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๑.   หลักการและเหตุผล   
การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง เนื่องจากการ

ก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทน
อ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน  ประกอบกับ แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปี
งบประมาณ  2564 – 2566 ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  จะได้มีการเพิ่มอัตราก าลัง  ในต าแหน่ง นิติกร  เพ่ือให้มี
ความเหมาะสม   จึงจ าเป็นต้อง ปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566   ให้สอดรับและ
สัมพันธ์กับแผนอัตราก าลังฉบับเดิมเป็นส าคัญ  เพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และ
ต่อเนื่อง  โดยใช้หลักการและวิธีการปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3  ปี ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  ดังนี้ 
    ๑.1 ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง  
ก าหนดให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล  ก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล ว่าจะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วนราชการใด 
จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก ปริมาณและคุณภาพของงาน 
ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล โดยให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก 
จัดท าแผนอัตราก าลังของพนักงานส่วนต าบล เพ่ือใช้ในการก าหนดต าแหน่งโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดนครพนม ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด 
      ๑.2 คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ( ก.อบต.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศการก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์การบริหารส่วนต าบล  จัดท าแผนอัตราก าลังขององค์การ
บริหารส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล โดยเสนอให้คณะกรรมการพนักงาน
ส่วนต าบลจังหวัดนครพนม  พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท า
แผนอัตราก าลัง วิเคราะห์อ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์ความต้องการก าลังคน วิเคราะห์
การวางแผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลัง และก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไข ในการก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วน
ต าบล ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
    1.3 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  จึงได้ท าการปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 
3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ครั้งที่1 ขึ้น 
๒. วัตถุประสงค์   
 ๒.๑ วัตถุประสงค์ จากการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 

2.1.1 เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่เหมาะสม ไม่ซ้ าซ้อน 
    ๒.1.๒ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก มีการก าหนดต าแหน่งการจัดอัตราก าลัง โครงสร้างให้
เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท 
และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
    ๒.1.๓ เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครพนม สามารถตรวจสอบการก าหนดต าแหน่งและ
การใช้ต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
    ๒.1.๔ เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรขององค์กรองค์การ
บริหารส่วนต าบลพุ่มแก 
    ๒.1.๕ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก สามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการบรรจุแต่งตั้งพนักงานส่วน
ต าบล เพ่ือให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก เกิดประโยชน์ต่อประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตาม



 

อ านาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่
จ าเป็นการปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 
    ๒.1.๖ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร         งาน
บุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 

๒.๒ ประโยชน์ จากการจแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
2.2.๑ ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตราก าลังคน 

ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพท่ีต้องการ 
2.2.2 องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก มีอัตราก าลังที่เหมาะสม เพ่ือเป็นเครื่องมือในการบริหาร สร้างขวัญ

ก าลังใจ และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 
2.2.๓ การจัดท าแผนก าลัง ท าให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถตรียมการรองรับ

กับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได้ 
2.2.๔ การจัดท าแผนก าลัง ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และอุปสรรค ของ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
สภาวะแวดล้อมต่าง ๆ 

2.2.๕ การจัดท าแผนก าลัง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และวางแผนให้
สอดคล้องกับการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่เป้าหมายใน
ภาพรวมได้ 

2.2.๖ เป็นต้นแบบที่ดีให้กับหน่วยงานอื่นๆ ในภาคราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 
3. กรอบแนวคิด  ในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

 3.1.1 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 
การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมขององค์กร ซึ่ง

นักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 
 

The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาท างานให้บรรลุเป้าหมายองค์กร 
และด าเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้
อาจหมายถึงกระบวนการก าหนดจ านวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กรต้องการเพ่ือให้สามารถท างานได้ตามเป้าหมาย
ขององค์กร 

International Personnel Management Association (IPMA) ให้ ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพก าลังคน
ขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความต้องการอย่างไร เพื่อที่จะ
พัฒนาหรือวางแผนด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่วางไว้” โดยการก าหนดกรอบอัตราก าลัง
ในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการก าลังในอนาคตที่จะท าให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 



 

   ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการในการ
ก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบุคลากรประเภทใด จ านวนเท่าไร และรวมถึง
วิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่ก าหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกจากภายนอก
องค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่ต้องการ 
นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ”  
   ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผนก าลังคน
เชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์ และ
อุปทานด้านก าลังคน เพื่อน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและสมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลา
ที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่
เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 
   กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ในคู่มือการจัดท า
แผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหรือ
งาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับด าเนินการให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และวิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน 
เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและ
คุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และ
คัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการเข้ามาท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง การวางแผนก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคล
เหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

