า - อัตรา 
1.3 พนักงานจ้าง         10 อัตรา 

2. กองคลัง  
2.1 พนักงานส่วนต าบล 5 อัตรา 
2.2 ลูกจ้างประจ า 1 อัตรา 
2.3 พนักงานจ้าง  1 อัตรา 

3. กองช่าง 
3.1 พนักงานส่วนต าบล 3 อัตรา 
3.2 พนักงานจ้าง  6 อัตรา 

 การก าหนดสายงานในองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เพ่ือพิจารณาปรับลด หรือเพ่ิม
อัตราก าลัง ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  นั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
มีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (บริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) จ านวน 1 คน เป็นผู้ดูแลบังคับบัญชา และมี
หัวหน้า ส่วนราชการ (ผู้อ านวยการกอง / อ านวยการ ระดับต้น ) 3 ส่วนราชการ ปกครองบังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละส่วนราชการ ซึ่งแต่ละส่วนราชการมีสายงาน ในแต่ละส่วนราชการ  จ านวนคน  ที่
ประกอบไปด้วย พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงาน เพ่ือน าเอาจ านวนคนมาเปรียบเทียบสัด ส่วน
การคิดปริมาณงานในแต่ละสายงาน ดังตาราง  ต่อไปนี้ 

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราที่มี) 

พนักงาน 
ลจ.

ประจ า 
พ.ภารกิจ 

พ.
ทั่วไป 

ส านักปลัด 

งานบริหารทั่วไป 2 - 3 3 
งานนโยบายและแผน 1 - - - 
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
งานสวัสดิการสังคม 1 - 1 - 
งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 1 - 2 - 
งานส่งเสริมการท่องเที่ยว  - 1 - 
งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม - - - - 

กองคลัง 
งานการเงินและบัญชี 1 1 - - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 1 - 1 - 
งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 2 - - - 

กองช่าง 

งานก่อสร้าง 1 - 1 - 
งานออกแบบและคุมคุมอาคาร 1 - - - 
งานผังเมือง - - - - 
งานประสานสาธารณูปโภค  -  4 1 

 

 เมื่อได้จ านวนพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ในแต่ละส่วนราชการ 
แต่ละสายงานดังกล่าวข้างต้นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้น าเอาจ านวนพนักงานแต่ละสายงานที่มีใน
กรอบอัตราก าลัง มาก าหนดต าแหน่งตามทักษะ  ความรู้ความสามารถ เพ่ือปฏิบัติงานตอบโจทย์ ยุทธศาสตร์การ
พัฒนา ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุใน  5 ยุทธศาสตร์  ดังนี้ 



 -๒๑- 

1. ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน   
2. ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว   
3. ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
4. ยุทธศาสตร์ที่ 4 การจัดระเบียบสังคม การรักษาความสงบเรียบร้อยและการ 

         บริหารจัดการที่ดี  
5. ยุทธศาสตร์ ที่ 5 การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ต าแหน่งพนักงาน  
ที่ก าหนดรองรับ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐาน   

- การพัฒนาเส้นทางคมนาคมให้มีมาตรฐาน 
- การพัฒนาก่อสร้าง ปรับปรุงทางระบายน้ า 
- การพัฒนาแหล่งน้ าเพ่ือการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
- การพัฒนาสาธารณูปโภค สาธารณูปโภคการให้ทั่วถึง 
 
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นายช่างโยธา/ผช.นายช่างฯ 
- ผช.นายช่างไฟฟ้า 
- พนักงานผลิตน้ าประปา 
- พนักงานจดมาตรน้ า 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  
การส่งเสริมการลงทุน 
พาณิชยกรรมและการ
ท่องเที่ยว   

- การส่งเสริมผลิตภัณฑ์ชุมชน และมุ่งเน้นให้เกิดการเพ่ิงพา
ตนเอง 
- การพัฒนาศักยภาพด้านการท่องเที่ยวให้มีการจัดการ
อย่างเป็นระบบและยั่งยืน 

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานส่งเสริม
การท่องเที่ยว 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต  

- การพัฒนาส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาอาชีพและรายได้ 
ของประชาชน 
- การพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- การพัฒนาส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต เยาวชน 
- การพัฒนาส่งเสริมสาธารณสุข 
- การพัฒนาส่งเสริมการกีฬาและนันทนาการ 

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- นักพัฒนาชุมชน 
- ผู้ช่วยจพน.พัฒนาชุมชน 
- นักวิชาการศึกษา 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
- พนักงานขับเครื่องจักรกลฯ 
- พนักงานขับรถยนต์ 
- คนงานทั่วไป 
- ยาม 
 

 
 
 
 
 
 



 -๒๒- 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ต าแหน่งพนักงาน  
ที่ก าหนดรองรับ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การจัดระเบียบสังคม
การรักษาความสงบ
เรี ย บ ร้ อ ย แ ล ะ ก า ร
บริหารจัดการที่ดี 

- การพัฒนาการส่งเสริมประชาธิปไตย เทิดทูนสถาบันและ
ความเข้มแข็งของผู้น าชุมชน 
- การพัฒนาการป้องกันและแก้ไขยาเสพติด 
- การพัฒนาการจัดเตรียมความพร้อมในการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 
- การพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร 

- ปลัด อบต. 
- หน.ปลัด 
- นักทรัพยากรบุคคล 
- ผอ.กองคลัง 
- จพง.การเงิน 
- จพง.จัดเก็บรายได้ 
- จพง.พัสดุ 
- จพง.จัดเก็บรายได้ 
- จพง.การเงิน (ลูกจ้างประจ า) 
- ผช.จพง.จัดเก็บรายได้ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 5  
การบ ริ ห ารจั ด ก าร
ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 

- การพัฒนาบ ารุงรักษา และใช้ประโยชน์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- การพัฒนาสร้างจิตส านึกในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- การพัฒนาการจัดการขยะมูลฝอยอย่างเป็นระบบ  
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองคลัง 
- ผอ.กองช่าง 
- หน.ส านักปลัด 
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นักพัฒนาชุมชุน 
- นายช่างโยธา/ผช.นายช่างฯ 
- พนักงานขับรถยนต์  
 

   



กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 2561 2562 2563 2561 2562 2563

นักบริหารงานท้องถ่ิน  ระดับกลาง  (ปลัด อบต.) 1 1 1 1  -  -  -
ส านักปลัด
นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น  (หน.สป.) 1 1 1 1  -  -  -
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -  -  -
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -  -  -
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -  -  -
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -  -  -
เจ้าพนักงานธุรการปฎิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1  -  -  -
พนักงานจ้างตามภารกิจ
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1  -  -  -
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1  -  -  -
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเท่ียว 1 1 1 1  -  -  -
พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1  -  -  -
พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1  -  -  -
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  (ผู้มีทักษะ) 2 2 2 2  -  -  -
พนักงานจ้างท่ัวไป
คนงานท่ัวไป 2 2 2 2  -  -  -
ยาม 1 1 1 1  -  -  -
กองคลัง
นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น  (ผอ.กองคลัง) 1 1 1 1  -  -  -
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1  -  -  -
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1  -  -  -
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 2 2 2 2  -  -  -
ลูกจ้างประจ า
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1  -  -  - ว่างให้ยุบ
พนักงานจ้างตามภารกิจ
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1  -  -  -

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า
เพ่ิม/ลด

ส่วนราชการ

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2561 - 2563  

หมายเหตุ

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง

อัตราก าลังคน

 -23-



กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 2561 2562 2563 2561 2562 2563

กองช่าง
นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น  (ผอ.กองช่าง) 1 1 1 1  -  -  -
นายช่างโยธาอาวุโส 1 1 1 1  -  -  -
นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1  -  -  -
พนักงานจ้างตามภารกิจ
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1  -  -  -
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1  -  -  -
พนักงานผลิตน  าประปา 3 3 3 3  -  -  -
พนักงานจ้างท่ัวไป
พนักงานจดมาตรน  า 1 1 1 1  -  -  -

รวม 33 33 33 33  -  -  -

 

อัตราก าลังคน
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า
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ส่วนราชการ

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี

หมายเหตุ
เพ่ิม/ลด



9.  ภาระค่าใช้จ่ายเก่ียวกับเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน

ระดับ จ านวน
ต าแหน่ง ท้ังหมด หมายเหตุ

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ 2561 2562 ๒๕๖๓ 2561 ๒๕๖๒ ๒๕๖๓
1 ปลัด อบต.  (นักบริหารงานท้องถ่ิน) กลาง 1 1 605,400 ๑ ๑ ๑  -  -  - 16,560 16,320 16,440 621,960 638,280 654,720

ส านักปลัด
๒ หัวหน้าส านักปลัด  (นักบริหารงานท่ัวไป) ต้น 1 1 ๓๙๑,๓๒๐ 1 1 1  -  -  - 13,320 13,440 ๑๓,๓๒๐ 404,640 ๔๑๘,๐๘๐ ๔๓๑,๔๐๐
๓ นักทรัพยากรบุคคล ปก. ๑ ๑ ๒๔๑,๔๔๐ 1 1 1  -  -  - 7,800 8,760 ๘,๗๖๐ 249,240 ๒๕๘,๐๐๐ ๒๖๖,๗๖๐
๔ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. ๑ ๑ ๒๙๓,๘๘๐ 1 1 1  -  -  - 11,760 11,880 ๑๒,๒๔๐ 305,640 ๓๑๗,๕๒๐ ๓๒๙,๗๖๐
๕ นักพัฒนาชุมชน ปก. 1 1 ๒๖๒,๕๖๐ 1 1 1  -  -  - 8,640 8,880 ๙,๐๐๐ 271,200 ๒๘๐,๐๘๐ ๒๘๙,๐๘๐
๖ นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. ๑  - ๓๕๕,๓๒๐ 1 1 1  -  -  - 12,000 12,000 ๑๒,๐๐๐ 367,320 ๓๗๙,๓๒๐ ๓๙๑,๓๒๐ ว่างเดิม
๗ เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง ๑  - ๒๙๗,๙๐๐ 1 1 1  -  -  - 9,720 9,720 ๙,๗๒๐ 307,620 ๓๑๗,๓๔๐ ๓๒๗,๐๖๐ ว่างเดิม

พนักงานจ้างตามภารกิจ
๘ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑๓๑,๕๒๐ 1 1 1  -  -  - 5,280 5,520 ๕,๗๖๐ 136,800 ๑๔๒,๓๒๐ ๑๔๘,๐๘๐
๙ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ๑ ๑ ๑๑๖,๗๖๐ 1 1 1  -  -  - 4,680 4,920 ๕,๑๖๐ 121,440 ๑๒๖,๓๖๐ ๑๓๑,๕๒๐

๑๐ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเท่ียว ๑  - ๑๓๘,๐๐๐ 1 1 1  -  -  - 0 5,520 ๕,๗๖๐ 138,000 ๑๔๓,๕๒๐ ๑๔๙,๒๘๐ ว่างเดิม
๑๒ พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา ๑ ๑ ๑๓๑,๕๒๐ 1 1 1  -  -  - 5,280 5,520 ๕,๗๖๐ 136,800 ๑๔๒,๓๒๐ ๑๔๘,๐๘๐
๑๓ พนักงานขับรถยนต์ ๑ ๑ ๑๓๙,๕๖๐ 1 1 1  -  -  - 5,640 5,880 ๖,๑๒๐ 145,200 ๑๕๑,๐๘๐ ๑๕๗,๒๐๐
๑๔ ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ๒ ๑ ๐ 2 2 2  -  -  - 0 0 ๐ 0 ๐ ๐ การสรรหาต าแหน่งดังกล่าวให้

กระท าได้ก็ต่อเม่ือได้รับแจ้ง

อนุมัติจัดสรรอัตราก าลังจาก

พนักงานจ้างท่ัวไป กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน

๑๕ คนงานท่ัวไป ๒ ๒ ๒๑๖,๐๐๐ 2 2 2  -  -  - 0 0 ๐ 216,000 ๒๑๖,๐๐๐ ๒๑๖,๐๐๐
๑๖ ยาม ๑ ๑ ๑๐๘,๐๐๐ 1 1 1  -  -  - 0 0 ๐ 108,000 ๑๐๘,๐๐๐ ๑๐๘,๐๐๐
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การวิเคราะห์การก าหนดอัตราก าลังเพ่ิมของพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ อ าเภอกระบุรี จังหวัดระนอง

ท่ี ช่ือสายงาน
จ านวนท่ีมีอยู่ปัจจุบัน

จ านวน (คน)
ในช่วงระยะ 3 ปีข้างหน้า

อัตราก าลังคน
ภาระค่าใช้จ่ายท่ีเพ่ิมข้ึน  (2) ค่าใช้จ่ายรวม  (๓)

เพ่ิม/ลด
อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่าจะต้องใช้

เงินเดือน (1)*



ระดับ จ านวน
ต าแหน่ง ท้ังหมด หมายเหตุ

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ 2561 2562 ๒๕๖๓ 2561 ๒๕๖๒ ๒๕๖๓
กองคลัง

๑๗ ผู้อ านวยการกองคลัง  (นักบริหารงานการคลัง) ต้น ๑ ๑ ๓๙๑,๓๒๐ 1 1 1  -  -  - 13,320 13,440 ๑๓,๓๒๐ 404,640 ๔๑๘,๐๘๐ ๔๓๑,๔๐๐
๑๘ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง ๑  - ๒๙๗,๙๐๐ 1 1 1  -  -  - 9,720 9,720 ๙,๗๒๐ 307,620 ๓๑๗,๓๔๐ ๓๒๗,๐๖๐ ว่างเดิม
19 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง/ชง 1  - 297,900 1 1 1  -  -  - 9,720 9,720 ๙,๗๒๐ 307,620 ๓๑๗,๓๔๐ ๓๒๗,๐๖๐ ว่างเดิม
๒๐ เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 2  - 595,800 2 2 2  -  -  - 19,440 19,440 ๑๙,๔๔๐ 615,240 ๖๓๔,๖๘๐ ๖๕๔,๑๒๐ ว่างเดิม

ลูกจ้างประจ า  
๒๑ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 225,480 1 1 1  -  -  - 7,440 7,560 ๗,๖๘๐ 232,920 ๒๔๐,๔๘๐ ๒๔๘,๑๖๐

พนักงานจ้างตามภารกิจ
๒๒ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 153,840 1 1 1  -  -  - 6,240 6,480 ๖,๗๒๐ 160,080 ๑๖๖,๕๖๐ ๑๗๓,๒๘๐

กองช่าง
๒๓ ผู้อ านวยการกองช่าง  (นักบริหารงานช่าง) ต้น ๑  - ๔๓๕,๖๐๐ 1 1 1  -  -  - 13,620 13,620 ๑๓,๖๒๐ 449,220 ๔๖๒,๘๔๐ ๔๗๖,๔๖๐ ว่างเดิม
๒๔ นายช่างโยธา อส. ๑ ๑ ๒๕๔,๘๘๐ 1 1 1  -  -  - 11,160 10,920 ๑๑,๑๖๐ 266,040 ๒๗๖,๙๖๐ ๒๘๘,๑๒๐
๒๕ นายช่างโยธา ชง. ๑ ๑ ๓๐๒,๒๘๐ 1 1 1  -  -  - 11,160 10,920 ๑๑,๑๖๐ 313,440 ๓๒๔,๓๖๐ ๓๓๕,๕๒๐

