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๑. หลักการและเหตุผล 
 

การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง 
เนื่องจากการก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และสวัสดิการอื่น ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน  
ประกอบกับ แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2558 – 2560  ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  
จะสิ้นสุดลงในวันที่  30  กันยายน  2560    ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  จึงจ าเป็นต้องจัดท าแผน
อัตราก าลัง  3  ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563   ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตราก าลังฉบับเดิมเป็น
ส าคัญ  เพื่อให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่อง  โดยใช้หลักการและ
วิธีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3  ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  ดังนี้ 

1.1 ประกาศคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.กลาง) เรื่องมาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง ก าหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.จังหวัด) ก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ว่าจะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึง
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก  ปริมาณและคุณภาพของงาน ตลอดจนทั้งภาระ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของ อบต. โดยให้ อบต. จัดท าแผนอัตราก าลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน เพื่อใช้ใน
การก าหนดต าแหน่ง โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.จังหวัด)  ทั้งนี้ ให้
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.กลาง) ก าหนด 
  1.๒ คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.กลาง) ได้มีมติเห็นชอบประกาศ
ก าหนดการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน โดยก าหนดแนวทางให้อบต.จัดท าแผนอัตราก าลัง
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถ่ิน โดยเสนอให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.จังหวัด ) พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดย
ก าหนดให้ อบต . แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลังเพื่อวิเคราะห์อ านาจหน้าที่และภารกิจของ อบต . 
วิเคราะห์ความต้องการก าลังคน วิเคราะห์การวางแผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลัง และก าหนด
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินตามแผนอัตราก าลัง 3 ป ี
  1.3 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่จึงได้จัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ.2561 -2563 ข้ึน 
 
๒. วัตถุประสงค์ และ ประโยชน์ท่ีจะได้รับ    

 
 ๒.๑ วัตถุประสงค์ จากการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 

2.1.1 เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่
เหมาะสม ไม่ซ้ าซ้อน 
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  ๒.1.๒ เพื่อให้ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ มีการก าหนด ต าแหน่งการจัดอัตราก าลัง 
โครงสร้างให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ตามกฎหมายจัดต้ังองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินแต่ละประเภท และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 
  ๒.1.๓ เพื่อให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น สามารถตรวจสอบ การก าหนด
ต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
  ๒.1.๔ เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
  ๒.1.๕ เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ สามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการบรรจุแต่งตั้ง
พนักงานส่วนต าบล เพื่อให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ เกิดประโยชน์ต่อประชาชนเกิด
ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า สามารถลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน มีการลด
ภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็นการปฏิบัติภารกิจ สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็น
อย่างด ี
  ๒.1.๖ เพื่อใหอ้งค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญส่ามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร         
งานบุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 

๒.๒ ประโยชน์ จากการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
2.2.๑ ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบลที่มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตรา

ก าลังคน ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ 
2.2.2องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่มีอัตราก าลังที่เหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการบริหาร 

สร้างขวัญก าลังใจ และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 
2.2.๓ การจัดท าแผนก าลัง ท าให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถตรียม

การรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได ้
2.2.๔ การจัดท าแผนก าลัง ท าให้ทราบข้อมูลพื้นฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และ

อุปสรรค ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่าง  ๆ

2.2.๕ การจัดท าแผนก าลัง เป็นกิจกรรมเช่ือมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และ
วางแผนให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
น าไปสู่เปูาหมายในภาพรวมได้ 

2.2.๖ เป็นต้นแบบที่ดีให้กับหน่วยงานอื่นๆ ในภาคราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
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๓.กรอบแนวคิดขอบเขต ความส าคัญและกระบวนการในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
   

3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 
 3.1.1 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนน้ันจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมของ
องค์กร ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

 The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา  ให้ความหมายของ
การวางแผนก าลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพื่อมาท างานให้บรรลุ
เปูาหมายองค์กร และด าเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการก าหนด
กรอบอัตราก าลังในความหมายน้ีอาจหมายถึงกระบวนการก าหนดจ านวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กร
ต้องการเพื่อให้สามารถท างานได้ตามเปูาหมายขององค์กร 

 International Personnel Management Association (IPMA) ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์
สภาพก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความ
ต้องการอย่างไร เพื่อที่จะพัฒนาหรือวางแผนด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้” โดยการก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายน้ีอาจเป็นการหาความต้องการก าลังในอนาคตที่จะท าให้องค์กร
บรรลุภารกิจ เปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการในการ
ก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบุคลากรประเภทใด จ านวนเท่าไร และ
รวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่ก าหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหา
คัดเลือกจากภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนตามที่ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ”  

 ส านักงาน ก.พ.  ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผน
ก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านก าลังคน เพื่อน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและสมรรถนะที่
เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่าน้ันอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ในคู่มือการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน ( Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพื่อเป็นแนวทาง
ส าหรับด าเนินการให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และ
วิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน เพื่อน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มีความรู้ 
ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็น 
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กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ
เข้ามาท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพื่อปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง 
การวางแผนก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่าน้ันให้อยู่กับ
องค์กรต่อไป 

จากค าจ ากัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังน้ันเป็น
การระบุว่าองค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดท้ังในปัจจุบันและ
อนาคตเพ่ือให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

3.1.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด  
การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐ

ตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอ านาจ
การบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีด้วย ในการก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับ
ภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ดังนี้ 

 พนักงาน ส่วนต าบล  : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้
ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับ
ช้ัน   ก าหนดต าแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารงานท้องถ่ิน  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถ่ิน  ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อ านวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตร ี
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตร ี

 ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราข้ึนมาใหม่  หรือก าหนดต าแหน่งเพิ่ม
จากที่มีอยู่เดิมและให้ยุบเลิกต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นต าแหน่งว่า มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุ
ราชการ  โดยก าหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  

- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

 พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนด
พนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางด้วย
บริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี ้
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- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 
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 (2) แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการ
ก าหนดสายงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจของ องค์การบริหารส่วนต าบล มากยิ่งข้ึน 
โดยจุดเน้นคือ ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอื้อต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณเป็นอย่างไรเพื่อให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้พิจารณาความเหมาะสม
ในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 
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 - ส านักงานปลัด อบต. คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ 
และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักงานปลัดส่วนใหญ่จะเน้น
ที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย อ านวยการทั่วไป  การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ
แต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  การบัญชี  
การพัสดุ  การจัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตาม
ความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  
การก่อสร้าง  การออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิ
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่
ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผนการศึกษา  การพัฒนาการศึกษา  ประเพณีวัฒนธรรม
ท้องถ่ิน  ภูมิปัญญา  การบริการสาธารณ ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 3.1.3 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์ก าลังคน ( Demand Analysis) 
เพื่อก าหนดกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน จ าเป็นต้องสร้างกระบวนการ

รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น  3  มิติเชิงเวลาคือ  มิติ
ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต  ดังตาราง 
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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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          Drivers 