จากค าจ ากัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังนั้นเป็นการระบุว่า
องค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและอนาคตเพื่อให้องค์กร
สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.1.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐตามความ
เหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอ านาจการบริหารจัดการ มี
ความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีด้วย ในการ
ก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้
สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ดังนี้ 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการ
ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตามล าดับชั้น   ก าหนดต าแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารงานท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อ านวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 

 



 

 
 
 

พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนดพนักงานจ้างจะมี 3 
ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแกเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง 
จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง   ประเภทเดียว คือ พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 

 

   (2) แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการก าหนดสายงาน
และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น โดยจุดเน้นคือ ก าหนดสาย
งานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การย้าย  
การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่
มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไรเพื่อให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์
สูงสุด โดยให้พิจารณาความเหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลัก ดังนี้ 
 - ส านักงานปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักงานปลัด ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  
นโยบาย อ านวยการทั่วไป  การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

  - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
ส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  การบัญชี  การพัสดุ  การจัดเก็บ
รายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  
เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 
 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
ส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  การก่อสร้าง  การ
ออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 
  3.1.3 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์ก าลังคน (Demand Analysis) 

เพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน จ าเป็นต้องสร้างกระบวนการรวบรวม
ข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น  3  มิติเชิงเวลาคือ  มิติข้อมูลในอดีต มิติ
ข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต  ดังตาราง 



 

 
จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลพุ่มแก ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการผสมผสานและความ
สอดคล้องสม่ าเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American Academy of Political and 
Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตราก าลังนั้นควรค านึงถึงปัจจัยและกระบวนการต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวใน
การพิจารณา” 

จากมิติการพิจารณาอัตราก าลังด้านบนนั้นสามารถน ามาสร้าง “กรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง 
(Effective Manpower Planning Framework)” ได้ดังนี ้

 
  เมื่อน ากรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Effective Manpower Planning Framework) มา

พิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความเหมาะสมของอัตราก าลัง ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกด้านที่  1 Strategic objective: เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก 
บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดยจะเป็นการพิจารณาว่า
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American Academy of Political and Social Science 



 

งานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจใน
อนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้อง
ด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมใน
เรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต การ 

วางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  ทักษะ และ
ประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการรักษาพยาบาล  มีคุณวุฒิการศึกษา ด้าน
การพยาบาล  พยาบาลศาสตร  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะบรรจุให้ด ารงต าแหน่ง ในส่วนของงานสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม เพ่ือแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับประชาชนในพื้นท่ีได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น 

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการพิจารณา 
เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนนี้จะค านึงการจัดสรรประเภทของพนักงานส่วน
ต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
และต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ดังนั้นในการก าหนดอัตราก าลังจะต้องมีการพิจารณาว่า
ต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนดต าแหน่ง เพ่ือให้การท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ได้ก าหนดอัตราก าลังในแต่ละส่วน
ราชการประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง  มีหน้าที่บังคับบัญชาบุคลากรในส่วน
ราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็น ต าแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง ก าหนดเป็นสายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับ
ปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้าง
ทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับบัญชาและมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้
ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมีเป็นส าคัญ  

กระจกด้านที่  3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะค านวณ FTE ต้องมีการ
พิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

o พิจารณางานพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
 สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
 มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
 การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
 ลั กษณ ะความ เชี่ ย วชาญ ไม่ สอดคล้ องกับ งานหลั กขององค์ ก ารบริห ารส่ วนต าบล 

พุ่มแก 
 ไม่ มี ภ าระงาน /ความรับผิดชอบที่ ต้ องอาศัยสายงานดั งกล่ าว  / หรือทดแทนด้ วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได้ 
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การน าปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และค านวณระยะเวลาที่
เกิดข้ึน โดยองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการค านวณหาเวลาปฏิบัติราชการ    ดังนี้ 

จ านวนวันปฏิบัติราชการ  1  ปี   x  6  =  เวลาปฏิบัติราชการ  



 