พนักงานจ้างตามภารกิจ
๒๖ ผู้ช่วยนายช่างโยธา ๑ ๑ ๑๔๓,๖๔๐ 1 1 1  -  -  - 5,760 6,000 ๖,๒๔๐ 149,400 ๑๕๕,๔๐๐ ๑๖๑,๖๔๐
๒๗ ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า ๑ ๑ ๑๓๐,๒๐๐ 1 1 1  -  -  - 5,280 5,520 ๕,๖๔๐ 135,480 ๑๔๑,๐๐๐ ๑๔๖,๖๔๐
๒๘ พนักงานผลิตน  าประปา ๓ ๓ ๔๐๘,๙๖๐ 3 3 3  -  -  - 16,440 17,160 ๑๗,๗๖๐ 425,400 ๔๔๒,๕๖๐ ๔๖๐,๓๒๐

พนักงานจ้างท่ัวไป
๒๙ พนักงานจดมาตรน  า ๑ 1 ๑๐๘,๐๐๐ 1 1 1  -  -  - 0 0 ๐ 108,000 ๑๐๘,๐๐๐ ๑๐๘,๐๐๐

(4) รวม ๓๓ ๒๔ 7,174,980 33 33 33  -  -  - 229,980 238,860 242,220 7,404,960 7,643,820 7,886,040
(5) ประมาณการประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 20% 1,480,992 1,528,764 1,577,208
(6) รวมเป็นค่าใช้จ่ายบุคคลท้ังส้ิน 8,885,952 9,172,584 9,463,248
(7) 27.75 27.28 26.80

 -  ประมาณการงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  2561  (30,500,000x5%) = (1,525,000+30,500,000)   = 
 -  ประมาณการงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  2562  (32,025,000 x 5%) = (1,601,250 +32,025,000)  =
 -  ประมาณการงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  2563 (33,626,250 x 5%) = (1,681,312 + 33,626,250)  = 35,307,563

ในช่วงระยะ 3 ปีข้างหน้า
ค่าใช้จ่ายรวม  (๓)

เพ่ิม/ลด
เงินเดือน (1)*

หมายเหตุ   งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2560  ตั งไว้ 30,500,000 บาท

จ านวน (คน)
ช่ือสายงาน

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่าจะต้องใช้

33,626,250

คิดเป็นร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี

ภาระค่าใช้จ่ายท่ีเพ่ิมข้ึน  (2)
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อัตราก าลังคนจ านวนท่ีมีอยู่ปัจจุบัน

32,025,000

ท่ี



 

 
          

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
  ( นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง ) 

 

 

ส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 

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

๑.  งานบริหารงานท่ัวไป 
๒.  งานนโยบายและแผน 
3.  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 
4.  งานสวัสดิการสังคม 
5.  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ        
     วัฒนธรรม 
6.  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
7.  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 
 

 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

 

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

๑.  งานการเงินและบัญชี 
๒.  งานพัฒนาและจดัเก็บรายได ้
3.  งานทะเบียนทรัพยส์ินและพัสดุ 
 

 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 

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

๑.  งานก่อสร้าง 
๒.  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
๓.  งานประสานสาธารณปูโภค 
๔.  งานผังเมือง 
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๑๐.  แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  3  ปี 
 

โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  
 

       
  

 
 
 
  
 

  
 

 
  
 

  
 
 
 

  
 
 
 

                                                                  



 

 
          

 

งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 

งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

                                                                                    -28- 
 

                                                           โครงสร้างของส านักปลัด 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

     - นักทรัพยากรบุคคล (ปก/ชก) (1)            - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน                       - นักพัฒนาชุมชน (ปก/ชก) (1)               - นักวิชาการศึกษา (ปก/ชก) (1)          
     - เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) (1)          (ปก/ชก) (1)           - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน (1)        - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (2)   
     - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1)                                                                                                                                  
     - พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (1)               
     - พนักงานขับรถยนต์ (1) 
     - คนงานทั่วไป (2) 
     - ยาม (1) 
  

 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว (1) 
 

ระดับ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
จ านวน - - 1 3 - - 1 - 7 3 

หัวหน้าส านักปลัด 
( นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น ) 

 

งานบริหารทั่วไป 
 

งานนโยบายและแผน 
 

งานสวัสดิการสังคม 
 

 

งานส่งเสริมการศกึษา 
ศาสนาและวัฒนาธรรม 

 

 

งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
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                                                                        โครงสร้างกองคลัง 

 
 
 

 
 

    
 
 
 

                 - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง/ชง) (1)         - เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปง/ชง) (1)               - เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง/ชง) (2) 
                - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ลูกจ้างประจ า) (1) - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
จ านวน - - - - - - 4 1 1 - 

 
 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
( นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

 

งานการเงินและบัญชี 
 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
 

 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
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                                                                         โครงสร้างกองช่าง 
 
 
 

 
 

    
 
 
 

- นายช่างโยธา (อส) (1)                      - นายช่างโยธา (ปง/ชง) (1)                       - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า (1) 
- ผู้ช่วยนายช่างโยธา (1)                                 - พนักงานผลิตน  าประปา (3) 

                    - พนักงานจดมาตรน  า (1)  
                   
        

        
         

 
   
 
        

 
ระดับ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
จ านวน - - - - 1 1 - - 5 1 
 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
( นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 

งานก่อสร้าง 
 

งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
 

งานผังเมือง 
 

งานประสานสาธารณูปโภค 



11.  บัญชีแสดงจัดคนลงสู่ต ำแหน่งและกำรก ำหนดเลขท่ีต ำแหน่งในส่วนรำชกำร
ส ำนักปลัด

เงินเพ่ิมอ่ืน ๆ/

เงินค่ำตอบแทน

พนักงำนส่วนต ำบล
1 นายณรงค์ มีสวัสด์ิ รป.ม. 48-3-00-1101-001 ปลัดอบต. กลาง 48-3-00-1101-001 ปลัดอบต. กลาง 437,400 84,000 84,000 605,400

(บริหารท่ัวไป) (นักบริหารงานท้องถ่ิน) (นักบริหารงานท้องถ่ิน)

2 นางนวรัตน์ เทพประดิษฐ์ รป.ม. 48-3-01-2101-001 หัวหน้าส านักปลัด ต้น 48-3-01-2101-001 หัวหน้าส านักปลัด ต้น 349,320 42,000  - 391,320
(บริหารท่ัวไป) (นักบริหารงานท่ัวไป) (นักบริหารงานท่ัวไป)

3 นางวริศรา บุญเก้ือ ศศ.บ. 48-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ปก. 48-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ปก. 241,440  -  -
(การจัดการท่ัวไปแขนง

บริหารทรัพยากรมนุษย์)

4 นางภิษฌา ก าเนิดมณี รป.ม. 48-3-01-3103-001 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 48-3-01-3103-001 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 293,880  -  -
(บริหารรัฐกิจ)

5 นายเทพพงษ์ มงคลศิลป์ วท.บ. 48-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน ปก. 48-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน ปก. 262,560  -  -
(เกษตรศึกษา)

6  -  - 48-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 48-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 355,320  -  -
(ว่างเดิม)

7  -  - 48-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง 48-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง 297,900  -  -
(ว่างเดิม)

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ
8 นางกนกพร แก้วกับทอง บธ.บ.  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  - 131,520  -  -

(การบัญชี)

หมำยเหตุ
เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เงินเดือน เงินประจ ำต ำแหน่ง

กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่ เงินเดือน*
ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ

เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ
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เงินเพ่ิมอ่ืน ๆ/

เงินค่ำตอบแทน

9 นางสาวฐิติมา ล าดวน บธ.บ.  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน  - 116,760  -  -
(การจัดการอุตสาหกรรม)

10  -  -  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน  - 138,000 (ว่างเดิม)
ส่งเสริมการท่องเท่ียว

11 นายสุคนธ์ ช่างทอง มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานขับเคร่ือง  - 131,520  -  -
จักรกลขนาดเบา

12 นายธีระพัทธ์ ล าดวน มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานขับรถยนต์  - 139,560  -  -

13 นางสาวรุจิรัตน์ ทองนาค คบ.  -  -  -  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  - 116,760  -  -
(การศึกษาปฐมวัย)

14  -  -  -  -  -  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  - 112,800  -  - (ว่างเดิม)

พนักงำนจ้ำงท่ัวไป
15 นางอรวรรณ จันทร์เพ็ชร มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - คนงานท่ัวไป  - 108,000  -  -

16 นางสาววิยะดา ทินกร มัธยมศึกษาตอนต้น  -  -  -  - คนงานท่ัวไป  - 108,000  -  -

17 นายวรรธนัย ล าดวน มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - ยาม  - 108,000  -  -

หมำยเหตุ
เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เงินเดือน เงินประจ ำต ำแหน่ง

ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ
กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่ เงินเดือน*
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กองคลัง

เงินเพ่ิมอ่ืน ๆ/

เงินค่ำตอบแทน

พนักงำนส่วนต ำบล
1 นางชนณกมล อ้อยทอง บธ.ม. 48-3-04-2102-001 ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น 48-3-04-2102-001 ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น 349,320 42,000  - 391,320

(การจัดการท่ัวไป) (นักบริหารงานการคลัง) (นักบริหารงานการคลัง)

2  -  - 48-3-04-4201-001 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง 48-3-04-4201-001 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง 297,900  -  - (ว่างเดิม)

3  -  - 48-3-04-4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง/ชง 48-3-04-4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง/ชง 297,900  -  - (ว่างเดิม)

4  -  - 48-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 48-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 297,900  -  - (ว่างเดิม)

5  -  - 48-3-04-4203-002 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 48-3-04-4203-002 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 297,900  -  - (ว่างเดิม)

ลูกจ้ำงประจ ำ
6 นางพนิดา จันทับ ศศ.บ.  - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  -  - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  - 225,480  -  -

(การจัดการท่ัวไปแขนง  
บริหารทรัพยากรมนุษย์)

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ
7 นางสาวทัศนวรรณ คงเดิม บธ.บ  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  - 153,840  -  -

(การเงิน การธนาคาร)

ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ
กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่ เงินเดือน*

หมำยเหตุ
เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เงินเดือน เงินประจ ำต ำแหน่ง
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กองช่ำง

เงินเพ่ิมอ่ืน ๆ/

เงินค่ำตอบแทน

พนักงำนส่วนต ำบล
1  -  - 48-3-05-2103-001 ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น 48-3-05-2103-001 ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น 393,600 42,000  - 435,600

(นักบริหารงานช่าง) (นักบริหารงานช่าง) (ว่างเดิม)
2 นายเอกชัย กุลคีรี ทล.บ. 48-3-05-4701-002 นายช่างโยธา อส. 48-3-05-4701-002 นายช่างโยธา อส. 254,880  -  -

(การจัดการงานก่อสร้าง)

3 นายสุชาติ บุญศรี ทล.บ. 48-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ชง. 48-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ชง. 302,280  -  -
(การจัดการงานก่อสร้าง)

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ
4 นายทัศกร คะสุระ ปวส.  -  -  -  - ผู้ช่วยนายช่างโยธา  - 143,640  -  -

(ช่างก่อสร้าง)
5 นายวริษฐพงษ์ ล่ิมศิลาหิรัญ ปวส.  -  -  -  - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  - 130,200  -  -

(ช่างไฟฟ้า)
6 นายสนอง โพชนะ มัธยมศึกษาตอนต้น  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 155,280  -  -

7 นายไพโรจน์ แสงพยับ มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 140,880  -  -

8 นายนฤมิต คุ้มเพชร ประถมศึกษา  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 112,800  -  -

พนักงำนจ้ำงท่ัวไป
9 นายอนิรุตม์ ช่างทอง ปวส.  -  -  -  - พนักงานจดมาตรน้ า  - 108,000  -  -

(ช่างไฟฟ้าก าลัง)

ระดับ เงินเดือน เงินประจ ำต ำแหน่ง
ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ

กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่ เงินเดือน*
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หมำยเหตุ
เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขท่ีต ำแหน่ง ต ำแหน่ง



พนักงานส่วนต าบล
1 นายคะเณ ทองพรุสยาม รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 48-3-00-1101-001 ปลัดอบต. กลาง 48-3-00-1101-001 ปลัดอบต. กลาง 40,560

(นักบริหารงานท้องถ่ิน) (นักบริหารงานท้องถ่ิน)
2 นางนวรัตน์ เทพประดิษฐ์ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 48-3-01-2101-001 หัวหน้าส านักปลัด ต้น 48-3-01-2101-001 หัวหน้าส านักปลัด ต้น 30,220

(นักบริหารงานท่ัวไป) (นักบริหารงานท่ัวไป)
3 นางวริศรา บุญเก้ือ ศิลปศาสตร์บัณฑิต 48-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ปก. 48-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ปก. 20,770

4 นางภิษฌา ก าเนิดมณี รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 48-3-01-3103-001 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 48-3-01-3103-001 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 25,470

5 นายเทพพงษ์ มงคลศิลป์ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีบัณฑิต 48-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน ปก. 48-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน ปก. 22,600

6  -  - 48-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 48-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา ปก/ชก  -

7  -  - 48-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง 48-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง  -

พนักงานจ้างตามภารกิจ
8 นางกนกพร แก้วกับทอง บริหารธุรกิจบัณฑิต  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  - 10,960

เงินเดือน

เอกสารแนบท้ายค าส่ังองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ท่ี 262/2560 ลงวันท่ี 6 ตุลาคม 2560

คุณวุฒิการศึกษา
เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ

กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่
ท่ี ช่ือ - สกุล

เร่ือง  การจัดคนลงสู่ต าแหน่ง ตามประกาศก าหนดต าแหน่งในแผนอัตราก าลังอัตราก าลัง  ๓ ปี  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63    ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ

ระดับ เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง



9 นางสาวฐิติมา ล าดวน บริหารธุรกิจบัณฑิต  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน  - 9,730

10  -  -  -  -  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน  -  -
ส่งเสริมการท่องเท่ียว

11 นายสุคนธ์ ช่างทอง มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานขับเคร่ือง  - 10,960
จักรกลขนาดเบา

12 นายธีระพัทธ์ ล าดวน มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานขับรถยนต์  - 11,630

13 นางสาวรุจิรัตน์ ทองนาค ครุศาสตร์บัณฑิต  -  -  -  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  - 9,730

14  -  -  -  -  -  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  -  -

พนักงานจ้างท่ัวไป
15 นางอรวรรณ จันทร์เพ็ชร มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - คนงานท่ัวไป  - 9,000

16 นางสาววิยะดา ทินกร มัธยมศึกษาตอนต้น  -  -  -  - คนงานท่ัวไป  - 9,000

17 นายวรรธนัย ล าดวน มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - ยาม  - 9,000

เงินเดือน
เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง
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ระดับ เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ
ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิการศึกษา

กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่



กองคลัง

พนักงานส่วนต าบล
1 นางชนณกมล อ้อยทอง บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 48-3-04-2102-001 ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น 48-3-04-2102-001 ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น 30,220

(นักบริหารงานการคลัง) (นักบริหารงานการคลัง)
2  -  - 48-3-04-4201-001 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง 48-3-04-4201-001 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง  -

3  -  - 48-3-04-4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง/ชง 48-3-04-4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง/ชง  -

4  -  - 48-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 48-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง  -

5  -  - 48-3-04-4203-002 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง 48-3-04-4203-002 เจ้าพนักงานพัสดุ ปง/ชง  -