 
จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ไม่อาจข้ึนอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการ
ผสมผสานและความสอดคล้องสม่ าเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American 
Academy of Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตราก าลังนั้นควรค านึงถึงปัจจัย
และกระบวนการต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา” 

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

FTE DRIVER

ISSUE

                     

Supply Pressure

Strategic objective

                                                                               

                                                                                       

Effective Manpower Planning Framework

                                           

 FTE (Full Time 

Equivalent)

 Supply pressure

 360 degree+Issue

 Benchmarking

 Strategic 

Objective
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  เมื่อน ากรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง ( Effective Manpower Planning 
Framework) มาพิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความ
เหมาะสมของอัตราก าลัง ในองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกด้านท่ี 1 Strategic objective: เพื่อให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็ก
ใหญ่ บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเปูาหมายการด าเนินการ โดยจะ
เป็นการพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ท าอยู่
ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต 
รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการ
เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต การ 

วางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  
ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการรักษาพยาบาล  มี
คุณวุฒิการศึกษา ด้านการพยาบาล  พยาบาลศาสตร  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะบรรจุให้ด ารง
ต าแหน่ง ในส่วนของส านักงานปลัด อบต. เพื่อแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับประชาชนในพื้นที่ได้อย่าง
ทั่วถึง เป็นต้น 

กระจกด้านท่ี  2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพื่อการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนน้ีจะค านึงการจัดสรรประเภท
ของพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ดังนั้นในการก าหนด
อัตราก าลังจะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะ
การก าหนดต าแหน่ง เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้ก าหนดอัตราก าลังในแต่
ละส่วนราชการประกอบด้วย  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และ หัวหน้าส่วน
ราชการ  มีหน้าที่บังคับบัญชาบุคลากรในส่วนราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็นต าแหน่งแต่ละ
งาน ซึ่ง ก าหนดเป็นสายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่า
ปริญญาตรี ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับช้ัน
เพื่อสะดวกในการบังคับบัญชาและมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมี
เป็นส าคัญ  

กระจกด้านท่ี 3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพื่อวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะค านวณ 
FTE ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

o พิจารณางานพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
 สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานน้ีหรือไม่ 
 มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
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 การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 
o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเมื่อพบว่า 
 ลักษณะความเช่ียวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักของ องค์การบริหารส่วนต าบล  

ต าบลเพ็กใหญ่ 
 ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอื่นที่เหมาะสมกว่าได้ 
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การน าปริมาณงานที่เกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพื่อวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และค านวน
ระยะเวลาที่เกิดข้ึน โดยองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการค านวณหาเวลาปฏิบัติราชการ    
ดังนี ้

จ านวนวันปฏิบัติราชการ  1  ปี   x  6  =  เวลาปฏิบัติราชการ  
แทนค่า         230 x 6  = 1,380   หรือ  82,800  นาที 

หมายเหต ุ
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 
 กระจกด้านท่ี 4 Driver: เป็นการน าผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
(ที่ยึดโยงกับตัวช้ีวัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคน
ที่ต้องใช้ ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเปูาหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ 
สอดคล้องและตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่(การตรวจประเมิน 
LPA)  

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

 ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้น จะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนด
โครงสร้างส่วนราชการ หรือ ก าหนดฝุาย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานข้ึนอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอื่น  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
พิจารณาทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี 
๔ ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงานปลัด อบต. กองคลัง  กองช่าง  และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
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 ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการ  เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดังนั้น จึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่
จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้  การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่
เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพื่อให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถ
คาดการณ์ วางแผนก าหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับก าลังคนได้   

 มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา  โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการ  ซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายก องค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
และหัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง ๔ ส่วนราชการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
เพื่อปรับปรุงและก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

กระจกด้านท่ี 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหารส่วนต าบล
ขนาดเดียวกัน  พื้นที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  องค์การบริหารส่วนต าบลลอมคอม  และองค์การบริหารส่วนต าบลเก่า
งิ้ว  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพื้นที่ติดต่อกัน จ านวนหมู่บ้านประชาชน  
ภูมิประเทศ  บริบท ในลักษณะเดียวกัน 
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จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ ่องค์การบริหาร 
ส่วนต าบลลอมคอม  และ องค์การบริหารส่วนต าบลเก่างิ้ว  ซึ่งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี ประชากร   ขนาด
ใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพื้นที่ติดต่อกัน  จะพบว่า การก าหนดอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง มีอัตราก าลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของการก าหนดต าแหน่ง
เมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  จึงยังไม่มีความจ าเป็นต้องปรับเกลี่ยต าแหน่ง  ลดต าแหน่ง  หรือเพิ่ม
ต าแหน่งแต่อย่างใด  และ จ านวน ปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ได้ ส่วนต าแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ได้ รายงานต าแหน่งผู้บริหารว่างให้ ก.
กลาง สรรหาให ้ และคาดการณ์ว่า ในปีงบประมาณ  2561 – 2563  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้พนักงาน
ส่วนต าบลจากการสรรหา และท าให้พนักงานส่วนต าบล เพิ่มข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น   

3.2 ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 

  องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  ประจ าปี 
งบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ ซึ่งประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประธาน ปลัด อบต.  หัวหน้า 
ส่วนราชการเป็นคณะท างาน  และนักจัดการงานทั่วไป  เป็นเลขานุการ  จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี โดยมีขอบเขต
เนื้อหาครอบคลุมในเรื่องต่างๆ  ดังต่อไปนี้ 

 3.2.1  วิเคราะห์ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็ก
ใหญ่ ตามกฎหมายจัดต้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย 
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอื่นให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายผู้บริหารและ สภาพปัญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 

 3.2.2  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพื่อรองรับ
ภารกิจ ตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของ องค์การบริหารส่วนต าบล ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและตอบสนอง ความต้องการของประชาชน 

 3.2.3  ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ จ านวนต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง ให้เหมาะสม 
กับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่ม
งานต่างๆ 

 3.2.๔ ก าหนดความต้องการพนักงานจ้างในองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ โดยให้หัวหน้
าส่วน ราชการเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อก าหนดความจ าเป็นและความต้องการในการใช้พนักงานจ้างให้ตรงกับภารกิจ
และ อ านาจหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติอย่างแท้จริง และต้องค านึงถึงโครงสร้างส่วนราชการ และจ านวนข้าราชการ ลูกจ้าง
ประจ าในองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบการก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานจ้าง 

 3.2.๕ ก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานจ้าง จ านวนต าแหน่งให้เหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานให้เหมาะสมกับโครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
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 3.2.๖ จัดท ากรอบอัตราก าลัง ๓  ปี  โดยภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่

เกิน ร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่าย 
 3.2.๗ ให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับการ พัฒนาความรู้ ความ

สามารถอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 

3.3 ความส าคัญของการก าหนดกรอบอัตราก าลังคน 

 การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การบริหารส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหารส่วนต าบล การ
ก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ สามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

3.3.1 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดข้ึนใน
อนาคต จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล
เพ็กใหญ่ สามารถวางแผนก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะ
ช่วยท าให้ปัญหาที่องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ จะเผชิญในอนาคตเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลง
ได ้

3.3.2 ท าให้ทราบข้อมูลพื้นฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.3.3 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเช่ือมโยงระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ให้สอดคล้องกันท าให้การ
ด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ 

3.3.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุ
ก าลังคน ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้
ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหา
นั้นลงได ้

3.3.5 ช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ สามารถที่จะจัดจ านวน ประเภท และ
ระดับทักษะของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้งก าลังคนและองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะ
ส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ โดยรวม 

3.3.6 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 
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3.3.7 ช่วยท าให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ( Equal 

Employment Opportunity : EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผนก าลังคนที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

 3.4 กระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓  

   3.4.๑ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
   3.4.๒ ประชุมคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
  3.4.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของ องค์การบริหารส่วน

ต าบลเพ็กใหญ ่  
3.4.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญเ่ช่น 

กฎระเบียบ การแบ่งส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังในแต่
ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 

    3.4.2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน ( Supply Analysis) 
   3.4.๓ เพื่อจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปีของ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ ่และส่ง

คณะท างานเพื่อปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง 
   3.4.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ ่ขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ต่อ

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น 
   3.4.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปี

งบประมาณ 2561 – 2563   
   3.4.๖ องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ จัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ 

อ าเภอ และจังหวัด และส่วนราชการในสังกัด 

ตารางกระบวนการ ขั้นตอนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 

วัน เดือน ปี รายการที่ด าเนินการ หมายเหตุ 
19  ก.ค.60 แต่งตั้งคณะท างาน  

ส.ค. 60 ประชุมคณะท างาน ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ยุทธศาสตร์ ภารงาน  
อัตราก าลังที่มีอยู่ ฯลฯ 

ส.ค.60 ขอแผนอัตราก าลัง 3 ปี อบต.ใกล้เคียง อบต.ลอมคอม  ,อบต.เก่างิ้ว 
ส.ค.60 จัดส่งร่างแผนให้คณะท างานพิจารณา พิจารณาร่างแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

๓๑ ส.ค.60 เสนอคณะอนุกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
จังหวัดขอนแก่นพิจารณา  

 

29 ก.ย.60 ก.อบต.จ.ขอนแก่น ประชุมพิจารณาให้ความเห็นชอบ  
ก.ย.60 จังหวัดจัดส่งมติ ก.อบต.จ. ให้ อบต.เพ็กใหญ่ ปลายเดือน ก.ย.60 
ก.ย.60 ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  1 ต.ค.60 – 30 ก.ย.63 
ต.ค.60 รายงานและจัดส่งแผนอัตราก าลัง 3 ปี  จังหวัดขอนแก่น , อ าเภอพล 
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4. สภาพปัญหาของพื้นท่ีและความต้องการของประชาชน  
 จากการ ส ารวจและวิเคราะห์สภาพปัญหาภายในเขตพื้นที่องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ พบ

ปัญหาและความต้องการความต้องการของประชาชนตามแผนพัฒนาท้องถ่ิน 4 ปี  ประจ าปี 2561 – 2564  
แบ่งออกเป็นด้านต่างๆ เพื่อสะดวกในการด าเนินการแก้ไขให้ตรง กับความต้องการประชาชนอย่างแท้จริง เช่น 

       -  งบประมาณที่ได้รับมีจ านวนน้อย  จึงท าให้ไม่สามารถด าเนินการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดไว้ได ้
ทั้งหมด 

       -  ประชาชนบางส่วนยังไม่ให้ความร่วมมือเท่าที่ควร และยังไม่เห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมใน 
การพัฒนาท้องถ่ิน 

       - การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามก าหนดเนื่องจากงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากรัฐบาลมีความล่าช้า 
และไม่เป็นไปตามประมาณการที่ทาง องค์การบริหารส่วนต าบล คาดว่าจะได้รับ จึงท าให้ไม่สามารถด าเนินการ
พัฒนาตามแผน และระยะเวลาที่ก าหนด 
      ยุทธศาสตร์องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

1. ความสัมพันธ์ระหว่างแผนพัฒนาระดับมหภาค 
1.1  แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
1.3 แผนพัฒนาภาค/แผนพัฒนากลุ่มจังหวัด/แผนพัฒนาจังหวัด 
1.4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตจังหวัด 

2. ยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2.1 วิสัยทัศน์ 
ถนนสู่นา ไฟฟ้าสู่ทุ่ง มุ่งสู่เศรษฐกิจพอเพียง สังคมก้าวหน้า เน้นแก้ไขปัญหายาเสพติด พัฒนาคุณภาพชีวิต 
ผู้น าการศึกษา ภูมิปัญญาท้องถิ่น สิ่งแวดล้อมน่าอยู่ 
   2.2  ยุทธศาสตร์ 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถ่ิน  เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินที่ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินซึ่งแสดงถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ  และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาในอนาคตโดยสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ  แผนการบริหารราชการแผ่นดิน ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด อ าเภอ แผนชุมชม  และนโยบายในการ
พัฒนาท้องถ่ิน การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจึงเป็นกระบวนการตัดสินใจเพื่อ
ก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  โดยก าหนดสภาพการณ์ที่ต้องการบรรลุและแนวทางใน
การบรรลุบนพื้นฐานของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบด้านและเป็นระบบ  ทั้งนี้จะต้องสอดคล้องกับ
ศักยภาพท้องถ่ิน  และปัญหา/ความต้องการของประชาชนในท้องถ่ิน 
  การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามีความส าคัญต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  ทั้งนี้เนื่องจาก
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเป็นแผนพัฒนาที่มุ่งไปสู่สภาพการณ์ที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคต  เป็นกรอบในการ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาให้มุ่งสู่สภาพการณ์อันพึงประสงค์ได้อย่างเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง  โดยสามารถจัด
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ดีจะต้องตั้งอยู่บน 
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พื้นฐานของการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบด้านและเป็นระบบ  เพื่อสามารถน าไปสู่การแก้ปัญหา
และตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถ่ินได้อย่างแท้จริงเป็นกรอบยุทธ์ศาสตร์องค์การบริหารส่วน
ต าบลเพ็กใหญ ่
การวิเคราะห์ศักยภาพการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 

จุดแข็ง ( Strengths ) 

 1. เป็นองค์กรนิติบุคคลที่มีโครงสร้างที่ชัดเจน ครอบคลุมอ านาจ หน้าที่ตามภารกิจ และมีระเบียบข้อ
กฎหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

2.เจ้าหน้าที่ผ่านการฝึกอบรมความรู้เรื่องระเบียบปฏิบัติหน้าที่และปฏิบัติงานตามระเบียบกฎหมายอย่าง
เคร่งครัด 