แทนค่า        230 x 6  = 1,380   หรือ  82,800  นาที 
 

หมายเหตุ 
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 าบลพุ่มแก (ที่ยึดโยงกับ
ตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคนที่ต้องใช้ ส าหรับการสร้าง
ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ สอดคล้องและตอบโจทย์กับการ
ประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  (การตรวจประเมิน LPA)    
 

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

 ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการ
จัดโครงสร้างส่วนราชการและการแบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้น จะมีผลต่อการ
ก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ หรือ 
ก าหนดฝ่าย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่งองค์การ
บริหารส่วนต าบลพุ่มแก พิจารณาทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่
ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี 3 ส่วนราชการ ได้แก่ 
ส านักงานปลัด  กองคลัง  กองช่าง   

 ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการ   เนื่องจาก
อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล พุ่ ม แ ก 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการ
เตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่า
จะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้  การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่เหมาะสมขึ้นทดแทน
ต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และ
สามารถคาดการณ์ วางแผนก าหนดเพ่ือรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับ
ก าลังคนได้   

  
 มุมมองของผู้ มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการ

พิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจากแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร หรือ 
หัวหน้าส่วนราชการ  ซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก และ
หัวหน้าส่วนราชการ ทั้ ง 3 ส่วนราชการการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  เป็นการ
วางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือปรับปรุงและ
ก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 



 

กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหารส่วนต าบลขนาด
เดียวกัน  พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จ านวน
หมู่บ้านประชาชน  ภูมิประเทศ  บริบท ในลักษณะเดียวกัน 

  ดังนั้นในเรื่องของการก าหนดต าแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับท้ังสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 
3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  จึงยังไม่มีความจ าเป็นต้องปรับเกลี่ย
ต าแหน่ง  ลดต าแหน่ง  หรือเพ่ิมต าแหน่งแต่อย่างใด  และ จ านวน ปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถที่จะปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพได้ ส่วนต าแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ได้ขอใช้บัญชีจากการสอบของ
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น และคาดการณ์ว่า ในปีงบประมาณ  2564 – 2566  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้
พนักงานส่วนต าบลจากการสอบ และท าให้พนักงานส่วนต าบล เพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   

3.2 ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ 
องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ไดแตงตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ประจ าป งบประมาณ  ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖  
ซึ่งประกอบดวย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเปนประธาน  ปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล  หัวหนาสวนราชการเป
นคณะท างาน  มีนักทรัพยากรบุคคล  เปนผู้ช่วยเลขานุการ  จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมใน
เรื่องตางๆ  ดังตอไปนี้ 

 3.2.1 วิเคราะหภารกิจ  อ านาจหนาที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ตาม
กฎหมายจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่น  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย อ านาจใหแกองค
กรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหสอดคลองกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายผูบริหารและ สภาพปญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่ม
แก 

 3.2.2 ก าหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ ตาม
อ านาจหนาที่ความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล ไดอยางมีประสิทธิภาพและตอบสนอง 
ความตองการของประชาชน 

 3.2.3 ก าหนดต าแหนงในสายงานตางๆ จ านวนต าแหนง และระดับต าแหนง ใหเหมาะสม กับภาระหน
าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน  และคุณภาพของงาน  รวมทั้งสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุ่มงานตางๆ 

 3.2.๔ ก าหนดความตองการพนักงานจางในองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก    โดยใหหัวหนา สวน 
ราชการเขามามีสวนรวม เพื่อก าหนดความจ าเปนและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับภารกิจและ อ านาจหนาที่
ที่ตองปฏิบัติอยางแทจริง และตองค านึงถึงโครงสรางสวนราชการ และจ านวนขาราชการ  ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประกอบการก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจาง 

 3.2.๕ ก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจาง จ านวนต าแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางสวนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก 

 3.2.๖ จัดท ากรอบอัตราก าลัง ๓  ป โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตองไมเกิน  รอยละ
ส่ีสิบของงบประมาณรายจาย 

 3.2.๗ ใหพนักงานส่วนต าบล ลูกจางประจ าและพนักงานจางทุกคน ไดรับการพัฒนาความรู ความ
สามารถอยางนอยปละ ๑ ครั้ง 

 
3.3  ความส าคัญของการก าหนดกรอบอัตราก าลังคน 

 การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหารส่วนต าบล การก าหนดอัตราก าลังคนอย่าง



 

เป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

3.3.1 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแกสามารถวางแผน
ก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยท าให้ปัญหาที่องค์การบริหารส่วน
ต าบลพุ่มแก จะเผชิญในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 