ลูกจ้างประจ า
6 นางพนิดา จันทับ ศิลปศาสตร์บัณฑิต  - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  -  - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  - 19,410

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ
7 นางสาวทัศนวรรณ คงเดิม บริหารธุรกิจบัณฑิต  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  -  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  - 12,820

เงินเดือน
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เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ
ท่ี ช่ือ - สกุล คุณวุฒิการศึกษา

กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่



กองช่าง

พนักงานส่วนต าบล
1  -  - 48-3-05-2103-001 ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น 48-3-05-2103-001 ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น  -

(นักบริหารงานช่าง) (นักบริหารงานช่าง)
2 นายเอกชัย กุลคีรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 48-3-05-4701-002 นายช่างโยธา อส. 48-3-05-4701-002 นายช่างโยธา อส. 22,170

(การจัดการงานก่อสร้าง)
3 นายสุชาติ บุญศรี เทคโนโลยีบัณฑิต 48-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ชง. 48-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ชง. 26,120

(การจัดการงานก่อสร้าง)
พนักงานจ้างตามภารกิจ

4 นายทัศกร คะสุระ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง  -  -  -  - ผู้ช่วยนายช่างโยธา  - 11,970

5 นายวริษฐพงษ์ ล่ิมศิลาหิรัญ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง  -  -  -  - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  - 10,850

6 นายสนอง โพชนะ มัธยมศึกษาตอนต้น  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 12,940

7 นายไพโรจน์ แสงพยับ มัธยมศึกษาตอนปลาย  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 11,740

8 นายนฤมิต คุ้มเพชร ประถมศึกษา  -  -  -  - พนักงานผลิตน้ าประปา  - 9,400

พนักงานจ้างท่ัวไป
9 นายอนิรุตม์ ช่างทอง ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง  -  -  -  - พนักงานจดมาตรน้ า  - 9,000

(ช่างไฟฟ้าก าลัง)

เงินเดือน
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คุณวุฒิการศึกษา
กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่

เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ เลขท่ีต าแหน่ง ต าแหน่ง ระดับ
ท่ี ช่ือ - สกุล



เอกสารแนบท้ายค าส่ังองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ท่ี 262/2560 ลงวันท่ี 6 ตุลาคม 2560
เร่ือง  การจัดคนลงสู่ต าแหน่ง ตามประกาศก าหนดต าแหน่งในแผนอัตราก าลังอัตราก าลัง  ๓ ปี  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63    ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ

หมายเหตุ



หมายเหตุ
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หมายเหตุ
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หมายเหตุ



 
 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
เรื่อง ก าหนดจ านวนวันลาและการมาท างานสายของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
****************************** 

  อาศัยอ านาจตามข้อ 205 (7) ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง 
เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 และ
ที่แก้ไขเพ่ิมถึงปัจจุบัน และประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเก่ียวกับพนักงานจ้าง ลงวันที่ 1 กรกฎาคม 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน ได้ก าหนดเงื่อนไขให้
พนักงานส่วนต าบลซึ่งจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละครั้งต้องไม่ลาหรือมาท างานสายเกิน
จ านวนครั้งที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดเป็นหนังสือโดยค านึงถึงลักษณะงานและสภาพท้องที่อัน
เป็นที่ตั้งหน่วยงาน 

  เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลมะมุ จึงก าหนดจ านวนครั้งการท างานสายในปีงบประมาณเพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนต าบลและเลื่อนขั้นค่าตอบแทนพนักงานจ้าง โดยอนุโลมใช้กับพนักงานจ้างตาม
ภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไปด้วย โดยมีหลักเกณฑ์ดังนี้ 

  คุณสมบัติของผู้ท่ีได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
1.1 เป็นพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
1.2 พนักงานส่วนต าบลจะต้องมีคุณสมบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล

จังหวัดระนอง เรื่อง ก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ันขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนต าบล พ.ศ. 2558 
1.3 การมาปฏิบัติราชการในรอบครึ่งปีครั้งที่ 1 หรือ ครั้งที่ 2 ในแต่ละครั้ง หากพนักงาน

ส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มาปฏิบัติราชการตรงตามเวลา ไม่สาย ไม่ขาดโดยไม่มีเหตุผลอัน
สมควร หรือไม่ละทิ้งหรือทอดทิ้งหน้าที่ราชการ มีความเสียสละและอุทิศเวลาราชการจะได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนในรอบครึ่งปีงบประมาณ 

หลักเกณฑ์การลาบ่อยครั้งและการมาท างานสายเนือง ๆ ตามท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล 
มะมุ ก าหนด ดังนี้ 
  1.1 การลาบ่อยครั้ง ในรอบปีที่แล้วมา (วงรอบการประเมิน 6 เดือน) ต้องไม่ลาป่วย และลา
กิจส่วนตัวรวมกันเกิน 10 ครั้ง หรือลาป่วยและลากิจส่วนตัวทุกครั้งรวมกันไม่เกิน 23 วันท าการ  
  1.2 การมาท างานสาย ในรอบปีที่แล้วมา (วงรอบการประเมิน 6 เดือน ) ถ้ามาท างานสาย
เกิน 7 ครั้ง ถือว่ามาท างานสายเนือง ๆ จะตัดสิทธิไม่พิจารณาขั้นพิเศษในล าดับแรกทันที 
  สิทธิประโยชน์ในการลาของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า 
  1. การลาป่วย 
   1.1 ลาป่วยซึ่งจ าเป็นต้องรักษาเป็นเวลานานไม่ว่าคราวเดียวหรือหลายคราวรวมกัน
ไม่เกิน 60 วันท าการ มีสิทธิได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างปกติในรอบครึ่งปีหรือ 6 เดือน 
   1.2 ลาป่วย และลากิจ ไม่เกิน 23 วัน มีสิทธิได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้าง
ปกติในรอบครึ่งปีหรือ 6 เดือน 
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1.3 การลาป่วยตั้งแต่ 30 วัน ขึ้นไปต้องมีใบรับรองแพทย์ 

   1.4 การลาป่วยไม่ถึง 30 วัน ผู้บังคับบัญชาจะสั่งให้มีใบรับรองแพทย์ประกอบก็ได้ 
   1.5 การยื่นใบลาป่วย ให้ยื่นล่วงหน้า (กรณีที่แพทย์นัด) หรือยื่นวันแรกที่มาปฏิบัติ
ราชการ 
   1.6 การลาป่วยให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึงหัวหน้าส่วน
ราชการเป็นผู้อนุญาต 
  2. การลาคลอดบุตร 
   2.1 การลาคลอดบุตรมีสิทธิลาได้ไม่เกิน 90 วัน  
   2.2 การลาคลอดบุตรให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึงผู้
มีอ านาจอนุญาตก่อนหรือในวันที่ลา 
  3. การลากิจส่วนตัว 
   3.1 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต และเมื่อได้รับอนุญาต
จึงจะหยุดราชการได้ (โดยให้ยื่นล่วงหน้า 3 วันท าการ) เว้นแต่ มีเหตุจ าเป็นไม่สามารถรอได้ ให้เสนอใบลา
พร้อมเหตุผลความจ าเป็นแล้วหยุดราชการไปก่อนได้ 
   3.2 ได้รับเงินเดือนระหว่างลาไม่เกิน 45 วันเว้นแต่ในปีแรกที่เข้ารับราชการได้รับ
เงินเดือนระหว่างลาไม่เกิน 15 วัน 
   3.3 ลากิจเพ่ือเลี้ยงดูบุตรต่อเนื่องจากการลาคลอดได้ไม่เกิน 150 วัน โดยไม่ได้รับ
เงินเดือน 
  4. การลาพักผ่อน 
   4.1 เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต และเมื่อได้รับอนุญาตจึง
จะหยุดราชการได้ (โดยให้ยื่นล่วงหน้า 3 วันท าการ) 
   4.2 มีสิทธิลาพักผ่อนได้ 10 วัน เว้นแต่ผู้ที่บรรจุเข้ารับราชการยังไม่ถึง 6 เดือน 
   4.3 สะสมวันลาได้ไม่เกิน 20 วัน 
   4.4 รับราชการไม่น้อยกว่า 10 ปี สะสมวันละได้ไม่เกิน 30 วัน 
  5. ลาอุปสมบทหรือประกอบพิธีฮัจย ์
   5.1 ตั้งแต่เริ่มรับราชการ ยังไม่เคยอุปสมบทหรือประกอบพิธีฮัจย์ 
   5.2 เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตก่อนวันอุปสมบท/วัน
เดินทางไปประกอบพิธีฮัจย์ ไม่น้อยกว่า 60 วัน 
   5.3 ต้องอุปสมบทหรือออกเดินทางไปประกอบพิธีฮัจย์ภายใน 10 วัน 
   5.4 ให้รายงานตัวกลับเข้าปฏิบัติราชการภายใน 5 วัน นับแต่วันลาสิขา หรือ
เดินทางกลับไปประกอบพิธีฮัจย์ ทั้งนี้จะต้องนับรวมอยู่ภายในระยะเวลาที่ได้รับอนุญาตการลา 
   5.5 รับราชการไม่น้อยกว่า 1 ปี 
   5.6 ได้รับเงินเดือนระหว่างลา ไม่เกิน 120 วัน 
  6. การลาเข้ารับการตรวจเลือก หรือเข้ารับการเตรียมพล 
   6.1 ได้รับหมายเรียกเข้ารับตรวจเลือกให้รายงานลาต่อผู้บังคับบัญชาก่อนวันเข้ารับ
การตรวจเลือก ไม่น้อยกว่า 48 ชั่วโมง ส่วนที่ ได้รับหมายเรียกเข้ารับการเตรียมพล ให้รางานลาต่อ
ผู้บังคับบัญชาภายใน 48 ชั่วโมง 

          6.2 ให้เข้ารับการตรวจเลือก/เข้ารับการเตรียมพลตามวัน เวลา ในหมายเรียกนั้น
โดยไม่ต้องรอรับค าสั่งอนุญาต         
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6.3 ให้รายงานตัวกลับเข้าปฏิบัติราชการภายใน 7 วัน นับแต่พ้นจากการเข้ารับการ

ตรวจเลือก 
6.4 ได้รับเงินเดือนระหว่างลา 

  7. การลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
   7.1 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือ
พิจารณาอนุญาต 
   7.2 เป็นผู้พ้นก าหนดเวลาทดลองปฏิบัติราชการแล้ว 
   7.3 ให้ได้รับเงินเดือนระหว่างละ ไม่เกิน 4 ปี 
  8. การลาไปปฏิบัติงานในองค์กรระหว่างประเทศ 
   8.1 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงปลัดกระทรวงเจ้าสังกัดเพ่ือ
พิจารณาอนุญาต 
   8.2 ไม่ได้รับเงินเดือนระหว่างลา เว้นแต่ ได้รับเงินเดือนจากองค์กรระหว่างประเทศ
ต่ ากว่าเงินเดือนของทางราชการให้สมทบส่วนต่างดังกล่าว 
   8.3 ให้รายงานตัวเข้าปฏิบัติงานภายใน 15 วัน นับแต่วันครบก าหนดเวลา 
   8.4 ให้รายงานผลการปฏิบัติงานให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดทราบภายใน 30 วัน 
  9. การลาติดตามคู่สมรส 
   9.1 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงปลัดกระทรวงเพ่ือพิจารณา
อนุญาต 
   9.2 ลาได้ไม่เกิน 2 ปีกรณีจ าเป็นอาจอนุญาตให้ลาต่อได้อีก 2 ปี เมื่อรวมแล้วต้อง
ไม่เกิน 4 ปี ถ้าเกิน 4 ปี ให้ลาออกจากราชการ 
   9.3 ไม่ได้รับเงินเดือนระหว่างลา 
  10. ลาไปช่วยเหลือภริยาคลอดบุตร 
   10.1 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตเพ่ือ
พิจารณาอนุญาตก่อน หรือในวันที่ลาภายใน 90 วัน นับแต่วันที่คลอดบุตร 
   10.2 ลาได้ครั้งหนึ่งติดต่อกันได้ไม่เกิน 15 วัน 
   10.3 ได้รับเงินเดือนระหว่างลาโดยต้องลาภายใน 30 วัน นับแต่ภริยาคลอดบุตร 
  11. ลาไปฟื้นฟูสมรรถภาพด้านอาชีพ 
   11.1 ข้าราชการที่ได้รับอันตรายหรือเจ็บป่วยเพราะเหตุปฏิบัติราชการในหน้าที่
หรือถูกประทุษร้ายเพราะเหตุกระท าการตามหน้าที่ตกเป็นผู้ทุพพลภาพหรือพิการ 
   11.2 ให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตเพ่ือ
พิจารณาอนุญาต 
   11.3 ลาได้ครั้งหนึ่งตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรแต่ไม่เกิน 12 เดือน 
   11.4 หลักสูตรที่ส่วนราชการหน่วยงานอ่ืนของรัฐหรือองค์กรการกุศลที่ได้รับการ
รับรองจากหน่วยงานของทางราชการเป็นผู้จัด 
   11.5 ได้รับเงินเดือนระหว่างลาที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรแต่ไม่เกิน 12 เดือน 
สิทธิประโยชน์ในการลาของพนักงานจ้าง 
  1. การลาป่วยของพนักงานจ้าง 
   1.1  พนักงานจ้างตามภารกิจหรือพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษมีสิทธิลาป่วยโดย
ได้รับค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างลาได้ไม่เกิน 60 วัน 
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   1.2 พนักงานจ้างทั่ วไปที่มีระยะเวลาการจ้างหนึ่ งปีมีสิทธิลาป่วยโดยได้รับ
ค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างลาในช่วงระยะเวลาการจ้างไม่เกิน 15 วันท าการ ในกรณีที่มีระยะเวลาการจ้าง
ตั้งแต่ 9 เดือนขึ้นไปแต่ไม่ถึง 1 ปี มีสิทธิลาป่วยโดยได้รับค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างลาในช่วงระยะเวลา
การจ้างไม่เกิน 8 วันท าการ ในกรณีมีระยะเวลาการจ้างตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปแต่ไม่ถึง เก้าเดือนมีสิทธิลาป่วย
โดยได้รับค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างลาในช่วงระยะเวลาการจ้างไม่เกิน 6 วันท าการ ในกรณีที่มีระยะเวลา
การจ้างต่ ากว่า 6 เดือน มีสิทธิลาป่วยโดยได้รับค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างลาในช่วงระยะเวลาการจ้างไม่
เกิน 4 วันท าการ 
   1.3 ให้ยื่นใบลาต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลก่อน หรือในวันที่ลาเว้นแต่กรณี
จ าเป็นจะเสนอหรือจัดส่งใบลาในวันแรกท่ีมาปฏิบัติการได้ 
   1.4 ลาป่วยเกิน 3 วัน ต้องมีใบรับรองแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งส่งพร้อมกับใบลา
ด้วย เว้นแต่ผู้มีอ านาจอนุญาตให้ลาจะเห็นสมควรเป็นอย่างอ่ืน  
  2. การลากิจ 
   2.1 พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษ มีสิทธิลากิจ
ส่วนตัวรวมทั้งลาไปต่างประเทศโดยได้รับค่าตอบแทนอัตราปกติระหว่างละไม่เกิน 45 วันท าการ ยกเว้นในปี
แรกท่ีได้รับการจ้างให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาไม่เกิน 15 วัน 
   2.2 การลากิจส่วนตัวให้เสนอใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น เมื่อได้รับอนุญาต
แล้วจึงจะหยุดราชการได้ เว้นแต่มีเหตุจ าเป็นไม่สามารถขอรับอนุญาตได้ทันจะเสนอใบลาพร้อมระบุเหตุผล
จ าเป็นไว้แล้วหยุดราชการไปก่อนก็ได้ แต่จะต้องชี้แจงเหตุผลให้ผู้บังคับบัญชาทราบโดยเร็ว 
  3. การพักผ่อนประจ าปี 
   3.1 พนักงานจ้างมีสิทธิลาพักผ่อนประจ าปีโดยให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาปี
หนึ่งไม่เกิน 10 วันท าการ ยกเว้นในปีแรกท่ีได้รับการจ้างยังไม่ครบ 6 เดือน ไม่มีสิทธิลาพักผ่อน เว้นแต่ผู้ที่เคย
ได้รับการจ้างมาแล้วไม่น้อยกว่า 6 เดือน และได้พ้นจากการเป็นพนักงานจ้างไปแล้ว แต่ต่อมาได้รับการจ้าง
เป็นพนักงานจ้างในองค์การบริหารส่วนต าบลเดิมอีก 
   3.2 การยื่นใบลาพักผ่อนให้ยื่นล่วงหน้าก่อน 3 วันท าการ เมื่อได้รับอนุญาตให้ลา 
แล้วจึงหยุดราชการได้ 
  4. การลาคลอดบุตร 
   พนักงานจ้างมีสิทธิลาคลอดบุตรได้ 90 วัน นับรวมหยุดประจ าสัปดาห์ และวันหยุด
พิเศษในระหว่างลาโดยได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาไม่เกิน 45 วัน และมีสิทธิได้รับเงินสงเคราะห์การหยุดงาน
เพ่ือการคลอดบุตรจากกองทุนประกันสังคม ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขตามกฎหมายว่าด้วยประกันสังคม 
  5. การลาอุปสมบท 
   5.1 พนักงาจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษที่ยังไม่เคยอุปสมบท
ในพระพุทธศาสนา และยังไม่เคยประกอบพิธีฮัจย์ ประสงค์จะลาอุปสมบท หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ แล้วแต่
กรณี มีสิทธลาโดยได้รับค่าตอบแทนปกติระหว่างลาไม่เกิน 120 วัน ยกเว้นในปีแรกท่ีเข้ารับปฏิบัติงานเป็น
พนักงานจ้างจะได้รับค่าตอบแทนระหว่างลา 
   5.2 การยื่นใบลาให้ยื่นล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 60 วัน 
  6. การลาเพื่อตรวจคัดเลือกเข้ารับราชการทหาร เข้ารับการระดมพลฯ 
   6.1 พนักงานจ้างมีสิทธิลาไปรับการตรวจคัดเลือกเพ่ือเข้ารับราชการทหารโดยได้รับ
ค่าตอบแทนอัตราปกติในระหว่างลา 
 