3.เป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด จึงสามารถเข้าถึงความต้องการของประชาชนและ
สามารถแก้ไขปัญหาได้เร็ว 

๔.สภาองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถบัญญัติข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายและข้อบัญญัติท้องถ่ิน 
เพื่อการพัฒนาได้ภายใต้กรอบกฎหมาย 

๕.มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงและมีเครื่องคอมพิวเตอร์และครุภัณฑ์ส านักงานพร้อมใช้งาน
ท าให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

๖.ระบบการท างานในองค์กรมีการเรียกประชุมพนักงาน เพื่อแจ้งให้ทราบเรื่องต่าง ๆ และติดตามผลการ
ท างานของแต่ละส่วนเพื่อปรึกษาหารือร่วมกันประจ าทุกเดือน 

๗.มีการท างานโครงการหลักประกันสุขภาพต าบลร่วมกันกับโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเพ็กใหญ ่

จุดอ่อน ( Weakness ) 

1. การมีความอิสระในการบริหารงบประมาณ ท าให้เสี่ยงต่อการเกิดทุจริต คอรัปช่ัน 
2. โครงการตามแผนพัฒนาที่มาจากความต้องการของประชาชนมีจ านวนมาก แต่ไม่สามารถปฏิบัติได้

ครบถ้วนขาดประสิทธิภาพ 
3. การด าเนินงานตามนโยบายหลักขององค์กรและนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลมีจ านวนมากท าให้ความ

รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น แต่งบประมาณมีจ านวนจ ากัด 
4. ผู้บริหารสามารถก าหนดนโยบายที่มีความยืดหยุ่นตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีเสี่ยง

ต่อการตัดสินใจผิดพลาด 

โอกาส (Opportunity ) 

1. พรบ.ก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้ อปท.ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ิน 

2. พรบ.สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดให้นายก อบต.มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 
สี่ปี เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาบริหารงานและพัฒนาท้องถ่ิน 
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3.  เป็นองค์กรที่มีหน้าที่ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนอย่างใกล้ชิด มีงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาล

เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถ่ินเพิ่มข้ึน 
๔. ทรัพยากรธรรมชาติในพื้นที่ เช่น แหล่งน้ าที่สมบูรณ์ มีความหลากหลายเพียงพอต่อความต้องการ

บริโภค-อุปโภคของประชาชน และเหมาะแก่การปลูกพืชได้ทุกชนิด 
5. มีเส้นทางการคมนาคมที่สะดวกเช่ือมต่อไปยังแหล่งท่องเที่ยวหลายแห่งเหมาะแก่การส่งเสริมการค้า

ชุมชนและพัฒนาเป็นประตูสู่แหล่งท่องเที่ยว 
๖. มีสถานศึกษาอยู่ในพื้นที่ตั้งแต่ระดับก่อนวัยเรียนถึงระดับประถมศึกษา ซึ่งมีความพร้อมและมีศักยภาพ

ในการจัดการศึกษา 
๗. มีกลุ่ม องค์กรประชาชน ชมรมต่าง ๆ ที่รวมตัวกันจัดต้ังข้ึนตามกฎหมาย 
๘. มีวัดหลายแห่งเป็นศูนย์รวมจิตใจ ประชาชนมีความสามัคคีร่วมกันสืบทอดขนบธรรมเนียมประเพณีอัน

ดีงาม 

ภัยคุกคาม (Threats) 

1. การถ่ายโอนภารกิจการบริการสาธารณะจากหน่วยงานต่าง ๆ ยังขาดเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบที่มีความรู้
เฉพาะด้าน 

2.การบริหารงานโดยนักการเมืองที่มาจากการเลือกตั้ง ท าให้นโยบายไม่มีความต่อเนื่อง 
3.มีระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องข้างมากท าให้การด าเนินงานไม่คล่องตัว ตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนได้ไม่เต็มที่ 
4.ขาดการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือระบบ IT ในการให้บริการประชาชนแบบ One stop service 
5.การมีส่วนร่วมในการคิดการตัดสินใจและการตรวจสอบการบริหารงานของภาคประชาชนยังมีน้อย 
๖. การแพร่ระบาดของยาเสพติดในวัยรุ่น 
๗. เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลระดับกลาง งบประมาณรายได้มีจ านวนน้อย แต่ความต้องการของ

ประชาชนมีมาก ท าให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการได้ครอบคลุม 
 

๕. ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ ( Vision) เพื่อเป็นสภาพการณ์ในอุดมคติซึ่งเป็น
จุดหมายและปรารถนา คาดหวังที่จะให้เกิดข้ึนหรือบรรลุผลในอนาคตข้างหน้า ต าบลเพ็กใหญ่  เป็นต าบลขนาดเล็ก
ที่มีประชาชนส่วนใหญ่พักอาศัยอยู่หนาแน่นและสงบสุข และคาดการณ์ว่าในอนาคตต้องเป็นชุมชนที่สงบสุขน่าอยู่
อาศัยและมีทัศนียภาพและสิ่งแวดล้อมดี จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ คาดหวังที่จะให้เกิดข้ึนในอนาคตดังนี้  “ถนนสู่นา 
ไฟฟูาสู่ทุ่ง มุ่งสู่เศรษฐกิจพอเพียง สังคมก้าวหน้า เน้นแก้ไขปัญหายาเสพติด พัฒนาคุณภาพชีวิต ผู้น าการศึกษา ภูมิ
ปัญญาท้องถ่ิน สิ่งแวดล้อมน่าอยู่” ประกอบนโยบายการพัฒนาของผู้บริหาร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของประชาชนให้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี  มีระบบการปูองกันและควบคุมโรคติดต่อ  
การส่งเสริมสุขภาพการดูแลความปลอดภัยด้านอาหารและน้ า  ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆ   การร่วมคิด  ร่วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ให้เป็นไปตามความ 
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จ าเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด  การจัดล าดับความส าคัญของปัญหาเพื่อแก้ไขปัญหาให้ได้
ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน  เพื่อให้ต าบ ลเพ็กใหญ่ เป็นเมืองที่น่าอยู่ ตลอดไป  ส าหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของ
ต าบลเพ็กใหญ่  ได้ก าหนดไว้ 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ การพัฒนาเศรษฐกิจให้มีความมั่นคงและมีความสามารถทางการแข่งขัน  

- การพัฒนาด้านการเกษตร 
- การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน และการจัดท าผังเมือง 
- การพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ การพัฒนาคุณภาพคนและสังคมท่ีมีคุณภาพ 
- การสนับสนุนส่งเสริมการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
- สร้างสังคมและเศรษฐกิจฐานรากให้เข้มแข็ง 
- การพัฒนายกระดับมาตรฐานสาธารณสุขและการแพทย์ 
- การพัฒนาส่งเสริมการกีฬาและนันทนาการ 
- การสนับสนุนสวัสดิการสังคมและส่งเสริมครอบครัวเข้มแข็ง 
- การสนับสนุนส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมท้องถ่ิน 