3.3.2 ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันและ
ในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
สภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.3.3 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคลและ
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ให้สอดคล้องกันท าให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลพุ่มแก เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

3.3.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุก าลังคน ปัญหาคน
ไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การ
ที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 

3.3.5 ช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก สามารถท่ีจะจัดจ านวน ประเภท และระดับทักษะ
ของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้ง
ก าลังคนและองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การ
บริหารส่วนต าบลพุ่มแก โดยรวม 

3.3.6 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
พุ่มแก เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
ไม่ตรงกับความต้องการ 

3.3.7 ช่ วยท าให้ เกิ ดการจ้ างงานที่ เท่ า เที ยมกัน อย่ างมี ป ระสิ ท ธิภ าพ  (Equal Employment 
Opportunity : EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผนก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้
การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและ
ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การจ่าย
ค่าตอบแทน เป็นต้น 

 3.4 กระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖  
   3.4.๑ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
   3.4.๒ ประชุมคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
  3.4.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  

3.4.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก เช่น กฎระเบียบ การแบ่ง
ส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังในแต่ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 

    3.4.2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
    3.4.๓ เพ่ือจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปีขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก และส่ง

คณะท างานเพ่ือปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง  
    3.4.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ต่อ

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครพนม  



 

    3.4.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ า
งบประมาณ 2564 – 2566   

   3.4.๖ องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก จัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ อ าเภอ และ
จังหวัด และส่วนราชการในสังกัด  

ตารางกระบวนการ ขั้นตอนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก 
วัน เดือน ปี รายการที่ด าเนินการ หมายเหตุ 
 ก.ค.63 แต่งตั้งคณะท างาน  
ส.ค.63 ประชุมคณะท างาน  ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ยุทธศาสตร์ ภาร

งาน  อัตราก าลังที่มีอยู่ ฯลฯ 
ส.ค.63 จัดส่งร่างแผนให้คณะท างานพิจารณา พิจารณาร่างแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

  ส.ค.63 เสนอคณะอนุกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
3 ปี จังหวัดนครพนมพิจารณา 

 

ส.ค.63 ก.อบต.จังหวัดนครพนม ประชุมพิจารณาให้
ความเห็นชอบ 

 

ก.ย.63 จังหวัดจัดส่งมติ ก.อบต. ให้ อบต.พุ่มแก ปลายเดือน ก.ย.63 
ก.ย.63 ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  1 ต.ค.64 – 30 ก.ย.66 
ต.ค.63 รายงานและจัดส่งแผนอัตราก าลัง 3 ปี  จังหวัดนครพนม , อ าเภอนาแก 

 
 

เพ่ือให้การวางแผนอัตราก าลัง  3  ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก มีความครบถ้วน  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลพุ่มแก  สามารถด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  วิเคราะห์
สภาพปัญหาในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ว่ามีปัญหาอะไรและความจ าเป็นพ้ืนฐานและความต้องการของ
ประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่ส าคัญ  ดังนี้   
 
  สภาพปัญหาของเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบและความต้องการของประชาชนโดยแบ่งออกเป็นด้านต่างๆคือ 

4.1)  ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
          4.1.1  ขุดลอกห้วย  หนอง  ซึ่งเป็นแหล่งธรรมชาติ , วางท่อระบายน้ า 
          4.1.2  ปัญหาการขาดแคลนน้ าอุปโภคบริโภคในหน้าแล้ง 
          4.1.3  ไฟฟ้าสาธารณะมีไม่เพียงพอ 
  4.1.4  การขาดแคลนน้ าส าหรับอุปโภค – บริโภคในฤดูแล้ง 
  4.1.5  ระบบประปาหมู่บ้าน  มีไม่เพียงพอ 

4.2) ปัญหาด้านเศรษฐกิจ 
            4.2.1  การประกอบอาชีพในหมู่บ้าน 
  4.2.2  ปัญหาขาดความรู้  โอกาสในการประกอบอาชีพ 
  4.2.3  ปัญหาการขาดการรวมกลุ่มอาชีพ 
  4.2.4  ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี  การพัฒนาการเกษตร 

4.3) ปัญหาด้านสังคม 
            4.3.1  ปัญหาการขาดแหล่งข้อมูลข่าวสาร 

4. สภาพปัญหาของพ้ืนที่และความต้องการของประชาชน 
 
 



 

            4.3.2  ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
            4.3.3  ปัญหาการให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ , เด็ก , สตรี และคนพิการ  ไม่ท่ัวถึง 
            4.3.4  ปัญหาการแพร่ระบาดของโรคไข้เลือดออก 