          / 6.2 พนักงานจ้าง... 
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   6.2 พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษมีสิทธิลาเข้ารับการ
ระดมพลหรือเข้ารับการฝึกวิชาการทหาร หรือเข้ารับการทดลองความพรั่งพร้อม โดยได้รับค่าตอบแทนอัตรา
ปกติระหว่างการระดมพล หรือเข้ารับการฝึกวิชาการทหาร หรือเข้ารับการทดลองวามพรั่ งพร้อม แต่ถ้าพ้น
ระยะเวลาของการดังกล่าวแล้ว ไม่มารายงานตัวเพ่ือเข้าปฏิบัติงานภายใน 7 วัน ให้งดจ่ายค่าตอบแทนหลัก
จากนั้นไว้จนถึงวันเข้าปฏิบัติงานเว้นแต่ในกรณีที่มีเหตุจ าเป็น นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจะให้จ่าย
ค่าตอบแทนระหว่างลานั้นต่อไปอีกก็ได้แต่ต้องไม่เกิน 7 วัน 
   6.3 พนักงาจ้างทั่วไปลาเข้ารับการฝึกวิชาการทหารให้ได้รับค่าตอบแทนอัตราไม่
เกิน 60 วัน ส่วนการลาเข้ารับการระดมพลหรือเข้ารับการทดลองความพรั่งพร้อมแล้วแต่กรณีให้ได้รับ
ค่าตอบแทนอัตราปกติไม่เกิน 7 วัน 
หมายเหตุ : การลาครึ่งวันในตอนเช้า หรือตอนบ่ายของพนักจ้างให้นับเป็นการลาครึ่งวันตามประเภทนั้น ๆ  
 
  ปัจจุบัน องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ มีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง จ านวน 
27 คน โดยแต่ละต าแหน่งมีภารกิจหน้าที่แตกต่างกันไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ซึ่งแต่ละต าแหน่งมี
ลักษณะงานที่เฉพาะตัว มีหน้าที่ความรับผิดชอบแต่ละงานต่างกัน มีความช านาญงานในหน้าที่แตกต่างกัน โดย
ในเขตพ้ืนที่ต าบลมะมุ ประกอบด้วย หมู่ที่ 1 - 8  ในช่วงฤดูฝนมีปริมาณฝน มาก และในช่วงฤดูร้อน มักจะ
ประสบปัญหาภัยแล้ง ซึ่งในส่วนขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงต้องเตรียมความพร้อมต่อสถานการณ์ที่
อาจจะเกิดขึ้นได้ตลอดทั้งปี ในการลาประเภทต่าง ๆ ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ขอให้
พนักงานทุกท่านได้พิจารณาถึงความจ าเป็นของเหตุแห่งการลาทุกครั้ง ทั้งนี้ ขอให้ค านึงถึงการให้บริการ
ประชาชนในพื้นที่เป็นส าคัญ ในการยื่นใบลาทุกประเภท ของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
จ้างทุกคน ให้ยื่นใบลาตามล าดับชั้น โดยให้นักทรัพยากรบุคคลตรวจสอบวันลา และเสนอให้ผู้บังคับบัญชา
อนุญาตตามล าดับชั้น ต่อไป (ควรเสนอใบลาล่วงหน้าก่อนอย่างน้อย 3 วันท าการ) 

  จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน และถือเป็นแนวทางปฏิบัติต่อไป 

    ประกาศ ณ วันที่ 1 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2562 
 
 
      ( นายจรัญ  ล าดวน ) 
     นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 



 
 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 รอบการประเมินครั้งที่ 2  

--------------------------------------------------- 
  ด้วยประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2563                          
ลงวันที่  5  มิถุนายน  2563 ข้อ 7 ให้ยกเลิกความในข้อ 11 ของประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดระนอง เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วนต าบล พ.ศ. 2558  และก าหนดภายในเดือนกันยายนของทุกปี  ให้องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีให้พนักงานส่วนต าบล ในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

   ดังนั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงขอแก้ไขประกาศองค์การบริหารส่วนต าบล            
มะมุ  เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างประจ า  ลงวันที่ 1 
เมษายน  2563 และขอประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล                    
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ อ าเภอกระบุรี จังหวัดระนอง ประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2563 ครั้งที่ 2  (1 
เมษายน 2563 - 30 กันยายน 2563)  ดังนี้ 
  1.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล ให้มุ่งเน้นระบบการบริหารผลงาน
(Performance Management) ที่เชื่อมโยงการปฏิบัติงานจากระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน ไปสู่ระดับรายบุคคล 
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์กรหรือหน่วยงาน สามารถวัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานให้พนักงานส่วนต าบล จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามที่ส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักฐาน และ
ตัวชี้วัดความส าเร็จที่ชัดเจน 
  3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
  (1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้มีสัดส่วนน้ าหนักร้อยละ 70 โดยประเมินผลจากการปฏิบัติงาน                             
ตามปริมาณผลงาน หรือคุณภาพของงาน หรือความรวดเร็ว หรือการตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือการประหยัด 
หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร แล้วแต่กรณี 
  ให้ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานพร้อมก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จไม่น้อยกว่า 2 ผลงานต่อครั้ง 
  กรณีพนักงานส่วนต าบลได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น โดยมีการเสนอ
วิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางาน ให้น าวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานดังกล่าว มาก าหนดเป็น
องค์ประกอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

/(2) พฤติกรรม... 
 



 
 

 
 

ส าเนาคู่ฉบับ 
ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 

เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 รอบการประเมินครั้งที่ 2  

--------------------------------------------------- 
  ด้วยประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2563                          
ลงวันที่  5  มิถุนายน  2563 ข้อ 7 ให้ยกเลิกความในข้อ 11 ของประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดระนอง เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วนต าบล พ.ศ. 2558  และก าหนดภายในเดือนกันยายนของทุกปี  ให้องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีให้พนักงานส่วนต าบล ในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

   ดังนั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงขอแก้ไขประกาศองค์การบริหารส่วนต าบล            
มะมุ  เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างประจ า  ลงวันที่ 1 
เมษายน  2563 และขอประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่ วนต าบล                    
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ อ าเภอกระบุรี จังหวัดระนอง ประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2563 ครั้งที่ 2  (1 
เมษายน 2563 - 30 กันยายน 2563)  ดังนี้ 
  1.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล ให้มุ่งเน้นระบบการบริหารผลงาน
(Performance Management) ที่เชื่อมโยงการปฏิบัติงานจากระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน ไปสู่ระดับรายบุคคล 
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์กรหรือหน่วยงาน สามารถวัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานให้พนักงานส่วนต าบล จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามที่ส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักฐาน และ
ตัวชี้วัดความส าเร็จที่ชัดเจน 
  3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
  (1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้มีสัดส่วนน้ าหนักร้อยละ 70 โดยประเมินผลจากการปฏิบัติงาน                             
ตามปริมาณผลงาน หรือคุณภาพของงาน หรือความรวดเร็ว หรือการตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือการประหยัด 
หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร แล้วแต่กรณี 
  ให้ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานพร้อมก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จไม่น้อยกว่า 2 ผลงานต่อครั้ง 
  กรณีพนักงานส่วนต าบลได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น โดยมีการเสนอ
วิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางาน ให้น าวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานดังกล่าว มาก าหนดเป็น
องค์ประกอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

/(2) พฤติกรรม... 
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(2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ให้มีสัดส่วนน้ าหนักร้อยละ 30 ให้ประเมินจาก 

สมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ได้แก่ 
  กรณีต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ให้ประเมินจาก
สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก จ านวน 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าผู้บริหาร จ านวน 4 สมรรถนะ 
  กรณีต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ประเมินสมรรถนะ ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก จ านวน 4 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงาน  จ านวนไม่น้อยกว่า 3 สมรรถนะ 
  กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่บรรจุใหม่ หรืออยู่ระหว่างการ
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในรอบการประเมิน ให้ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ
ร้อยละ 50 ของงาน  

 3.  ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
มะมุให้จัดกลุ่มคะแนนผลการประเมิน เป็น 5 ระดับ  ได้แก่  ดี เด่น ดีมาก ดี  พอใช้  และต้องปรับปรุง                    
โดยมีเกณฑ์คะแนน แต่ละระดับให้เป็นไปตามท่ี ก.อบต. ก าหนดโดยอนุโลม 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลให้ด าเนินการ ตามขั้นตอนและวิธีการ 
ดังต่อไปนี้ 
  (1) ภายในเดือนกันยายนของทุกปี ให้องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีให้พนักงานส่วนต าบลในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 
  (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน มีหน้าที่ ก าหนดและจัดท า
ข้อตกลงร่วมกันในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงาน เป้าหมาย และตัวชี้วัด
ความส าเร็จ หรือก าหนดหลักฐาน หรือตัวชี้วัดความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกับลักษณะของ
งาน ต าแหน่งและระดับ รวมทั้ง ก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ สัดส่วนค่าน้ าหนัก และระดับ
ที่คาดหวัง 
  ส าหรับการก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงาน และตัวชี้วัดให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดจากบนลงล่างเป็น
หลักก่อน ในกรณีที่ไม่อาจด าเนินการได้หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการก าหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธี
ที่เหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติม หรืออาจก าหนดตัวชี้วัดเป็นระดับองค์กร ระดับส่วนราชการ และระดับรายบุคคล 
  (3) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน มีหน้าที่ ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการ
ประเมิน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ประกาศก าหนด และตามข้อตกลงในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้
จัดท าไว้กับผู้รับการประเมิน 
  กรณีมีการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานที่ได้รับมอบหมาย หรือมีการย้ายเปลี่ยนต าแหน่ง
หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลงการปฏิบัติงาน
ในระยะการประเมินได้ โดยให้ผู้ประเมินเป็นผู้มีอ านาจในการอนุมัติเปลี่ยนแปลงข้อตกลง 
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  (4) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน มีหน้าที่ ให้ค าปรึกษา แนะน า หรือชี้แจงให้แก่ผู้รับ
การประเมิน เพื่อปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ 
และเมื่อสิ้นรอบการประเมินให้ผู้รับการประเมินแสดงหลักฐานความส าเร็จของงานต่อผู้ประเมิน โดยท าการ
วิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และคะแนนที่ได้รับ ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  
ให้ผู้ประเมินเป็นผู้ประเมินสมรรถนะของผู้รับการประเมินที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน 
  (5) ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการ
ประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีที่ผู้รับการประเมิน
ไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานส่วนต าบลอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่า
ได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 
  (6) ให้ผู้ประเมินโดยความเห็นชอบของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผล            
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรอง          
การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลก่อนน าเสนอต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล
พิจารณา 
  (7)  ให้องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศรายชื่อพนักงานส่วนต าบล ผู้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับดีเด่นในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกย่อง ชมเชย  และสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น 

  จงึประกาศมาให้ทราบโดยทั่วกัน 

    ประกาศ ณ วันที่  8  เดือน มิถุนายน  พ.ศ.  2563 
 
 
 

( นายพินัย  ขุมเพชร ) 
      รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  รักษาราชการแทน 

 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

รับทราบ  ประกาศอบต.มะมุ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
 ครั้งที่ 2 ประจ าปีงบประมาณ 2563  ลงวันที่ 8  มิถุนายน  2563   
 

ล าดับที่ ชื่อ ต าแหน่ง ลายมือชื่อ หมายเหตุ 

1 นายคะเณ  ทองพรุสยาม ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุ   

2 นางนวรัตน์ เทพประดิษฐ์ หัวหน้าส านักปลัด   

3 นางสาวสุกัญญา ดวงสุวรรณ ผู้อ านวยการกองคลัง   

4 นายขจรเกียรติ  ทองสุวรณ ผู้อ านวยการกองช่าง    

5 นางภิษฌา ก าเนิดมณี นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ   

6 นายเทพพงษ์ มงคลศิลป์ นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ   

7 นางวริศรา บุญเกื้อ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ   

8 นางสาวอายลา นิลทอง นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ   

9 นางสาวสิริลักษณ์  กรรณเทพ เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน   

10. นางปุญชรัสมิ์  รักษา เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน   

11.  นางสาวดลฤดี ศรีมาลา เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน   

12. นายเอกชัย กุลคีรี นายช่างโยธาอาวุโส   

13. นายสุชาติ บุญศรี นายช่างโยธาช านาญงาน   

 

 

  