 ยุทธศาสตร์ท่ี ๓  การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน 

- การอนุรักษ์ฟื้นฟูความอุดมสมบูรณ์และใช้ประโยชน์ทรัพยากรดิน 
- การพัฒนาแหล่งน้ าเพื่อเพิ่มปริมาณทรัพยากรน้ าระบบกระจายน้ า และจัดการคุณภาพน้ าอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
- การอนุรักษ์ฟื้นฟูความสมบูรณ์และใช้ประโยขน์ทรัพยากรปุาไม้อย่างยั่งยืน 
- การบริหารจัดการทรัพยากรสิ่งแวดล้อม 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ การเสริมสร้างความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
- การปูองกันและบรรเทาความเสียหายจากภัยธรรมชาติ 
- การช่วยเหลือเยียวยาผู้ประสบภัยธรรมชาติ 
- การลดปัญหายาเสพติดเพื่อขจัดความเดือดร้อนของประชาชน 
- การปูองกันและบรรเทาความเสียหายจากอุบัติเหตุจราจร 
- การรักษาความมั่นคงและสงบเรียบร้อย เพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 

 ยุทธศาสตร์ท่ี ๕ การพัฒนาการบริหารภาครัฐ  
- การบริหารจัดการ การจัดเก็บรายได้ภาครัฐและการเบิกจ่ายงบประมาณ 
- การพัฒนาบุคลากรและการจัดการองค์ความรู้ 
- การพัฒนาระบบและบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
- การพัฒนาบริการประชาชนและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
- การบริหารจัดการงานประชาสัมพันธ์อย่างบูรณาการ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี ๖ การพัฒนาสู่มหานครแห่งอาเซียน 
- การพัฒนาองค์กรและบุคลากรเข้าสู้ประชาคมอาเซียน 
- การพัฒนามาตรฐานสินค้าและบริการ 

  การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล 
และองค์การบริหารส่วนต าบล  พ.ศ.๒๕๓๗ และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  พ .ศ. ๒๕๔๒ และรวบรวมกฎหมายอื่นของ อบต .  ใช้เทคนิค  SWOT  เข้ามาช่วย   
ทั้งนี้เพื่อให้ทราบว่า   องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพื้นที่ให้ตรง
กับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคาม   ในการด าเนินการ
ตามภารกิจตามหลัก    SWOT   องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้อง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด   แผนพัฒนาต าบล   นโยบายของ
รัฐบาล  และนโยบายของผู้บริหารท้องถ่ิน   ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา   โดยสามารถ
ก าหนดแบ่งภารกิจได้เป็น   ๖  ด้าน  ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล  พ .ศ. ๒๕๓๗ และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน  พ.ศ.  ๒๕๔๒  ดังนี้ 
 

๕.๑ ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน  มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้องดังน้ี 
 (๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก   

  (๒)  ให้มีน้ าเพื่อการอุปโภค – บริโภค และการเกษตร 
  (๓)  ให้มีและบ ารุงรักษาการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอื่น  
  (๔)  ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  
  (๕)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ  
  (๖)  การสาธารณูปการ  

๕.๒ ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้องดังน้ี 
  (๑)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผู้สูงอายุ  และผู้พิการ  
  (๒)  ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
  (๓)  การสังคมสงเคราะห์ การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส  
  (๔)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
                     (๕)  การสาธรณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล     
  (๖)  ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
  (๗)  การจัดการศึกษา  

 ๕.๓ ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย  มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้องดังน้ี 
  (๑)  การผังเมือง   
  (๒)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
  (๓)  การควบคุมอาคาร  
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(๔)  การปูองกันบรรเทาสาธรณภัย  
(๕)  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการปูองกันและรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน  

 ๕ .๔ ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเท่ียว มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง
ดังน้ี 

 (๑)  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
 (๒)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร  และกิจการสหกรณ์   
 (๓)  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร   
 (๔)  ให้มีตลาดท่าเทียบเรือ และท่าข้าม  
 (๕)  การท่องเที่ยว  
 (๖)  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  

  (๗)  การส่งเสริม  การฝึกและประกอบอาชีพ  
                     (๘)  การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน 

๕.๕ ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  มีภารกิจท่ี
เกี่ยวข้องดังน้ี    

 (๑)  รักษาความสะอาดของถนน  ทางน้ า  ทางเดิน  และที่สาธารณะ  รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ  
 สิ่งปฏิกูล 
 (๒)  คุ้มครอง  ดูแล  และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

  (๓)  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  

๕.๖ ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี  และภูมิปัญญาท้องถิ่น  มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้องดังน้ี  
 (๑)  บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาท้องถ่ิน  และวัฒนธรรมอันดีของท้องถ่ิน  
 (๒)  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  

๕.๗ ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง 
     ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้องดังน้ี 

  (๑) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  (๒) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถ่ิน  
  (๓)  ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตาม
ความจ าเป็นและสมควร  

 ภารกิจทั้ง ๗ ด้าน ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถจะแก้ไข
ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนในเขตพื้นที่ประกอบด้วย การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล จะต้องสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  แผนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด  แผนชุมชน  แผนพัฒนาต าบล  นโยบาย
ของรัฐบาล  และนโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
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๖. ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะด าเนินการ 

 ๖.๑  ภารกิจหลัก 
  ๑.  การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
  ๒ .  การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
  ๓.  การจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย  
  ๔.  การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
  ๕.  การส่งเสริมการศึกษา  
  ๖.  การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
  ๗ .  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
  ๘ .  การสาธารณสุข 

๖.๒ ภารกิจรอง 
๑. การฟื้นฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
๒. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
๓. การวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
๔. การท่องเที่ยว 
 

๗. สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง  
  วิเคราะห์อัตราก าลังท่ีมี ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   ( SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  
และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่า
องค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพ
อยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามา
พิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก ่

1.1 S มาจาก Strengths  
หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์           
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1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหาน้ัน     

2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก ่

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอื้อ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดข้ึนให้ได้จริง  
  

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ (ระดับตัวบุคลากร)  

 
จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นที่ อบต. และพื้นที่ใกล้ 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 างานในลักษณะเช่ือความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
 

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

ข้อจ ากัด T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ (ระดับองค์กร) 

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

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

โอกาส O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.ดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต  อบต.  ท าให้รู้ 
สภาพพื้นที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญา
โทเพิ่มข้ึน 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท
ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเปูาประสงค์ 
 

ข้อจ ากัด T 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก 
ความสัมพันธ์แบบเครือญาติในชุมชน การ  
ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพี่
น้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญบางสายงาน
ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพิ่มพูนความรู้ให้
หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ 
อบต. 
3. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพื้นที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 

 
๘. โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
                     8.1 การก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ 

 องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการดังกล่าว 
โดยก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจ  และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการที่
จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น  อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อมีการ
ด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนต าบล พิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะ
พิจารณาต้ังเป็นส่วนต่อไป โดยเริ่มแรกก าหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้ 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน 

 
 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
 

หมายเหต ุ

1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
 1.๑ งานบริหารทั่วไป  1.๑ งานบริหารทั่วไป  
 1.๒ งานนโยบายและแผน   1.๒ งานนโยบายและแผน   
 1.3 งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  1.3 งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
 1.4 งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม  1.4 งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม  
 1.5 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  1.5 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  
2 กองคลัง 2 กองคลัง  
 2.1 งานบัญชี  2.1 งานบัญชี  
 2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  
 2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ  2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ  
 ฝ่ายการเงิน  ฝ่ายการเงิน  
 2.4 งานการเงิน  2.4 งานการเงิน  
3 กองช่าง 3 กองช่าง  
 3.๑ งานก่อสร้าง  3.๑ งานก่อสร้าง  
 3.๒ งานผังเมือง   3.๒ งานผังเมือง   
4 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 4 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
 4.1 งานบริหารการศึกษา  4.1 งานบริหารการศึกษา  
 4.2 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
 4.2 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
 

     
 8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 

 จากข้อ  8.1  โครงสร้าง   องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้วิเคราะห์การก าหนด
ต าแหน่ง จากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในอนาคต 3 ปี ซึ่งเป็นตัวสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงาน  
ในแต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพื่อน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการใด  
ในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพื่อให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และเพื่อให้ การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ป ี

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น  (ก.อบต.จ.ขอนแก่น) ได้มีมติในที่ประชุม
ครั้งที่ 4/2551 เมื่อวันที่ 24 เมษายน  2551 เห็นชอบให้ปรับขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลจากขนาดเล็กเป็น
ขนาดกลาง  ปัจจุบันมี  ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับกลาง) เป็นผู้บังคับบัญชา รองปลัด อบต. ๑  คน 
เป็นผู้ช่วยเหลือ โดยก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น ๔ ส่วนราชการ  มีบุคลากรในแต่ละส่วน
ราชการประกอบด้วย  



 

 

- 24 - 
 
 

1. ส านักปลัด อบต. 
1.1 พนักงานส่วนต าบล  6    อัตรา  
1.๒ พนักงานจ้างตามภารกิจ  ๓    อัตรา 
1.๓ พนักงานจ้างทั่วไป  ๒    อัตรา 

2. กองคลัง  
๒.1 พนักงานส่วนต าบล  8    อัตรา  
๒.๒ พนักงานจ้างตามภารกิจ  ๑    อัตรา 

3. กองช่าง 
๓.1 พนักงานส่วนต าบล  ๓    อัตรา  
๓.๒ พนักงานจ้างตามภารกิจ  ๒    อัตรา 

๔. กองการการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม   
๔.1 พนักงานส่วนต าบล  ๒    อัตรา  
๔.2 พนักงานครู อบต.  ๒    อัตรา  
๔.3 พนักงานจ้างทั่วไป  ๑    อัตรา 

 

 การก าหนดสายงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ เพื่อพิจารณาปรับลด หรือเพิ่ม
อัตราก าลัง ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  นั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ 
มีปลัด อบต.(บริหารงานท้องถ่ิน ระดับกลาง) จ านวน 1 คน เป็นผู้ดูแลบังคับบัญชา และมีรองปลัด อบต. จ านวน ๑ 
คนเป็นผู้ช่วย มีหัวหน้าส่วนราชการ (หัวหน้าส านักปลัด อบต.และผู้อ านวยการกอง) ๔ ส่วนราชการ ปกครองบังคับ
บัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละส่วนราชการ ประกอบไปด้วย พนักงาน ส่วนต าบล พนักงานจ้างตามภารกิจ  และ
พนักงานจ้างทั่วไป เพื่อน าเอาจ านวนคนมาเปรียบเทียบสัดส่วนการคิดปริมาณงานในแต่ละสายงาน ใช้วิธีคิดจากข้อ  
3.1.3 เพื่อได้ค่าปริมาณงานในภาพรวม และเมื่อน าปริมาณของแต่ละสายงานในภาพรวมที่ได้มาเปรียบเทียบการ
ก าหนดจ านวนอัตราคนในแต่ละสายงาน ดังตาราง   
 

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราท่ีมี) 

พนักงาน
ส่วนต าบล 

ลจ.ประจ า พ.ภารกิจ พ.ท่ัวไป 

ส านักปลัด อบต. 

2.๑ งานบริหารทั่วไป 1 - 1 2 
2.๒ งานนโยบายและแผน  1 - 1 - 
2.3 งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - - - 
2.4 งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 1 - - - 
2.5 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 1 - 1 - 
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ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราท่ีมี) 

พนักงาน
ส่วนต าบล 

ลจ.ประจ า พ.ภารกิจ พ.ท่ัวไป 

กองคลัง 

2.1 งานบัญชี 1 - - - 
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 1 - 1 - 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 3 - - - 
ฝ่ายการเงิน  -   
2.2 งานการเงิน 1 - - - 

กองช่าง 
 

3.1 งานก่อสร้าง 2 - 1 - 
3.2 งานผังเมือง - - 1 - 

กองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

5.1  งานบริหารการศึกษา 1 - - - 
5.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

2 - - 1 

  เมื่อได้จ านวนพนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ในแต่ละส่วนราชการ แต่ละสายงาน
ดังกล่าวข้างต้นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้น าเอาจ านวนพนักงานแต่ละสายงานที่มีในกรอบ
อัตราก าลัง มาก าหนดต าแหน่งตามทักษะ  ความรู้ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงานตอบโจทย์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ใน  6  ยุทธศาสตร์  ดังนี ้

 
1. ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาเศรษฐกิจให้มีความมั่นคงและมีความสามารถทางการ

แข่งขัน   
2. ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาคุณภาพคนและสังคมท่ีมีคุณภาพ   
3. ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเพื่อการ

พัฒนาอย่างยั่งยืน 
4. ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การเสริมสร้างความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
5. ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การพัฒนาการบริหารภาครัฐ 
6. ยุทธศาสตร์ท่ี 6 การพัฒนาสู่มหานครแห่งอาเซียน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์ 
ต าแหน่งพนักงาน  
ที่ก าหนดรองรับ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนา
เศรษฐกิจให้มีความม่ันคง
และมีความสามารถทางการ
แข่งขัน   
 

- พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและบริการด้านโครงสร้างพื้นฐานให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันและยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของประชาชน 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นายช่างโยธา/ 
ผช.นายช่างโยธา 
- จพง.ธุรการ กองช่าง 
- ผช.วิเคราะห์ฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนา
คุณภาพคนและสังคมที่มี
คุณภาพ   