4.4)  ปัญหาด้านการเมืองการบริหาร 
            4.4.1  ความเข้มแข็งขององค์กรภาคประชาชน 

4.4.2 บุคลากรภาคปฏิบัติมีไม่เพียงพอ 
4.5)  ปัญหาด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

            4.5.1  แหล่งน้ าธรรมชาติ  เช่น  ห้วย  หนอง  บึงตื้นเขิน  มีวัชพืชขึ้นปกคลุมท าให้กักเก็บน้ าได้น้อย  น้ าไม่
เพียงพอต่อการเกษตรในหน้าแล้ง 

4.5.2  ชุมชนมีน้ าท่วมขังในหน้าฝนเนื่องจากไม่มีท่อระบายน้ า 
4.5.3  ปัญหาสารเคมีทางการเกษตรตกค้าง 
 

ความต้องการของประชาชน 
4.1) ความต้องการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

        4.1.1  ขุดลอกห้วย  หนอง  ซึ่งเป็นแหล่งน้ าธรรมชาติ  และวางท่อระบายน้ า 
  4.1.2  ติดตั้งไฟฟ้าสาธารณะ 
  4.1.3  ปรับปรุงซ่อมแซมถนนลูกรัง  หินคลุกและก่อสร้างถนนลาดยาง  ถนนคอนกรีต 
  4.1.4  ให้มีการขุดลอกห้วย  หนอง  คลอง  บึงและก าจัดวัชพืช 
  4.1.5  ให้มีการขยายเขตประปาหมู่บ้านทุกหมู่บ้าน 

4.2)  ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 
       4.2.1  จัดตั้งศูนย์ข้อมูลในการผลิตทางการเกษตร 
  4.2.2  ฝึกอบรมความรู้  ด้านวิชาการ  และการศึกษาดูงาน 
  4.2.3  สนับสนุนเงินทุนพร้อมอุปกรณ์ 
  4.2.4  ให้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย       

4.3)  ความต้องการด้านสังคม 
        4.3.1  ให้ความรู้ด้านสุขศึกษา 
        4.3.2  ให้มีการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด  ก าจัดยุงลายและรณรงค์โรคพิษสุนัข 
        4.3.3  ให้การดูแลสุขภาพผู้สูงอายุ , เด็ก  , สตรี และคนพิการ   สงเคราะห์ผู้สูงอายุ 
  4.3.4  ฝึกอบรมให้ความรู้ด้านอาชีพ  มีศูนย์ข้อมูล  ศูนย์  ICT  ชุมชน 
  4.3.5  ให้ความรู้ด้านการจัดการศึกษา  การศึกษานอกระบบ 
  4.3.6  ให้ความรู้เกี่ยวกับการป้องกัน  และแก้ไขปัญหายาเสพติดต่าง ๆ 
  4.3.7  ฟื้นฟูและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม  และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
       4.4)  ความต้องการด้านการเมืองการบริหาร 
          4.4.1  จัดประชุมประชาคมเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรภาคประชาชนและกลุ่มอาสาสมัครอ่ืน ๆ 
  4.4.2  จัดหาบุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

5) ความต้องการด้านทรัพยากรธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อม 
         4.5.1  ต้องการความรู้เรื่องการผลิตปุ๋ยชีวภาพและแหล่งซื้อขาย  เพื่อลดการใช้สารเคมีทางการเกษตร 
  4.5.2  รณรงค์ให้ความรู้ในการใช้ปุ๋ยชีวภาพ  การผลิต  แทนการใช้สารเคมีด้านการเกษตร 
  4.5.3  ฝึกอบรมจัดตั้งเยาวชนด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ขุดลอกห้วย  หนอง  
คลอง  บึง  และก าจัดวัชพืช 



 

  5. ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   เพ่ือให้การวางแผนอัตราก าลัง  3  ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก มีความครบถ้วน  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลพุ่มแก   สามารถด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ     องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก   
วิเคราะห์สภาพปัญหา(SWOT) ในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ว่ามีปัญหาอะไรและความจ าเป็นพ้ืนฐานและความ
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่ส าคัญ  ดังนี้   
 
  สภาพปัญหาของเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบและความต้องการของประชาชนโดยแบ่งออกเป็นด้านต่างๆคือ 