 
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล                                         

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ อ าเภอกระบุร ีจังหวัดระนอง 

 
1. หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  
โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ ดีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนอง (ก.อบต.จังหวัดระนอง) เรื่อง
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลลงวันที่  24 ตุลาคม 2545  
และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ
เป็นพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการหลักและวิธี
ปฏิบัติราชการบทบาทและหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์  
ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดีโดยองค์การบริหารส่วนต าบล 
ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.จังหวัด) 
ก าหนดเช่นการพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมการ
ฝึกอบรมทางไกลหรือการพัฒนาตนเองก็ได้หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ทั้งนี้องค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลก าหนดเป็นหลักสูตรหลักและ
เพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่ องค์การบริหารส่ วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้
วิธีการพัฒนาอ่ืนๆได้และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.
จังหวัด) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้น
สังกัดหรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วน
ต าบลต้นสังกัดหรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้และตาม
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดระนองดังกล่าว ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท า
แผนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะทัศนคติที่ดีคุณธรรมและจริยธรรมอันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.) ก าหนดโดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลมีระยะเวลา 3 ปีตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้น ๆ  
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ อ าเภอกระบุรี จังหวัด
ระนอง จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ 2561– 2563 ขึ้นเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารอีกทั้งยังเป็นการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะทัศนคติที่ดีคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หน้า154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ว่าเป็นการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะ
ปฏิบัติ หรือให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์  2 ประการ คือ
เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีใน
การท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  เคนนีและรายด์ (Kenney &Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการต่าง 
ๆ ที่ด าเนินการเพ่ือให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจสามารถท างาน
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 
  โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
 
3. วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

3.1 เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 3.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากร ให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของตนเอง
และคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผล 
 3.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากร ให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุและโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง 
ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิ ภาพและ
ประสิทธิผล  
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4. เป้าหมายในการพัฒนา 
 4.1 เป้าหมายเชิงปริมาณ 

 บุคลากรได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2561– 2563  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 4.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2561 -2563  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

 4.3 เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุบรรลุตามเป้าหมาย 
 

5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปี 

งบประมาณ  ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓  ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ที่ 170/2560 ลงวันที่  9 
สิงหาคม 2560  ประกอบด้วย   
   1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ประธานกรรมการ 
   2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  กรรมการ 
   3. ผู้อ านวยการกองคลัง    กรรมการ 
   4 ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ 
   5. หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
   6. นักทรัพยากรบุคคล    ผู้ช่วยเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของบุคลากรในสังกัด  ให้
ครอบคลุม ดังนี้ 

 5.1 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาวิธีการพัฒนาระยะเวลาและงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานที่ด ารงอยู่ตามกรอบ
แผนอัตราก าลัง 3 ป ี

 5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัดต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควรอาจ
ประกอบด้วย 

  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
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 5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากรวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็นและ
ความเหมาะสม อาจประกอบด้วย 

 (1) การปฐมนิเทศ 
 (2) การฝึกอบรม 
 (3) การศึกษาหรือดูงาน 
 (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 
 (5) การสอนงานการให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

 5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนาในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่าเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 5.5 พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 

  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (2)การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
  (4) การบริการเป็นเลิศ 
  (5) การท างานเป็นทีม 
 5.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลมะมุ  เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization)ในทุกวาระทุกโอกาส เพื่อสืบค้นหา
ความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

  
6. ขั้นตอน ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
  ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
   6.1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

  6.1.2 ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์  ก าหนด
เป้าหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  

   6.1.3 เพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ และส่ง
คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาบุคลากร 

   6.1.4 จัดส่งแผนพัฒนาบุคลากร ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดระนอง ให้ความเป็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

   6.1.5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร และจัดส่งแผน ให้ อ าเภอ และจังหวัด และ
ส่วนราชการในสังกัด 
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แนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Input Process Outcome Output 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของ
พนักงานส่วนต าบล 
ประจ าป ี

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ 
อบต. 

 แผนพฒันา
บุคลากร อบต.
มะมุ ประจ าปี
งบประมาณ 
2561 -2563 

 พนักงานส่วน
ต าบลสังกัด 
อบต.มะมุ ไดร้ับ
การพัฒนาตาม
แผนฯ  วิเคราะห ์

SWOT
สภาพแวดล้อม
ภายในภายนอก 

 ก าหนด
เป้าหมายการ
พัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงาน
โครงการ 
ตัวช้ีวัดและการ
ประเมินผล 

Impact 

พนักงานส่วนต าบล
ทุกระดับมสีมรรถนะ
ด้านการปฏิบัติงาน 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
อบต.มะม ุ

 

 นโยบายการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 

 

 การพัฒนาแผนงาน 
 

 เป้าหมายของ อบต.
ประจ าปี 2561 -
2563 

 

 บทบาท อ านาจ
หน้าท่ีของ อบต.มะม ุ
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7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลองคก์ารบริหารส่วนต าบลมะมุ 
  

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ ์
ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน
ทุกระดับ 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมี
ความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้
ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ใน
อนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพ
ประชาชน 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน  
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8. ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 การวิ เคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis)เป็น เครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างาน
ขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุด
แข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลง
ทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ 
ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   
SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น    
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
 

จุดแข็ง   S (Strengths) 
 

1. บุคลากรมีการท างานเป็นทีม และสามัคคีกัน 
2. บุคลากรมีจิตบริการ 
3. บุคลากรมีความสมานฉันท์ภายในองค์กร 
4. ผู้บริหารมีการปกครองแบบครอบครัว 
5. สภาพแวดล้อมเหมาะสมและบรรยากาศดี 
6. รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
7. บุคลากรรุ่นใหม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
8. ขอบเขตการท างานมีความชัดเจน 
 

จุดอ่อน   W (Weaknesses) 
 

1. ขาดฐานข้อมูลที่ยอมรับน่าเชื่อถือ 
2. ท างานแทนกันไม่ได้ 
3. ขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
4. บุคลากรขาดทักษะในการท างาน 
5. ขาดการวางแผนในการพัฒนาองค์กร 
6. ขาดการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

ในองค์กร 
7. บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้

และพัฒนางาน 
8. มีต าแหน่งว่างหลายต าแหน่ง 
9. อาคารส านักงานคับแคบ 
9. วัสดุ ครุภัณฑ์ อาคารสถานที่ เครื่องอ านวย

ความสะดวกไม่ทั่วถึง 
 

โอกาส O ( Opportunities) 
 

1. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2. ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก

เป็นอย่างดี 
 

อุปสรรค T (Threats) 
 

1. บุคลากรภายนอกงานการเจ้าหน้าที่ไม่เข้าใจ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของงานการเจ้าหน้าที่ 

2. นโยบายรัฐ มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
3. ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซ้อม 

ไม่ มี ความชั ด เจน  ขาดแนวทางในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 
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   การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 

ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วน
ต าบลมะมุ  ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก  6 เดือน 
ดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 

2. ต าแหน่ง บริหารท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่นเป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุ ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต 
พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น  องค์การ
บริหารส่วนต าบลมะมุ ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารง
ต าแหน่งอยู่ , ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซึ่ง
เป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และ
ต้องด าเนินการทุก  6 เดือน เช่นกัน 

9. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึงกรอบหรือแนวทาง
ที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนโดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มี
คุณสมบัติความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคตหรือตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ทีอ่งค์การบริหารส่วนต าบลมะมุก าหนดขึ้น 

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการ
เลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ   แต่เมื่อได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDPอย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถหรือสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวังมีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทางเป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะ
เป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการในระดับหน่วยงานย่อยและส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
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  การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบลจากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผล
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิดและวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพโดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้
บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุก าหนด  

 ด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้วบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุจะมี
คุณภาพ คุณธรรม จริยธรรมสามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมายอันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนขั้นเงินเดือน  เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้บุคลากร
มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุยิ่งขึ้นต่อไป 

 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมายประโยชน์บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การท าแผนพัฒนารายบุคคลรวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซ่ึงบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับสูง คือนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ คือนักทรัพยากรบุคคล  
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบดังตารางต่อไปนี้ 

 
กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายกอบต.มะมุ 
 
 
 
 
 
         
 
 

 สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ี
ก าหนดขึ้น 

 อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 

 ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้ง
การน าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 

 จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง
ต่อเนื่อง 

  

  

 

 



๑๑ 

 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 
ปลัด อบต.มะมุ 
หัวหน้าส่วนราชการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

 ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
 ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
 ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือค้นหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
 ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
 ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
 ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา

ปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 

นักทรัพยากรบุคคล  มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
 ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
 ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ใน

การพัฒนาตนเอง 
 หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
 ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

 
 การส ารวจตนเองของบุคลากรในสังกัด  เริ่มจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เชิญปลัด 
และ หัวหน้าส่วนราชการ ประชุมท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการ และวิธีการส ารวจตนเอง ว่า หน่วยงาน 
หัวหน้าส่วน และผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาทอย่างไร จากนั้นให้แต่ละส่วนราชการไปส ารวจตัวเอง โดยการ
ท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้าส่วนราชการและลูกน้อง ร่วมปรึกษาหารือภายในส่วนราชการและให้บุคลากร
ประเมินตนเองส่งงานการเจ้าหน้าที่ตามตาราง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 

 

แบบฟอร์มสอบถามเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 

ส่วนราชการ....................................... 
ชื่อผู้ปฏิบัติงาน..................................................... ..........ต าแหน่ง.............................ระดับ.................................... 
หน้าที่ความรับผิดชอบ โดยต าแหน่ง และการปฏิบัติงานจริง 

1. ................................................................................................................... ................................ 
2. ............................................................................................................................. ...................... 
3. ........................................................................... ........................................................................ 
4. ............................................................................................................................. ...................... 
5. ...................................................................................................................................................  

การประเมินตนเอง ให้พิจารณาระดับการประเมินดังต่อไปนี้ 
1. ระดับความรู้/ทักษะ (1) 

 0 – ไม่มีความรู้/ไม่มีทักษะ 
 1 – มีความรู้ มีทักษะบ้างแต่ไม่มีความมั่นใจที่จะน าไปใช้งานจ าเป็นต้องมีที่ปรึกษา 
 2 – มีความรู้ มีทักษะและมีความม่ันใจที่จะน าไปใช้งาน 
 3 – มีความรู้ ทักษะและสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าได้ 
 

2. ระดับความจ าเป็นต่องานที่รับผิดชอบ(2) 
 0 – ไม่มีความจ าเป็น ไม่ได้ใช้งาน 
 1 – มีความจ าเป็นบางครั้งที่ต้องน ามาใช้งาน 
 2 – มีความจ าเป็นต้องใช้ในงานบ่อยครั้ง 
 3 – จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องน ามาใช้งาน 
 

3. ระดับความต้องการในการพัฒนา(3) 
 0 – ไม่ต้องพัฒนา 
 1 – มีความต้องการพัฒนาเพ่ือต้องการใช้งานในระยะยาว 
 2 – มีความต้องการพัฒนาเพ่ือต้องการใช้ในงานในระยะปานกลาง 
 3 – มีความต้องการพัฒนาอย่างเร่งด่วนเพ่ือต้องการใช้ในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓ 

 

     ตารางลงคะแนน 
ค าอธิบายให้ บุคลากรบันทึกคะแนนด้วยตนเอง โดยน าค่าคะแนนที่คิดว่าใช่หรือต้องการจากข้อ 1 – 3 มา
ลงคะแนนตัวเอง ในแบบ ช่อง (1) – (3) 
 

คุณลักษณะ 

ค่าคะแนน (กรอกด้วยตังเอง) 

ระดับ
ปัจจุบัน 

(1) 

ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

(2) 

ระดับความ
ต้องการ
พัฒนา 

(3) 
สมรรถนะหลัก (พนักงานทุกระดับชั้น) 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 

   

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (เฉพาะสายงานผู้บริหาร) 
1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

   

สมรรถนะประจ าสายงาน (พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง พนักงาน
จ้างที่มีชื่อเหมือนพนักงานส่วนต าบล) ตามระดับ ในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 
1. ……………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………….. 

   

ข้อเสนอแนะด้านอื่น ๆ เช่น เสริมทักษะ ด้านคอมพิวเตอร์  ด้านภาษา  ด้านการจัดการข้อมูล ฯลฯ 
1. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
2. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
3. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
4. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
5. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 
 
 
 



๑๔ 

 

    ตารางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

ส านักปลัด 
หวัหน้าส านักปลัด 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น 

งานอ านวยการ  งานบริหารงานทั่วไป 
งานประสานงานทั่วไป  งานสภา งาน
รัฐพิธี  งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

นักทรัพยากรบุคคล 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
   ต าแหน่งเช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อน  
   ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน  
   พัฒนา งานสรรหา งานเงินเดือน  
   ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราชฯ 

งานฝึกอบรม  งานบริการ  ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่น งานแผน งบประมาณ  
    ข้อบัญญัติฯลฯ 
 
 
 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

 



๑๕ 

 

   
 ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 

วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

นักพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่นงานสวัสดิการชุมชน   
    งานเบี้ยยังชีพ ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส    
    งานสตรี งานพัฒนาชุมชน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
   หน้าที่ ในต าแหน่ง งานประเมินผล   
   การศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   
   งานโรงเรียน  การจัดซื้อจัดจ้าง  งาน 
   โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม   
   งานการศาสนาฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่น งานอ านวยการ  งาน  
    บริหารงานทั่วไป  งานประสานงาน 
    ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ    
    งานสภา งาน รัฐพิธี  งานที่ไม่อยู่ใน 
    ส่วนราชการอ่ืน 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่น งานอ านวยการ  งาน  
    บริหารงานทั่วไป  งานประสานงาน   
    ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ    
    งานสภา งานรัฐพิธี งานส่งเสริมการ 
    ท่องเที่ยว งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการ 
    อ่ืน 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

 
 
 



๑๖ 

 

 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่นงานสวัสดิการชุมชน   
   งานเบี้ยยังชีพ ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส    
   งานสตรี งานพัฒนาชุมชน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานส่งเสริมการ
ท่องเที่ยว 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การต้อนรับอ านวยความ
สะดวก ให้ค ำแนะน ำ ควำมรู้ เผยแพร่
แหล่งท่องเที่ยวหรือกิจกรรมต่ำง ๆ 
เกี่ยวกับกำรท่องเที่ยวใน องค์กำรบริหำร
ส่วนต ำบล ให้เป็นที่รู้จักกันแพร่หลำย 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานขับเครื่องจักรกล 
ขนาดเบา (ผู้มีทักษะ) 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษา 
    เครื่องยนต์  มารยาทการใช้รถใช้ 
    ถนน เครื่องหมายจราจรฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่งเช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษา 
    เครื่องยนต์  มารยาทการใช้รถใช้  
    ถนน เครื่องหมายจราจรฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ)  1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
   ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดูแล 
   เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน 
   ประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก 
   ปฐมวัย ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

 
 
 
       



๑๗ 

 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

พนักงานจ้างท่ัวไป 
คนงานทั่วไป 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่งเช่น การรักษาเวลาปิดเปิด 
    ส านักงาน  งานบริการ งานท าความ 
    สะอาด มารยาทในการต้อนรับ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

ยาม 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
   ต าแหน่ง เช่น งานรักษาความ

ปลอดภัย การลงบันทึกรายงาน
สถานการณ์ประจ าวัน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  
    ต าแหน่ง เช่น  งานอ านวยการ  งาน 
    บริหาร งานการคลัง งาน  
   งบประมาณ  งานสวัสดิการ  งาน 
    การเงิน การบัญชี  การจัดเก็บ   
   งานพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงิน 
ฯลฯ  