- เพิ่มมูลค่าผลผลิตทางการเกษตรและรายได้เกษตรกร 
 

- ปลัด อบต. 
- หน.ปลัด อบต. 
- นักพัฒนาชุมชน 
- ผู้ช่วยนักพัฒนา
ชุมชน  

- ประชาชนมีสุขภาพที่สมบูรณ์ในทุกมิติละได้รับบริการทางการแพทย์และ
สาธารณสุขที่มีคุณภาพ  

- รองปลัด อบต. 
- พยาบาลวิชาชีพ 
- นักวิชาการจัดเก็บ
รายได ้
- จพง.ธุรการกองช่าง 

- ประชาชนมีภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม มีการเชิดชูคุณค่าความเป็นไทยและ
วัฒนธรรมไทยบนความเข้าใจความหลากหลาย 

- ปลัด อบต. 
- รองปลัด อบต. 
- ผู้อ านวยการกอง
การศึกษาฯ 
- นักวิชาการศึกษา 

- ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ สร้างงาน สร้างรายได้ และกระจายรายได้สู่ชุมชน โดยมี
การแข่งขันอย่างเป็นธรรมภายใต้การบริหารจัดการอย่างยั่นยืน  
 

- ปลัด อบต. 
- หัวหน้า สน. อบต.  
- นักพัฒนาชุมชน 
- ผู้ช่วยนักพัฒนา
ชุมชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริหาร
จัดการทรัพยากรธรรมและ
สิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนา
อย่างย่ังยืน 

- ทรัพยากรดินมีคุณภาพดีเหมาะสมกับการเกษตร     - ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด อบต. 
- นักพัฒนาชุมชน 
-ผช.นักพัฒนาชุมชน 

- บริหารจัดการน้ าเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาน้ าขาดแคลน น้ าท่วมและ
คุณภาพน้ า โดยการมีส่วนร่วมของชุมชนท้องถิ่นและเอกชน  
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นายช่างโยธา 
- จพ.ธุรการ กองช่าง 
- ผช.นักวิเคราะห์ฯ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์ 
ต าแหน่งพนักงาน  
ที่ก าหนดรองรับ 

 

-บริหารจัดการและใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืนภายใต้
การมีส่วนร่วมของเอกชนและชุมชนท้องถิ่น 

- ปลัด อบต. 
- หัวหน้าส านักปลัด 
- ผู้อ านวยการกองช่าง 
- นักวิเคราะห์ฯ 
- พยาบาลวิชาชีพ 
- นักพัฒนาชุมชน 
- จพง.ปูองกันฯ 
- ผช.นักพัฒนาชุมชน 
- ผช.นักวิเคราะห์ฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การเสริมสร้างความม่ันคงและ

ความปลอดภัยชีวิตและ
ทรัพย์สิน 

- ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน มีคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดล้อมที่
ดี สงบสุขปลอดจากอบายมุขและสิ่งเสพติด 
 

- ปลัด อบต. 
- หัวหน้าส านักปลัด 
- จพง.ปูองกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การ
พัฒนาการบริหารภาครัฐ 

- ประชาชนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ มีศักยภาพความสามารถในการแข่งขัน
และมีคุณธรรม จริยธรรมสู้สังคมฐานความรู้ 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองการศึกษา 
- นักวิชาการศึกษา 

 
- พัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน  โดยใช้ฐานความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี วิจัยและนวัตกรรม 
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองการศึกษา 
- นักวิชาการศึกษา 

 
- พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและองค์กรให้มีขีดความสามารถในการพัฒนา - ปลัด อบต. 

- ผอ.กองการศึกษาฯ 
- นักวิชาการศึกษา 

 
- พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการเงิน การคลังเชิงรุก - ปลัด อบต. 

- ผอ.กองคลัง 
- นวกเงินและบัญช ี

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาสู่
มหานครแห่งอาเซียน 

-ร่วมมือและสนับสนุนหน่วยงานต่าง ๆ ในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่การเป็น
ประชาคมอาเซียน 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองการศึกษา 
- นักวิชาการศึกษา 

 
-บูรณาการแผนด าเนินงานกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งทางการเมืองและความม่ันคง 
เศรษฐกิจและสังคมและวัฒนธรรม 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองการศึกษา 
- นักวิชาการศึกษา 

 

- การสร้างและขยายโอกาสทางการค้า - ปลัด อบต. 
- หัวหน้าส านักปลัด 
- นักพัฒนาชุมชน 
- ผช.นักพัฒนาชุมชน 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2561 – 2563 

  จากตารางข้างต้น จะเห็นว่า ต าแหน่งที่ใช้ในการก าหนดและจัดท าแผนอัตราก าลัง ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ ที่มีในปัจจุบัน  ใช้ภารกิจงานที่มีเป็นตัวก าหนดเป็นเกณฑ์ ดังนั้น ในระยะเวลา 3 ปี 
ตั้งแต่ปีงบประมาณ  2561 – 2563  องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  จึงก าหนดกรอบอัตราก าลัง เพื่อใช้ใน
การปฏิบัติงาน ในภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และสัมฤทธ์ิผลตามเปูาหมายที่วางไว้  ดังนี้ 
 

 ส่วนราชการ/ต าแหน่ง 

กรอบ 
อัตรา 

ก าลัง(เดิม) 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ป ีข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหต ุ

๒๕61 ๒๕62 ๒๕๖3 ๒๕61 ๒๕62 ๒๕๖3 

1 ปลัด อบต. (นบห.ท้องถิ่น ระดับกลาง)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

2 รองปลัด อบต. (นบห.ท้องถิ่น ระดับต้น)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

3 ส านักปลัด อบต.         

 3.1 หน.สน.ปลัด อบต.(นบห.ทั่วไป ระดับต้น)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานบริหารท่ัวไป         

 3.2 นักจัดการงานทั่วไป (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 3.3 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 3.4 พนักงานขับรถยนต์  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 3.5 ภารโรง  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานนโยบายและแผน         

 3.6 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปฏิบัติการ/ช านาญ
การ)  

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 3.7 ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย         

 3.8 จพง.ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปฏิบัติงาน/ช านาญ
งาน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม         

 3.9 พยาบาลวิชาชีพ (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน         

 3.10 นักพัฒนาชุมชน (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 3.11 ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

4 กองคลัง         

 4.1 ผู้อ านวยการกองคลัง(นบห.คลัง ระดับต้น)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานบัญชี         

 4.2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน)   ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้         

 4.3 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 4.4 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
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 ส่วนราชการ/ต าแหน่ง 

กรอบ 
อัตรา 

ก าลัง(เดิม) 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปีข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหต ุ

๒๕61 ๒๕62 ๒๕๖3 ๒๕61 ๒๕62 ๒๕๖3 

 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ         

 4.5 นักวิชาการพัสดุ (ปฏิบัติการ/ช านาญการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 4.6 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน)  2 2 2 2 - - -  

 ฝ่ายการเงิน         

 4.8 หัวหน้าฝุายการเงิน (นบห.คลัง ระดับต้น) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานการเงิน         