1)  ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
          1.1  ขุดลอกห้วย  หนอง  ซึ่งเป็นแหล่งธรรมชาติ , วางท่อระบายน้ า 
          1.2  ปัญหาการขาดแคลนน้ าอุปโภคบริโภคในหน้าแล้ง 
          1.3  ไฟฟ้าสาธารณะมีไม่เพียงพอ 
  1.4  การขาดแคลนน้ าส าหรับอุปโภค – บริโภคในฤดูแล้ง 
  1.5  ระบบประปาหมู่บ้าน  มีไม่เพียงพอ 

2) ปัญหาด้านเศรษฐกิจ 
            2.1  การประกอบอาชีพในหมู่บ้าน 
  2.2  ปัญหาขาดความรู้  โอกาสในการประกอบอาชีพ 
  2.3  ปัญหาการขาดการรวมกลุ่มอาชีพ 
  2.4  ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี  การพัฒนาการเกษตร 

3) ปัญหาด้านสังคม 
            3.1  ปัญหาการขาดแหล่งข้อมูลข่าวสาร 
            3.2  ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
            3.3  ปัญหาการให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ , เด็ก , สตรี และคนพิการ  ไม่ท่ัวถึง 
            3.4  ปัญหาการแพร่ระบาดของโรคไข้เลือดออก 

4)  ปัญหาด้านการเมืองการบริหาร 
            4.1  ความเข้มแข็งขององค์กรภาคประชาชน 

4.2 บุคลากรภาคปฏิบัติมีไม่เพียงพอ 
5)  ปัญหาด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

            5.1  แหล่งน้ าธรรมชาติ  เช่น  ห้วย  หนอง  บึงตื้นเขิน  มีวัชพืชขึ้นปกคลุมท าให้กักเก็บน้ าได้น้อย  น้ าไม่
เพียงพอต่อการเกษตรในหน้าแล้ง 

5.2  ชุมชนมีน้ าท่วมขังในหน้าฝนเนื่องจากไม่มีท่อระบายน้ า 
5.3  ปัญหาสารเคมีทางการเกษตรตกค้าง 
 

ความต้องการของประชาชน 
1) ความต้องการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

        1.1  ขุดลอกห้วย  หนอง  ซึ่งเป็นแหล่งน้ าธรรมชาติ  และวางท่อระบายน้ า 
  1.2  ติดตั้งไฟฟ้าสาธารณะ 
  1.3  ปรับปรุงซ่อมแซมถนนลูกรัง  หินคลุกและก่อสร้างถนนลาดยาง  ถนนคอนกรีต 
  1.4  ให้มีการขุดลอกห้วย  หนอง  คลอง  บึงและก าจัดวัชพืช 
  1.5  ให้มีการขยายเขตประปาหมู่บ้านทุกหมู่บ้าน 



 

2)  ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 
       2.1  จัดตั้งศูนย์ข้อมูลในการผลิตทางการเกษตร 
  2.2  ฝึกอบรมความรู้  ด้านวิชาการ  และการศึกษาดูงาน 
  2.3  สนับสนุนเงินทุนพร้อมอุปกรณ์ 
  2.4  ให้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย       

3)  ความต้องการด้านสังคม 
        3.1  ให้ความรู้ด้านสุขศึกษา 
        3.2  ให้มีการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด  ก าจัดยุงลายและรณรงค์โรคพิษสุนัข 
        3.3  ให้การดูแลสุขภาพผู้สูงอายุ , เด็ก  , สตรี และคนพิการ   สงเคราะห์ผู้สูงอายุ 
  3.4  ฝึกอบรมให้ความรู้ด้านอาชีพ  มีศูนย์ข้อมูล  ศูนย์  ICT  ชุมชน 
  3.5  ให้ความรู้ด้านการจัดการศึกษา  การศึกษานอกระบบ 
  3.6  ให้ความรู้เกี่ยวกับการป้องกัน  และแก้ไขปัญหายาเสพติดต่าง ๆ 
  3.7  ฟื้นฟูและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม  และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
       4)  ความต้องการด้านการเมืองการบริหาร 
          4.1  จัดประชุมประชาคมเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรภาคประชาชนและกลุ่มอาสาสมัครอ่ืน ๆ 
  4.2  จัดหาบุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