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์ ส านักงาน  
งานวิธีการพัสดุ  ตกลง  สอบ 
ประกวด ราคาพัสดุ ฯลฯ 

 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 



๑๘ 

 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ลูกจ้างประจ า 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
   ต าแหน่งเช่น งานการเงิน  การบัญชี  
   งานควบคุมฎีกา การเขียนฎีกา  
   ใบส าคัญ ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 
 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงิน 
ฯลฯ   

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง เช่น  บริหำรควบคุมให้ 
    ค ำปรึกษำและตรวจสอบงำนด้ำนช่ำง 
    ต่ำงๆ เช่น งำนช่ำงโยธำ งำนด้ำน 
    ไฟฟ้ำและแสงสว่ำงสำธำรณะ งำน 
    สวนสำธำรณะ งำนช่ำง  
    ก่อสร้ำง ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

นายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง  เช่น กำรออกแบบด้ำนช่ำง 
    โยธำ  กำรค ำนวณแบบด้ำนช่ำงโยธำ   
    กำรควบคุม กำรก่อสร้ำงด้ำนช่ำง 
   โยธำ กำรวำงโครงกำร  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

   

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 



๑๙ 

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง  เช่น กำรออกแบบด้ำนช่ำง 
    โยธำ กำรค ำนวณแบบด้ำนช่ำงโยธำ   
    กำรควบคุม กำรก่อสร้ำงด้ำนช่ำง 
    โยธำ กำรวำงโครงกำรก่อสร้ำงใน 
   งำนด้ำนช่ำงโยธำ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง เช่น  ตรวจ ทดสอบ สร้ำง  
   ซ่อม ประกอบดัดแปลง ติดต้ัง และ 
   บ ำรุงรักษำ เครื่องจักร เครื่องมือ  
   เครื่องใช้ที่เกี่ยวกับไฟฟ้ำ  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานผลิตน้ าประปา  
(ผู้มีทักษะ) 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง เช่น  ตรวจสอบระบบ 
    ประปำ ดูแล  เครื่องมือเครื่องใช้ใน 
    ระบบประปำ  ฯลฯ 
 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างท่ัวไป 
พนักงานจดมาตรน้ า 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จะเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง เช่น การจดมาตรน้ า การ 
    ดูแลรักษามาตรน้ า ฯลฯ 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 

 
 
   



๒๐ 

 

โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 โครงการพัฒนาทักษะและความรูป้ระจ าสาย
งานของบุคลากร  

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงานร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏบิัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

200,000 X X X งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

2 โครงการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะหลัก
ให้กับบุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสมรรถนะหลัก ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ร้อยละ 90 
 
 
 

200,000 X X X งานการ
เจ้าหน้าท่ี 



๒๑ 

 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

3 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะใน
การท างานของแต่ละสายงานจากหน่วยงานอ่ืน 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในการท างานร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรปฏิบตัิงานอย่างมีประสทิธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

100,000 X X X ส านักปลดั 

4 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ประจ าปี 
2561 

ร้อยละของพนักงานบรรจุ
ใหม ่

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรที่บรรจุใหมไ่ด้รบัการปฐมนิเทศ ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่บรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน ร้อยละ 90 
 

- X - - ส านักปลดั 

 
 
 
 
 
 
 



๒๒ 

 

 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริมความก้าวหน้าให้
พนักงานส่วนต าบลในสายงานของตนเอง 

ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ท่ีมคีวามรูค้วามสามารถเติบโตใน
สายงานร้อยละ 90 
 

- X X X ส านักปลดั 

2 จัดท าฐานข้อมูลการฝึกอบรมของบุคลากร ร้อยละผู้ได้รับการบันทึก
ข้อมูลการฝึกอบรม 

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรที่ผ่านการอบรมได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 
100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง สมบรูณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการฝึกอบรม ตรวจสอบได ้
ร้อยละ 90 
 

- X X X ส านักปลดั 



๒๓ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานทุกระดับ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของบุคลากร ร้อยละผู้ได้รับการตรวจ
สุขภาพประจ าป ี

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผา่นเกณฑ์  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีสุขภาพดีพร้อมปฏิบตัิงานร้อยละ 
90 
 

- X X X ส านกัปลดั 

2 โครงการซ้อมแผนฉุกเฉินกรณเีกิดเหตุไฟไหม้ ร้อยละผู้เข้าร่วมซ้อมแผน เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมการซ้อมแผนกรณีเกิดเหตไุฟไหม้  
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้และสามารถท าหน้าท่ีของตนเองกรณี
เกิดเหตุไฟไหม้ได้ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีแผนเตรียมความพรอ้มกรณเีกิดเหตุไฟไหม้ 
 
 
 
 
 

- X X X ส านักปลดั 



๒๔ 

 

 
 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

 
ผู้รับผิดชอบ 

25
61 

25
62 

25
63 

3 กิจกรรม 5 ส. ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 5 ส.  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้และเข้าใจขั้นตอน 5 ส  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 90 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- X X X ทุกส่วน
ราชการ 



๒๕ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 โครงการฝึกอบรมคณุธรรมจริยธรรม 
ธรรมาภิบาลในหน่วยงาน ให้กับบคุลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ด้านคุณธรรมจริยธรรม ร้อย
ละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคณุธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
 

20,000 X X X ส านักปลดั 

2 มาตรการส่งเสรมิองค์ความรูด้้านการต่อต้าน
การทุจริต 

ร้อยละผู้ได้รับการส่งเสรมิ
การต่อต้านการทุจรติ 

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรได้รับการส่งเสรมิด้านตา้นการทุจริต ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการทุจริต ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตยส์ุจรติ 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 
 
 
 

20,000 X X X ส านักปลดั 



๒๖ 

 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  

งบ 
ประมาณ 

ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

 
ผู้รับผิดชอบ 

25
61 

25
62 

25
63 

3 กิจกรรมแอพพลเิคชั่นกฎหมาย ปปช. มาตรา 
100 และ 103 เพื่อเครื่องมือในการสร้างเสริม
องค์ความรู้เพื่อปัองกันผลประโยชน์ทับซ้อน 

ร้อยละผู้เข้าทดสอบ
แอพพลิเคชั่นกฎหมาย 
ปปช. มาตรา 100 และ 
103  

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าทดสอบแอพพลิเคชัน่กฎหมาย ปปช 
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย ปปช. 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตยส์ุจรติ 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 

- X - X ส านักปลดั 

4 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้ความรู้
เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับบุคลากร 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ 
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เลม่ 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 

- X - - ส านักปลดั 



๒๗ 

 

 
 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ 

 
เป้าหมาย 

งบ 
ประมาณ 

ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

 
ผู้รับผิดชอบ 

25
61 

25
62 

25
63 

5 โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติพนักงานส่วนต าบล
ผู้มีคณุธรรมจรยิธรรมและให้บริการประชาชน
ดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการเชิดชูเกียรติ  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของ
โครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดี 

- X X X ส านักปลดั 

6 จัดท าคู่มือการให้บริการและปรับปรุงศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร  การเข้าถึงข้อมูลขา่วสารของ
ประชาชน ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ  
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ 
- จัดท าคู่มือผลการให้บริการ จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการให้บริการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือการให้บริการในการปฏิบัตริาชการ 
 
 
 
 
 
 

- X X X ส านักปลดั  



๒๘ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริตของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมะม ุ
 

จ านวนประกาศ เชิงปริมาณ 
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการต่อต้านการทจุริต 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจรติ 

- X - - ส านักปลดั 

2 กิจกรรมมาตรการสร้างความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานส่วนต าบล 
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ 
- จ านวนหนังสือท่ีประชาชนหรือหน่วยงานตรวจสอบ 
ตรวจสอบได ้
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

- X X X ทุกส่วน
ราชการ 

3 มาตรการยกระดับการคณุภาพการให้บริการ
ประชาชน  
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ 
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารบับริการ 
 

- X X X ส านักปลดั 



๒๙ 

 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  

 
งบ 

ประมาณ 
ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

 
ผู้รับผิดชอบ 

25
61 

25
62 

25
63 

4 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการจดัซื้อ-จัดจ้าง ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ 
- ร้อยละของจ านวนโครงการที่เปดิเผยข้อมูลการจัดซื่อจัก
จ้าง 
เชงิคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
 

- X X X กองคลัง 
งานพัสด ุ

5  
 
 
 
 
 
 
 

6          

การพัฒนาข้าราชการที่อยูร่ะหว่างทดลอง
ปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
โครงการเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรมเพื่อเพิม่ 
ประสิทธิภาพการปฎิบัติงานและประโยชนส์ุข
ของประชาชน  
 
 
 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการพัฒนา เชิงปริมาณ 
- บุคลากรที่บรรจุใหมไ่ด้รบัการพฒันา ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่บรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานและเป็นเจ้าหน้าที่รัฐท่ีดี 
เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการเชิดชูเกียรติ  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของ
โครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดี 

- 
 
 
 
 
 
 
 

15,000 

X 
 
 
 
 
 
 
 

X 
 

- 
 

 

 

 

 

 

 

 

X 
 

- 
 

 

 

 

 

 

 

 

X 
 

ส านักปลดั 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักปลดั 



๓๐ 

 

 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ในอนาคต  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณต่อ
กิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 ส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการที่เกี่ยวกับภาวะ 
การเป็นผู้น า 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาภาวะการเป็น
ผู้น า ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่ความเป็น
ผู้น า ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มภีาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

20,000 X - -  

2 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนา
ศักยภาพการบริหารงาน 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาศักยภาพใน
การบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มภีาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
 

50,000 X - -  



๓๑ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบลร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 โครงการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นท่ีสเีขียวลดภาวะ
โลกร้อนในเขตพื้นท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล
มะม ุ

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีพื้นที่สีเขียวและสภาพแวดล้อมน่าอยู ่

- X - X  

2 โครงการสร้างภมูิคุ้มกันทางสังคมให้เด็กและ
เยาวชนองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
“เด็กไทยโตไปไมโ่กง” 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- เด็กและเยาวชนเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนมีความพึงพอใจในโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- ต าบลมะมุ มีเด็กและเยาวขนท่ีมคีุณภาพ 

10,000 X X X  

3 โครงการ อบต.เคลื่อนที่ บริการดว้ยใจรับใช้
ประชาชน 

ร้อยละของส่วนราชการไป
จัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ 
- ส่วนราชการสังกัด อบต.มะมุร่วมจัดกิจกรรม ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการติดต่อราชการ 
 
 
 

- X X X  



๓๒ 

 

 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 กิจกรรมเทคนิคการสอนงานและสร้างระบบพ่ี
เลี้ยงในองค์กร ในงานการเจ้าหนา้ที ่

ร้อยละของผูม้าตดิต่อ
ราชการงานการเจ้าหน้าที ่

เชิงปริมาณ 
- บุคลากร มาติดต่อราชการงานการเจ้าหนา้ที่ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผู้มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าท่ีมีความพึงพอใจ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีงานการเจ้าหน้าท่ีทมีีประสิทธิภาพ 
 

- X X X ส านักปลดั  

2 จัดท าคู่มือ กฎระเบียบการปฏิบัตริาชการใน
สายงานของตนเพื่อเผยแพร่ให้กับบุคลากรใน
สังกัด 
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ 
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบตัิราชการ ร้อยละ 70 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัตริาชการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบตัิราชการ 
 
 
 

- X X X ส านักปลดั  



๓๓ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร  เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
61 

25
62 

25
63 

1 ประชุมประจ าเดือน และน าเสนอผลการ
ปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วนราชการ 

ร้อยละของการเข้าร่วม
ประชุมประจ าเดือน 

เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้ารวมประชุมประจ าเดือนร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ส่วนราชการ จัดท าการน าเสนอผลงานประจ าเดือน 
 ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรู้การเคลื่อนไหวและการด าเนินงานของแตล่ะ
สวนราชการอย่างต่อเนื่อง 
 

- X X X ทุกส่วน
ราชการ 

2 โครงการจดัการความรู้ของหน่วยงาน (KM) ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ การจดัการความรู้ (KM) ของ
หน่วยงาน  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้เขา้ใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อย
ละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรูร้่วมกนัและแลกเปลีย่นเรยีนรู้
งานร่วมกัน 
 
 
 

50,000 X X X ทุกส่วน
ราชการ 



๓๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณต่อ
กิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

 
ผู้รับผิดชอบ 

25
61 

25
62 

25
63 

3 โครงการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ 
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการการท างานเป็นทีม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนงานของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

30,000 - X - ส านักปลดั 



35 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



ค ำน ำ 

  แผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ 2563 จัดขึ้นโดยคณะกรรมการจัดท าแผนเสริมสร้าง 
ความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบลมะมุ ซึ่งคณะกรรมการ
ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เป็นประธานกรรมการ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และ
หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการเป็นกรรมการ โดยให้สอดคล้องกับแผนเสริมสร้างความผาสุก ความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ 2563 และหวังเป็น
อย่างยิ่งว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจะน าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุกฯ ฉบับนี้ไปเป็นแนวทางในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เกิดขวัญก าลังใจ
ในการท างาน เกิดความผูกพันในองค์กร เกิดทัศนคติที่ดีในการท างาน ตลอดจนส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

 

 

 

 

 

         ส านักปลัด 
         องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
         ตุลาคม 2562 
 

 

 

 

 

 

 



      สำรบัญ 

  เร่ือง         หน้ำ 

 ส่วนที่ 1 บทน า          
  บทน า         1 
  วัตถุประสงค์        1 
  ขั้นตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและ 1 
  แรงจูงจงของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ     4 
   และแรงจูงใจของพนักงานส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
 ส่วนที่ 3 แผนงาน/โครงการปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและ 5 
  และแรงจูงใจของพนักงานส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
 ภาคผนวก 
  - ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบล 
  - ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนฯ 
  - แบบส ารวจความพึงพอใจ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ส่วนที่ 1 

บทน ำ 

1. บทน ำ 
  1.1 การพัฒนาคุณชีวิตของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ต้องท าให้เกิดความสุขใน
การท างานและสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรและขีดสมรรถนะของส่วนราชการ 
  1.2 การพัฒนาคุณชีวิตพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ต้องด าเนินการ
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพ่ือสร้างเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติราชการ และท าให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐและประโยชน์สุขของประชาชน 

  ส าหรับการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างานนั้น กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นได้ก าหนดไว้ในแบประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการและ
นิเทศองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปี 2561 ด้านที่ 2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ข้อ 1 การ
บริหารงานบุคคล ข้อ 1.24 คุณภาพชีวิตในการท างานการ (Quality of work life) โดยมีรายละเอียดตาม
เกณฑ์การประเมินข้อ 3) องค์กรมีวิธีการตรวจประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจของข้าราชการ โดยวิธีการ
และตัวชี้วัดสามารถครอบคลุมความหลากหลายของข้าราชการและลูกจ้าง และข้อ 5) องค์กรมีการน าผลการ
ประเมินผลมาก าหนดความส าคัญในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานและบรรยากาศท่ีสนับสนุนการ
ท างานของพนักงาน 

2. วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือให้บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีจิตสาธารณะ และปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เป็นที่น่าเชื่อถือไว้วางใจของประชาชน รวมทั้งมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างาน มีขวัญก าลังใจที่ดี มีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  2. เพ่ือให้ส่วนราชการมีก าลังคนที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนภารกิจของ
ส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. เพื่อให้ส่วนราชการมีระบบ กลไก และวิธีด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐาน 
3. ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงำน
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 
 3.1 จัดท าแบบส ารวจความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานโดยก าหนดปัจจัยที่มีผล
ต่อความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งหมด 8 ด้าน ดังนี้ 
  (1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  (2) ลักษณะงานที่ท าและปริมาณงาน 
          / (3) ความก้าวหน้า.. 
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  (3) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
  (4) นโยบายผู้บริหารและการสื่อสารภายในองค์กร 
  (5) การร้องทุกข์ การบริการและสวัสดิการ 
  (6) การประเมินผลและค่าตอบแทน 
  (7) ภาวะผู้น า สัมพันธภาพและการท างานเป็นทีม 
  (8) ความผูกพันต่อองค์กร 
 นอกจากนี้ยังก าหนดประเด็นค าถามเพ่ือส ารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 8 ด้าน 
ดังนี้ 

(1) ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ 
(2) ความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(3) ความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในองค์กร 
(4) ความพึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(5) ความพึงพอใจเกี่ยวกับความมั่นคง โอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(6) ความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
(7) ความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสาร 
(8) ความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจ 

3.2 การส ารวจความคิดเห็นของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
 การส ารวจความคิดเห็นของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ได้ออกแบบสอบถาม  

เพ่ือส ารวจความเห็นของพนักงาน 2 ประเภท ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า จ านวน 25 ฉบับ 
3.3 การวิเคราะห์การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัย 
 ผลการส ารวจความคิดเห็นขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ โดยจัดล าดับความส าคัญของ

ปัจจัยที่มีต่อความผาสุกปรากฏว่า 
 1. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานให้ความส าคัญกับเรื่องความทันสมัยและ

เพียงพอของอุปกรณ์เป็นอันดับแรก รองลงมาคือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน  
 2. ลักษณะงานที่ท าและปริมาณงาน พนักงานให้ความส าคัญกับเรื่องความเหมาะสมของงาน

ที่ต้องปฏิบัติกับความรู้ ทักษะ และความสามารถเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องความรู้และประสบการณ์ที่
ได้รับการพัฒนาเพ่ิมข้ึนจากท่ีท างาน 

 3. การร้องทุกข์การบริการและสวัสดิการ พนักงานให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องผู้บริหารให้
ความใส่ใจในการแก้ไขบรรเทาทุกข์เป็นอันดับแรก รองลงมาคือเรื่อง การร้องทุกข์/ปัญหาได้รับการแก้ไข
เยียวยาอย่างเป็นธรรม 

 
 
         / 4. การประเมิน..... 
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 4. การประเมินผลและค่าตอบแทน พนักงานให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบที่สะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเป็นอันดับแรก รองลงมา
คือเรื่องความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 5. ภาวะผู้น า สัมพันธภาพและการท างานเป็นทีม พนักงานให้ความส าคัญกับเรื่อง
ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จเป็นอันดับแรก รองลงมาคือเรื่องผู้บังคับบัญชามี
ความไว้วางใจเชื่อมันในความสามารถของท่าน 

 6. ความผูกพันต่อองค์กร พนักงานมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ
ต่อไป และสรุปความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ นั้นมีระดับความพึงพอใจที่มาก ทั้งนี้ทั้งนั้นในการจัดท าแผน
เสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ
ต้องท าแผนงาน/โครงการให้พัฒนาครอบคลุมทุกด้านเดียวที่พนักงานมีความพึงพอใจน้อย คือ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

3.4 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผน 
  องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ได้มีค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ที่ 212 /2562 ลง
วันที่ 23 กันยายน 2562 เรือ่ง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ โดยมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
เป็นประธานกรรมการ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุและหัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนเป็นกรรมการ 

3.5 การเสนอแผนให้ผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
  คณะกรรมการได้มีการประชุมเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 ในวันที่ 30 กันยายน 2562 มีมติเห็นชอบแผนงาน/โครงการปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2563 จากนั้นจึงเสนอต่อผู้บริหารอนุมัติประกาศใช้  

3.6 การด าเนินการตามแผน 
  แจ้งส่วนราชการทุกส่วนให้ด าเนินการตามแผนการเสริมสร้างความผาสุกฯ และรายงานผล
การด าเนินงานให้ผู้บริหารทราบ 

3.7 ติดตามประเมินผล 
  ส ารวจความคิดเห็นของพนักงานต่อแผนเสริมสร้างความผาสุกฯ รวบรวมและรายงานผลให้
ผู้บริหารทราบและจัดท าแผนอย่างต่อเนื่อง 
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ส่วนที่ 2 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อกำรแผนแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจในกำรท ำงำน
ของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2563 
  ปัจจัยที่น ามาท าแผนแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ มี 4 ด้านดังนี้ 
 1. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสะอาดเหมาะสม 
  กลยุทธ์ที่ 2 การสร้างความปลอดภัยในการท างาน 
 2. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
  กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ที่ 2 การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 3. ด้านการสื่อสารภายในองค์กรและการท างานเป็นทีม 
  กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างช่องทางการสื่อสารและการร้องทุกข์ภายในองค์กร 
  กลยุทธ์ที่ 2 การสร้างสัมพันธภาพและการท างานเป็นทีม 
 4. ด้านการบริหาร และสวัสดิการ 
  กลยุทธ์ที่ 1 จัดหาสวัสดิการและบริการเพ่ิมเติม 
  กลยุทธ์ที่ 2 การส่งเสริมสุขภาพอนามัย 
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ส่วนที่ 3 

แผนงำน/โครงกำรแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจในกำรท ำงำนของ
พนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2563 
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แผนงำน/กิจกรรม/โครงกำรปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

ประจ ำปีงบประมำณ 2563 
1. ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
 กลยุทธ์ที่ 1 กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เหมำะสม 
 กลยุทธ์ที่ 2 กำรสร้ำงควำมปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของบุคลำกร 

ปัจจัย กลยุทธ์ 
แผนงำน/
กิจกรรม/
โครงกำร 

วัตถุประสงค์ 
งบประมำณ
ด ำเนินกำร 

ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ผลที่คำดว่ำจะ

ได้รับ 
หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

- การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่
สะอาดและเหมาะสม 

1. กิจกรรมสร้าง
จิตส านึกในการรักษา
ความสะอาด รวมพลัง
ท าความสะอาด
สถานที่ส าคัญ (Big 
Cleaning Day) 

เพื่อสร้าง
สภาพแวดล้อมและสขุ
นิสัยที่ดีในการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

- ต.ค. - ก.ย. 12 ครั้ง / ป ี หน่วยงานมี
สภาพแวดล้อมที่ดีและ
บุคลากรได้รับการ
เสริมสร้างความสุข
นิสัยที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

ส านักปลัดร่วมกบัทุก
ส่วนราชการ 

2. การจัดหาวัสดุ/
อุปกรณ์หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการ
ท างาน 

เพื่อความสะดวก 
รวดเร็ว ในการ
ปฏิบัติงาน 

 ม.ค. - ก.ย. จ านวนวัสดุ/อุปกรณ์ที่
จ าเป็นและเพยีงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีวัสดุ/
อุปกรณ์ที่ทันสมัยและ
เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกส่วนราชการ 

- การสร้างความ
ปลอดภัยในชวีิตและ
ทรัพย์สินของบุคลากร 

1. การฝึกซ้อม
ดับเพลิงและการหนี
ไฟเมื่อเกิดเหตุอัคคีภัย
ในสถานที่ท างาน 

เพื่อสร้างความ
ปลอดภัยและการเอา
ตัวรอดจากเกิดเหตุ
ไฟฟ้า 

- มี.ค. 1 ครั้ง / ป ี บุคลากรมีความรู้สึก
ถึงความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพย์สินมาก
ยิ่งขึ้น 

ส านักปลัด 
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2. ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในอำชีพ 
 กลยุทธ์ที่ 1 กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถและทักษะในกำรปฏิบัติงำน 
 กลยุทธ์ที่ 2 กำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

ปัจจัย กลยุทธ์ 
แผนงำน/
กิจกรรม/
โครงกำร 

วัตถุประสงค์ 
งบประมำณ
ด ำเนินกำร 

ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ผลที่คำดว่ำจะ

ได้รับ 
หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

ด้านความกา้วหนา้
และความมั่นคงใน
อาชีพ 

- การพัฒนาบุคลากร
ให้เป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถและมี
ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

1. จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการอบรมใน
หลักสูตรที่เกี่ยวขอ้ง
กับการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้
เป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถและมี
ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

รายจ่ายเป็นไปตาม
หลักสูตรที่ก าหนด 

ต.ค. - ก.ย. จ านวนบุคลากรเข้ารับ
การอบรมอย่างน้อย 1 

หลักสูตรต่อป ี

การปฏิบัติงานของ
บุคลากรมี
ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

ทุกส่วนราชการ 

2. โครงการฝึกอบรม
ให้ความรู้แก่บุคลากร
ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุที่
เกี่ยวขอ้งกับการ
ปฏิบัติงาน 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้
เป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถและ
ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

รายจ่ายเป็นไปตาม
หลักสูตรที่ก าหนด 

ต.ค. - ก.ย. จ านวนบุคลากรเข้ารับ
การอบรมอย่างน้อย 1 

หลักสูตรต่อป ี

การปฏิบัติงานของ
บุคลากรมี
ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

ทุกส่วนราชการ 

- การสร้างความก้าว
ในอาชีพ 

1. การปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่งเพิ่ม/
การเลื่อนระดับ/การ
โอน การย้าย เพือ่
สร้างความก้าวหน้า 

เพื่อเป็นขวัญก าลังใจ
ให้บุคลากรที่
ปฏิบัติงาน 

- ต.ค. - ก.ย. จ านวนบุคลากรที่มี
การปรับเปลี่ยน 

บุคลากรมีความพอใจ
ในความก้าวหน้าของ
ตนเอง 

ส านักปลัด 

2. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเชิง
ประจักษ ์

เพื่อน าผลมา
ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบและ
เล่ือนขั้นเงินเดือน 

 เม.ย. และ  ต.ค. 2 ครั้ง/ปี บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ส านักปลัด 
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3. ปัจจัยด้ำนกำรสื่อสำรภำยในองค์กรและท ำงำนเป็นทีม 
 กลยุทธ์ที่ 1 กำรสร้ำงชองทำงกำรสื่อสำรและกำรร้องทุกข์ภำยในองค์กร 
 กลยุทธ์ที่ 2 กำรสร้ำงสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กร 

ปัจจัย กลยุทธ์ 
แผนงำน/
กิจกรรม/
โครงกำร 

วัตถุประสงค์ 
งบประมำณ
ด ำเนินกำร 

ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ผลที่คำดว่ำจะ

ได้รับ 
หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

ด้านการสื่อสารภายใน
องค์กรและการท างาน
เป็นทีม 

- การสร้างช่อง
ทางการสื่อสารและ
การร้องทุกข์ภายใน
องค์กร 

1. การประชุม
พนักงานประจ าเดือน 

- เพื่อจัดประชุมชี้แจงข้อ
ราชการ ระเบยีบ แนวทาง
ปฏิบัติการท างาน 
- เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสาร 
- เพือ่สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บริหารและ
พนักงาน 

- ต.ค. - ก.ย. 12 ครั้ง/ปี การปฏิบัติงานของ
บุคลากรมี
ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

ส านักปลัด 

2. จัดให้มีการส ารวจ
ความผาสุก ความพึง
พอใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

- เพื่อส ารวจระดับความ
ผาสุก ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน 
- เพื่อเป็นข้อมูลในการ
จัดท าแผนปฏบิัติการ
เสริมสร้างความผาสุกฯ 

- ก.ย. 1 ครั้ง/ปี ผู้บริหารและ
ผู้บังคับบัญชาได้รับรู้
ถึงระดับความผาสุก
ขอบุคลากรเพื่อหา
แนวทางแก้ไขปญัหา
และส่งเสริมต่อไป 

ส านักปลัด 

3. จัดท าแผนปฏิบัติ
การเสริมสร้างความ
ผาสุก ความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน 

- เพื่อให้มีแผนปฏิบัตกิาร
เสริมสร้างความผาสุกความ
พึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน 

- ต.ค. - ก.ย. 1 ครั้ง/ปี มีแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานฯ 

ส านักปลัด 
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ปัจจัย กลยุทธ์ 
แผนงำน/
กิจกรรม/
โครงกำร 

วัตถุประสงค์ 
งบประมำณ
ด ำเนินกำร 

ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ผลที่คำดว่ำจะ

ได้รับ 
หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

  4. ประชาสัมพันธ์
ข้อมูลข่าวสารน่ารู้และ
สื่อต่าง ๆ อย่างทั่วถึง 

- เพื่อให้บุคลากรได้รับ
ทราบข้อมูลข่าวสารน่ารู้
และการฝึกอบรมเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน
และเข้ารับการฝึกอบรม 

- ต.ค. - ก.ย. มีการประชาสัมพันธ์
ผ่านช่องทางต่างๆ 
อย่างทั่วถึงอย่างน้อย 
2 ช่องทาง 

พนักงานได้รับทราบ
ข้อมูลข่าวสารอยา่ง
สม่ าเสมอและเป็น
ปัจจุบัน 

ส านักปลัด 

5. เพิ่มช่องทางในการ
ร้องเรียน ร้องทุกข์/
การติดต่อสื่อสาร เช่น 
Line/Facebook หรือ
เว็บบอร์ดของ อบต. 