5) ความต้องการด้านทรัพยากรธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อม 
         5.1  ต้องการความรู้เรื่องการผลิตปุ๋ยชีวภาพและแหล่งซื้อขาย  เพื่อลดการใช้สารเคมีทางการเกษตร 
  5.2  รณรงค์ให้ความรู้ในการใช้ปุ๋ยชีวภาพ  การผลิต  แทนการใช้สารเคมีด้านการเกษตร 
  5.3  ฝึกอบรมจัดตั้งเยาวชนด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ขุดลอกห้วย  หนอง  
คลอง  บึง  และก าจัดวัชพืช 
หมายเหตุ : มาตรา ๖๗,๖๘ หมายถึง พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ และท่ี
แก้ไขเพ่ิมเติม มาตรา ๑๖ หมายถึง พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  
6.ภารกิจหลักและภารกิจรอง ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
             ภารกิจหลัก 

1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
5. ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
6. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
7. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
 

                            ภารกิจรอง 
 1. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
 2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 

3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 



 

 
7. สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง   

 วิเคราะห์อัตราก าลังที่มี ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก 
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์ กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  
เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้
ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  
มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์
สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

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

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจากสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กร
จะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์   

                     
1.2 W มาจาก Weaknesses  

หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือข้อบกพร่องที่
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     

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

หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือ
ส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุด
แข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหารจ าเป็นต้อง

ปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
   

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก (ระดับตัวบุคลากร) 

 

จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด 
   รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
5. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  โดยใช้ 
    ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 

จุดอ่อน   W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
  



 

โอกาส   O 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ
ท างานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 

ข้อจ ากัด   T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

 
 
 

   
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ขององค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก (ระดับองค์กร) 

จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
    ท างาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
5. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า
ของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาคกัน 
6. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้

จุดอ่อน   W 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารส านักงานคับแคบ  
 



 

จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 

โอกาส   O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.ดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้ 
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญา
โทเพ่ิมข้ึน 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท
ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 
 

ข้อจ ากัด  T 
1 . มี ร ะบ บ อุป ถั ม ภ์ แ ล ะกลุ่ ม พ รรค พ วก จ าก 
ค ว าม สั ม พั น ธ์ แ บ บ เค รื อญ าติ ใน ชุ ม ช น  ก าร  
ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ี
น้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน
ความ รู้ ที่ มี จ ากั ด ท า ให้ ต้ อ ง เ พ่ิ ม พู น ความ รู้ ให้
หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ 
อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

    8.1   โครงสร้าง          
 จากการที่องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการดังกล่าว  โดยองค์การ
บริหารส่วนต าบล ก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจดังกล่าว และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้าง
ส่วนราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น    อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในงาน หรือก าหนดเป็นฝ่าย และในระยะ
ต่อไป เมื่อมีการด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็
อาจจะพิจารณาตั้งเป็นส่วนต่อไป  ดังนี้ 
 

8. โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
 



 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
1. ส านักงานปลัด อบต. 
-งานธุรการ 
-งานการเจ้าหน้าที่ 
-งานแผนและงบประมาณ 
-งานพัฒนาชุมชน 
-งานการศึกษา  ศาสนาวัฒนธรรมและ
นันทนาการ 
-งานสาธารณสุข 
-งานนิติการ 
-งานกิจการสภา 
-งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานการเกษตร 
-งานเลือกตั้ง 
-งานประชาสัมพันธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ส านักงานปลัด อบต. 
-งานธุรการ 
-งานการเจ้าหน้าที่ 
-งานแผนและงบประมาณ 
-งานพัฒนาชุมชน 
-งานนิติการ 
-งานกิจการสภา 
-งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานการเกษตร 
-งานเลือกตั้ง 
-งานประชาสัมพันธ์ 
ฝ่ายการศึกษา 
-งานการศึกษา  
-งานกีฬาและนันทนาการ 
-ศาสนาวัฒนธรรม 
ฝ่ายสาธารณสุข 
-งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
-งานอนามัยและสิ่งแวดล้อมและรักษาความสะอาด 
-งานป้องกันและควบคุมโรค 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
 
2. กองคลัง 
-งานบัญชี 
-งานการเงิน 
-งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
-งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
-งานธุรการ 
 
 
 

 
2. กองคลัง 
-งานบัญชี 
-งานการเงิน 
-งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
-งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
-งานธุรการ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
3. กองช่าง 
-งานธุรการ 
-งานสาธารณูปโภค 
-งานส ารวจและออกแบบก่อสร้าง 
-งานก่อสร้างและควบคุมอาคาร 
 

 
3. กองช่าง 
-งานก่อสร้างและควบคุมอาคาร 
-งานส ารวจและออกแบบก่อสร้าง 
-งานสาธารณูปโภค 
-งานธุรการ 