- เพื่อเพิ่มความหลากหลาย
ช่องทางการสื่อสารระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

- ต.ค. - ก.ย. มีช่องทางการสื่อสารที่
สะดวก รวดเร็ว อย่าง
น้อย 2 ช่องทางขึ้นไป 

บุคลากรสามารถ
ติดต่อสื่อสารระหวา่ง
กันได้สะดวก รวดเร็ว
มากยิ่งขึ้น 

ส านักปลัด 

3. จัดท าแผนปฏิบัติ
การเสริมสร้างความ
ผาสุก ความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน 

- เพื่อให้มีแผนปฏิบัตกิาร
เสริมสร้างความผาสุกความ
พึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน 

- ต.ค. - ก.ย. 1 ครั้ง/ปี มีแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานฯ 

ส านักปลัด 

 - การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีให้
เกิดขึ้นในองค์กร 

1. จัดกิจกรรมจิต
อาสาสาธารณะ 

- เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร
ร่วมกันสร้างพลังในการ
รักษาความสะอาดและ
สิ่งแวดล้อมในสถานที่ส าคัญ
และสาธารณะ 

- ต.ค. - ก.ย. 12 ครั้ง/ปี สถานที่ส าคัญและที่
สาธารณะ มี
สภาพแวดล้อมที่ดีขึ้น
และบุคลากรมี
ความสัมพันธ์ที่ดีร่วม
แรงร่วมใจกันท างาน
เพื่อสาธารณะ 

ส านักปลัด 



- 10 - 
4. ปัจจัยด้ำนกำรบริกำรและสิทธิสวัสดิกำร 
 กลยุทธ์ที่ 1 จัดหำสวัสดิกำรและบริกำรเพิ่มเติม 
 กลยุทธ์ที่ 2 กำรส่งเสริมสุขภำพอนำมัย 

ปัจจัย กลยุทธ์ 
แผนงำน/
กิจกรรม/
โครงกำร 

วัตถุประสงค์ 
งบประมำณ
ด ำเนินกำร 

ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ผลที่คำดว่ำจะ

ได้รับ 
หน่วยงำน
รับผิดชอบ 

ด้านการบริการและ
สิทธิสวัสดิการ 

- การจัดหาสวัสดิการ
และบริการเพิ่ม 

1. การประกาศเกียรติ
คุณผู้ปฏิบัติงานดีและ
มีความประพฤติด ี

- เพื่อยกยอ่งและให้ก าลังใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ที่มี
ความประพฤติด ี

- ธ.ค. 1 ครั้ง/ปี บุคลากรมีขวัญ
ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานและมี
แบบอยา่งที่ดีให้
ด าเนินรอยตาม 

ส านักปลัด 

2. การจัดท าเส้ือ
ประจ าองค์กร 

- เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ
ในการท างานและความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

- ก.ย. 30 ตัว บุคลากรมีขวัญ
ก าลังใจที่ดีมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

ส านักปลัด 

 - การส่งเสริมสุขภาพ 1. การตรวจสุขภาพ
ประจ าป ี

- ส่งเสริมให้บุคลากรมี
สุขภาพที่ดีและเข้ารับการ
ตรวจรักษาได้ทันท่วงท ี

- ต.ค. - ก.ย.  1 ครั้ง/ปี บุคลากรได้รับทราบถึง
สุขภาพของตัวเองและ
ระวังเกี่ยวกับสุขภาพ
หากตรวจสอบสิ่งผิด
ปกคติจะได้รับการ
รักษาอย่างทันท่วงท ี

ส านักปลัด 

  2. จัดหาวัสดุและ
อุปกรณ์กีฬาส าหรับให้
บุคลากรได้ใช้เล่นกีฬา
หลังเลิกงาน 

- เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพ
แข็งแรง 

- ต.ค. - ก.ย. 1 ครั้ง/ปี บุคลากรมีร่างกาย
แข็งแรง 

ส านักปลัด 



 

 

 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 
ประกำศองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

เรื่อง แผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
ของพนักงำนส่วนต ำบลมะมุ ประจ ำปีงบประมำณ 2563 

***************************** 
 การจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานนั้น 
ได้จัดท าขึ้นเพ่อให้หน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงการท างาน ยกระดับการบริหารจัดการ โดยน าเทคนิคและ
เครื่องมือบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนของระบบการยกระดับคุณภาพมาตรฐานของ
หน่วยงานภาครัฐ โดยน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาเป็นแนวทางในการด าเนินการ
เพ่ือระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดับและเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ ตามแนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล ก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐ ต้องด าเนินการส ารวจความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร
เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ประกอบกับกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนด
ไว้ในแบบประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (LPA) ประจ าปี 2561 ด้าน 2 การ
บริหารงานบุคคลและกิจการสภา หมวดที่ 3 คุณภาพและความสมดุลของชีวิตท างาน ข้อ 3.2 และ 3.3 

 คณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติงานเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานส่วนต าบล ในการประชุครั้งที่ 1/2563 เมื่อวันที่ 27 กันยายน 2562 ได้มีมติเห็นชอบ
ร่างแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบลมะมุ ประจ าปี
งบประมาณ 2563 
  ดังนั้น เพ่ือให้การปฏิบัติเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึง
ประกาศใช้แผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ 2563 เพ่ือใช้เป็นกรอบในการเสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อไป 

  ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่ 1 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2562 เป็นต้นไป 
 
   สั่ง ณ วันที่ 1 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2562 
 
 
 
 
      ( นายจรัญ  ล าดวน ) 
       นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
   

 
 



 
 
 

ค ำสั่งองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 
ที่ 212/2562  

เรื่อง  แต่งตั้งคณะกรรมกำรกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

................................................. 
 ตามท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ได้ด าเนินการส ารวจปัจจุบันที่มีผลกระทบต่อความ

ผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ โดยน าปัจจัยต่าง 
ๆ มาจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรและมีความสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร รอบปีงบประมาณ 2561 - 2563  รวมทั้งได้น าเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยสร้างความผาสุกและแรงจูงใจ
ของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ตามทิศทางองค์กร 

 เพ่ือให้การจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ เป็นไปด้วยความเรียบร้อยบรรลุผลส าเร็จตามเกณฑ์การ
บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ จึงแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติการ
สร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
ประกอบด้วย 

 1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ   ประธานกรรมการ 
 2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ   กรรมการ 
 3. หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการ 
 4. ผู้อ านวยการกองคลัง     กรรมการ 
 5. ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
 6. นักทรัพยากรบุคคล     กรรมการ 
 คณะกรรมการมีหน้าที่ 
 1. การจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย โดยน าผลการส ารวจปัจจัยความ
ผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ มาจัดล าดับความส าคัญและก าหนดแผนงาน/กิจกรรม/โครงการให้
สอดคล้องกับปัจจัยที่เกิดข้ึน 

 2. ติดตามประเมินผลและจัดท ารายงานการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความ
ผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
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 3. ประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

มะมุ หลังจากสิ้นปีงบประมาณ 
 4. รายงานผลการด าเนินงานตามแผนเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ รวมถึงผลการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและจูงใจให้ผู้บริหาร
ทราบ 

 ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่ 1 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2562 เป็นต้นไป 

  สั่ง ณ วันที่ 23 เดือน กันยายน พ.ศ. 2562 
 
 
    ( นายจรัญ  ล าดวน ) 
   นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
    
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รำยงำนกำรประชุมคณะกรรมกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและ
แรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

ครั้งที่ 1/2563 
เมื่อวันที่ 30 กันยำยน 2562 เวลำ 10.00 น. 
ณ ห้องประชุมองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

************************** 
ผู้มำประชุม 
ล ำดับที่ ชื่อ – สกุล ต ำแหน่ง หมำยเหตุ 

1. นายจรัญ ล าดวน ประธานกรรมการ นายก อบต. 
2. นายคะเณ ทองพรุสยาม กรรมการ ปลัด อบต. 
3. นางนวรัตน์ เทพประดิษฐ์ กรรมการ หัวหน้าส านักปลัด 
4. นางสาวสุกัญญา ดวงสุวรรณ กรรมการ ผอ.กองคลัง 
5. นายขจรเกียรติ ทองสุวรรณ กรรมการ ผอ.กองช่าง 
6. นางวริศรา บุญเกื้อ เลขานุการ เลขานุการ 

 
เริ่มประชุม   10.00 น. 
ระเบียบวำระท่ี 1 เรื่องท่ีประธำนแจ้งให้ที่ประชุมทรำบ 
ประธำนกรรมกำร 1. ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ที่ 212/2562 ลงวันที่ 23 กันยายน 

2562 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก 
ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
มะมุ โดยมีรายชื่อดังต่อไปนี้ 

  1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ   ประธานกรรมการ 
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ   กรรมการ 
  3. หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการ 
  4. ผู้อ านวยการกองคลัง     กรรมการ 
  5. ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
  6. นักทรัพยากรบุคคล     กรรมการ 
  คณะกรรมการมีหน้าที่ 

1. การจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
โดยน าผลการส ารวจปัจจัยความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ มาจัดล าดับ
ความส าคัญและก าหนดแผนงาน/กิจกรรม/โครงการให้สอดคล้องกับปัจจัยที่เกิดขึ้น 
 
              /2. ติดตาม... 
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2. ติดตามประเมินผลและจัดท ารายงานการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
3. ประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุ หลังจากสิ้นปีงบประมาณ 
4. รายงานผลการด าเนินงานตามแผนเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ รวมถึงผลการประเมินความ
ผาสุก ความพึงพอใจและจูงใจให้ผู้บริหารทราบ 

ที่ประชุม  รับทราบ 
2. รายงานผลการส ารวจร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน
ประจ าปี 2562 โดยแยกประเด็นการส ารวจออกเป็น 
- ค่าเฉลี่ยด้านการบริหารของผู้บริหาร 
- ค่าเฉลี่ยด้านการบริหารงานบุคคล 
- ค่าเฉลี่ยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
โดยภาพรวมร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 85 ขึ้นไป 

ที่ประชุม รับทราบ 
ระเบียบวำระท่ี 2 เรื่องรับรองรำยงำนกำรประชุม 
 - ไม่มี 
ระเบียบวำระท่ี 3 เรื่องเสนอเพื่อพิจำรณำ 

1. การทบทวนแผนปฏิบัติการเสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2563 

ที่ประชุม ได้ร่วมกันทบทวนผลการด าเนินงาน และให้จัดท าแผนแผนปฏิบัติการเสริมสร้าง
ความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 เพ่ือเป็นแนวทางในการจัด
กิจกรรมและเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง โดยในแต่ละกิจกรรมภายในหน่วยงานขอให้
พิจารณาจัดให้เหมาะสมกับสภาพปัญหาภายในหน่วยงานนั้น ๆ เพื่อสร้างความ
ผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 ต่อไป 

มติที่ประชุม มีมติเป็นเอกฉันท์ เห็นชอบให้ใช้เสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2563 

        / ระเบียบวาระ.... 
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ระเบียบวำระท่ี 4 เรื่องอ่ืน ๆ  
 -ไม่มี 
ปิดประชุม เวลา 11.45 น. 
 
   ( ลงชื่อ)    ผู้จดรายงานการประชุม 
        ( นางวริศรา  บญเกื้อ ) 
  เลขานุการคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างฯ 
    ประจ าปีงบประมาณ 2563 
 
   ( ลงชื่อ)    ผู้จดรายงานการประชุม 
           ( นางนวรัตน์  เทพประดิษฐ์ ) 
   คณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างฯ 

ประจ าปีงบประมาณ 2563 
  
   ( ลงชื่อ)    ผู้จดรายงานการประชุม 
               ( นายจรัญ  ล าดวน ) 
  ประธานคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิบัติการเสริมสร้างฯ 

ประจ าปีงบประมาณ 2563 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รำยช่ือผู้เข้ำร่วมประชุมแผนปฏิบัติกำรเสริมสร้ำงควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจในกำร
ท ำงำนของพนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

ครั้งที่ 1/2563 
เมื่อวันที่ 30 กันยำยน 2562 เวลำ 10.00 น. 
ณ ห้องประชุมองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ 

************************** 
ล ำดับที่ ชื่อ – สกุล ต ำแหน่ง หมำยเหตุ 

1. นายจรัญ ล าดวน ประธานกรรมการ  
2. นายคะเณ ทองพรุสยาม กรรมการ  
3. นางนวรัตน์ เทพประดิษฐ์ กรรมการ  
4. นางสาวสุกัญญา ดวงสุวรรณ กรรมการ  
5. นายขจรเกียรติ ทองสุวรรณ กรรมการ  
6. นางวริศรา บุญเกื้อ เลขานุการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบส ำรวจทัศนคติเพื่อประเมินควำมผำสุก ควำมผูกพัน และควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
ขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะมุ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2562 

  แบบส ารวจนี้เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public 
Sector Management Quality Award : PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยมีจุดมุ่งหมายใน
การค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร อย่างเป็นระบบและครอบคลุม
ทั้งองค์กร จึงขอความร่วมมือท่านตอบแบบส ารวจตามความเป็นจริง เพ่ือน าผลมาวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้
ไปใช้ในการพัฒนาองค์กรด้านระบบบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร การเรียนรู้และการสร้างแรงจูงใจ 
ตลอดจนการสร้างความผาสุก ความผูกพัน และความพึงพอใจขององค์การบริหารส่วนต าบลมะมุ 
ค ำชี้แจง 
แบบส ารวจแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการประเมินปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และประเมินความพึงพอใจต่อแง่มุมต่าง  
ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
สวนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 

1.1 เพศ 
(     ) 1. ชาย  (    ) 2. หญิง  

 1.2 อายุ 
                (     ) 1. ต่ ากวา่ 25 ปี (    ) 2. 25 - 35 ปี 
      (     ) 3. 36 - 45  ป ี (    ) 4. 46 - 55 ปี 
      (     ) 5. 56 ปีขึ้นไป 
 1.3 ระดับการศึกษา 
       (     ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี (    ) 2. ปริญญาตรี 
       (     ) 3. สูงกว่าปริญญาตรี (    ) 4. อ่ืน ๆ ............................................. 
 1.4 ต าแหน่งในปัจจุบัน 
        (     ) 1. พนักงานส่วนต าบล  (    ) 2. ลูกจ้างประจ า 
        (     ) 3. พนักงานจ้าง 
 1.5 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับ 
        (     ) 1. 10,000 บาท    (     ) 2. 10,000 - 15,000 บาท 
        (     ) 3. 15,001 - 20,000  (     ) 4. 20,001 ขึ้นไป 
 1.6 หน่วยงานที่สังกัด 
        (     ) 1. ส านักปลัด    (     ) 2. กองคลัง 
        (     ) 3. กองช่าง  
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 1.7 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน อบต. มะมุ 
        (     ) 1. ต่ ากว่า 1ปี    (     ) 2. 1 ปี - 5 ปีเต็ม 
        (     ) 3. 6 ปี - 10 ป ี   (     ) 4. 11 ปีขึ้นไป 
 1.8 สถานภาพงานปัจจุบัน 
        (     ) 1. ผู้ปฏิบัติงาน   (     ) 2. หวัหน้าส่วนราชการ/ผู้บริหาร 
ส่วนที่ 2 ค ำถำมเกี่ยวกับกำรประเมินปัจจัยที่มีผลต่อควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนและประเมินควำมพึงพอใจต่อแง่มุมต่ำง ๆ 
ค าชี้แจง ให้ใส่ / ในช่องระดับความพึงพอใจ ระดับ 1 - 5 
 โดย 1 หมายถึง พึงพอใจน้อยที่สุด  2. หมายถึง พึงพอใจน้อย 
       3 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 4. หมายถึง พึงพอใจมาก 
       5 หมายถึง พึงพอใจมากที่สุด 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผำสุก 
เห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1. ด้ำนกำรบริหำรของผู้บริหำร 
1.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์กรได้สร้างความ
ผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

1.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

1.3 วธิีการปกครองบังคับบัญชา เช่น ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาเลื่อนขั้น การ
พิจารณามอบหมายงาน เป็นต้น 

     

1.4 นโยบายความเป็นส่วนตวั เช่น การสั่งให้ไปท างานที่อ่ืน
หรือไกลบ้านท าให้รู้สึกไม่ดี เป็นต้น 

     

1.5 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
2. ด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคล      
2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม      
2.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนค่าตอบแทน      
2.3 สวสัดิการต่างๆ ทั้งตามระเบียบอื่น ๆ นอกเหนือจากใน
ระเบียบที่ก าหนด 

     

2.4 ความมั่นคงและความก้าวหน้า เช่น การเลื่อนระดับ กา
การต่อสัญญาจ้าง 

     

2.5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
2.6 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
2.7 ความรับผิดชอบ      
2.8 ความส าเร็จของงานในหน้าที่      
2.9 การได้รับการยอมรับ      
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผำสุก 
เห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
3. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
3.1 ความปลอดภัยในการท างาน      
3.2 ความสะอาดของสถานที่ท างาน      
 
ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
......................................................................... .....................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................................. 
............................................................................................................................. ................................................. 
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................................. 
............................................................................................................................. ................................................. 
............................................................................................................................................................................ .. 
 
      ขอบคุณท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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