 
 
 
 
 
 
 

 4.หน่วยตรวจสอบภายใน 
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

 

 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก  ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง จากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละ
ส่ ว น ร า ช ก า ร ใน อ น า ค ต  3 ปี  ซึ่ ง เป็ น ตั ว ส ะ ท้ อ น ให้ เห็ น ว่ า ป ริ ม า ณ ง า น ใ น แ ต่ ล ะ ส่ ว น ร า ช ก า ร 
มี เท่ าใด เพ่ือน ามาวิ เคราะห์ ว่าจะใช้ต าแหน่ งใด จ านวนเท่ าใด ในส่วนราชการใด ในระยะเวลา 3 ปี  ข้างหน้ า  
จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
เ พ่ื อ ให้ ก า ร บ ริ ห า ร ง าน ข อ งอ งค์ ก ร ป ก ค ร อ งส่ ว น ท้ อ งถิ่ น เป็ น ไป อ ย่ า งมี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  
โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี  
8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 

ตามข้อ 8.1 องค์การบริหารส่วนต าบลพุ่มแก ได้วิเคราะห์ก าหนดต าแหน่งของภารกิจที่ด าเนินการเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
และสามารถน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งกรอกข้อมูลในกรอบอัตราก าลัง  3  ปี ได้ดังนี้ 

ส่วนราชการ 
กรอบ

อัตราก าลัง
(เดิม) 

กรอบอัตราก าลังใหม่ เพ่ิม / ลด 
หมายเหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับต้น) 
รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงาน ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

 - 
 
- 
 

- 
 
- 
 

- 
 
- 
 

 
 
 

ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
-  หัวหน้าส านักงานปลัด  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
 - 

 
- 

 
- 

 
 



 

  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
-หัวหน้าฝ่ายสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 
-หัวหน้าฝ่ายการศึกษา 
(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) 
-นักวิชาการสุขาภิบาล 
-นักสันทนาการ 

-  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก/ชก.)  
-  นักประชาสัมพันธ์   (ปก/ชก) 
-  นักทรัพยากรบุคคล      (ชก.) 
-  นักพัฒนาชุมชน          (ปก.) 
-  นักวิชาการศึกษา        (ชก.) 
-  นักวิชาการสาธารณสุข (ปก.) 
- เจ้าพนักงานป้องกันฯ   (ชง.) 
- นิติกร                     (ปก.) 
- เจ้าพนักงานธุรการ     (ปง.) 
ครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
-คร ู
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-พนักงานขับรถยนต์ 
-ผช.เจ้าพนักงานธุรการ 
-คนสวน 
-ผช.ครูผู้ดูแลเด็ก 
 
 

 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

6 
 

1 
1 
1 
2 
 

 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

6 
 

1 
1 
1 
2 

 

 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

6 
 

1 
1 
1 
2 
 

 
1 
 

1 
 
- 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

6 
 

1 
1 
1 
2 
 

 
1 
 

1 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 

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

 
- 
 
- 
 

-1 
-1 
- 

+1 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 

 
ว่าง 
 
ว่าง 
 
ลด 
ลด 
ว่าง 
ก าหนดเพิ่ม 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ส่วนราชการ 
กรอบ

อัตราก าลัง
(เดิม) 

กรอบอัตราก าลังใหม่ เพ่ิม / ลด หมายเหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566  

ส่วนการคลัง 
  - ผู้อ านวยการกองคลัง  
  (นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 
- นกัวิชาการการเงินและบัญชี (ปก./ชก) 
- นักวิชาการพัสดุ (ชก.) 
- เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง.) 

  - เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ชง.) 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 
-ผช.เจ้าพนักงานพัสดุ 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 
 
 

1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 
 
 

1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 
 
 

1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 
 
 

1 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
 
 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 

 
 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
 
 
- 

 
 
 
ว่าง 
 
 
 
 
 

 



 

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่าง ปี พ.ศ. 2564 – 2566      
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนโยธา 
- ผู้อ านวยการกองช่าง 
 (นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) 
- นายช่างโยธา (ชง.) 
- เจ้าพนักงานธุรการ  (ปง./ชง) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผช.นายช่างโยธา 
-ผช.นายช่างส ารวจ 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 

 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
 

 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
 

 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
 

 
ว่าง 
 
 
ว่าง 
 
 
ว่าง 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 
 
 

รวม 38 38 38 37     