 4.9 นักวิชาการเงินและบัญชี (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

5 กองช่าง         

 5.1 ผู้อ านวยการกองช่าง (นบห.ช่าง ระดับต้น)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานก่อสร้าง         

 5.2 นายช่างโยธา (ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 5.3 เจ้าพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 5.4 ผู้ช่วยนายช่างโยธา  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานผังเมือง         

 5.5 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

6 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         

 6.1 ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ(นบห.ศึกษา ระดับต้น)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานบริหารการศึกษา         

 6.2 นักวิชาการศึกษา (ปฏิบัติการ/ช านาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม         

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.เพ็กใหญ่         

 6.3 ครู (อันดับ คศ.1)  2 2 2 2 - - - เงินอุดหนุน 

 6.4 ผู้ดูแลเด็ก  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 รวมท้ังส้ิน 32 32 32 32 - - -  
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๑๐. แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑. งานบริหารทั่วไป    ๑.งานบัญชี     ๑. งานก่อสร้าง              ๑.งานบริหารการศึกษา 
๒. งานนโยบายและแผน   ๒. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้   ๒. งานผังเมือง              ๒.งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
๓. งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  ๓. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ                   
4. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม   ฝุายการเงิน            
๕. งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  1. งานการเงิน  

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับกลาง)  

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับต้น)  

ส านักปลัด อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)  

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)  

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 

(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น)  
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แผนภูมิโครงสร้างส านักปลัด อบต. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่มีใบประกอบวิชาชีพ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 

พนักงานจ้าง 

สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น บริหาร
สถานศึกษา ครู ศน. ชช. ชพ. ปก./ชก. อส. ปง./ชง. 

ผู้เชี่ยวชาญ
พิเศษ คุณวุฒิ ทักษะ ทั่วไป 

- - - - - 1 - - - - - ๔ - 1 - - 3 - 2 

งานบริหารทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป(ปก) (๑)  
- ผช.เจ้าพนักงานธุรการ (๑)  
- พนักงานขับรถยนต์ (๑) 
- ภารโรง (๑) 

งานนโยบายและแผน 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน(ชก) (๑) 
- ผช.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (๑) 

งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  
- นักพัฒนาชุมชน (ชก) (๑) 
- ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน (1) 

ส านักปลัด อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
 

งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
- จพง.ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(ปง)(๑) 

งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม  
- พยาบาลวิชาชีพ(ชก)(๑) 
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แผนภูมิโครงสร้างกองคลัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่มีใบประกอบวิชาชีพ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 

พนักงานจ้าง 

สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น บริหาร
สถานศึกษา ครู ศน. ชช. ชพ. ปก./ชก. อส. ปง./ชง. ผู้เชี่ยวชาญ

พิเศษ คุณวุฒิ ทักษะ ทั่วไป 

- - - - - 2 - - - - - 3 - 3 - - 1 - - 

งานบัญชี 
- เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ชง) (๑) 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสด ุ
- นักวิชาการพัสดุ(ปก) (๑) 
- เจ้าพนักงานพัสด(ุชง) (1) 
- เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง) (๑) 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
- นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ปก) (๑) 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (๑) 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
 

ฝุายการเงิน 
หัวหน้าฝุายการเงิน 
(นักบริหารการงานคลัง ระดับต้น)  
งานการเงิน 
- นักวิชาการเงินและบัญชี (ชก)(๑) 
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แผนภูมิโครงสร้างกองช่าง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่มีใบประกอบวิชาชีพ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 

พนักงานจ้าง 

สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น บริหาร
สถานศึกษา ครู ศน. ชช. ชพ. ปก./ชก. อส. ปง./ชง. 

ผู้เชี่ยวชาญ
พิเศษ คุณวุฒิ ทักษะ ทั่วไป 

- - - - - 1 - - - - - - - 2 - - 2 - - 

งานก่อสร้าง 
- นายช่างโยธา (ชง) (๑) 
- เจ้าพนักงานธุรการ(ปง)(๑)  
- ผช.นายช่างโยธา (๑) 

งานผังเมือง 
- ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา (๑) 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  
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แผนภูมิโครงสร้างกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่มีใบประกอบวิชาชีพ 
วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 

พนักงานจ้าง 

สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น บริหาร
สถานศึกษา ครู ศน. ชช. ชพ. ปก./ชก. อส. ปง./ชง. 

ผู้เชี่ยวชาญ
พิเศษ คุณวุฒิ ทักษะ ทั่วไป 

- - - - - 1 - 2 - - - 1 - - - - - - 1 

งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.เพ็กใหญ่ 
- ครู (อันดับ ๑) (2) 
- ผู้ดูแลเด็ก (1) 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น)  
 

งานบริหารการศึกษา 
- นักวิชาการศึกษา (ปก) (๑) 



 

 

 

 
 

-38  - 
 

๑๑.  บัญชีแสดงจัดคนลงสู่ต าแหน่งและการก าหนดเลขที่ต าแหน่งในส่วนราชการ 
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๑๒. แนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ก าหนดแนวทางการของพนักงานส่วนท้องถ่ิน ลูกจ้าง และ

พนักงานจ้าง ทุกต าแหน่ง ได้มีโอกาสได้รับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ทักษะทัศนคติที่ดี  มีคุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานส่วนท้องถ่ินและลูกจ้างเป็นไปอย่าง มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
โดยจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนท้องถ่ินตามที่ก าหนด โดยมีระยะเวลา 3 ปี ตามรอบของแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
การพัฒนานอกจากจะพัฒนาด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  และด้านคุณธรรมและจริยธรรมแล้ว  องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน  ต้องตระหนักถึงการพัฒนาตามนโยบายแห่งรัฐ คือ การพัฒนาไปสู่ Thailand 4.0 ดังนั้น องค์การบริหาร
ส่วนต าบลเพ็กใหญ่ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาระบบราชการส่วนท้องถ่ินไปสู่ยุค 4.0 เช่นกัน โดยก าหนดแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมการท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก กล่าวคือ 

1. เป็นองค์กรท่ีเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน   ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส  ในการท างาน  
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้า
มาตรวจสอบสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว่างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่น ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ได้
เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอื่น ๆ เป็นผู้รับผิดชอบ
ด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบในลักษณะ
ของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเช่ือมโยงการท างานภายในภาครัฐ
ด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถ่ิน
ด้วยกันเอง 

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเอง
เสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยไม่
ต้องรองให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมทั้งใช้
ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของ
ประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเช่ือมโยงกันเองของทุกส่วนราชการ เพื่อให้บริการต่าง ๆ สามารถ
เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้ตลอดเวลา ตามความ
ต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซด์ 
โซเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคช่ันทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 

3. องค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  ต้องท างาน อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์
ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับ
โลกแห่งการเปลี่ยงแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้างคุณค่ามีความยึดหยุ่น และความสามารถในการตอบสนองกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็น
ส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับ
บทบาทของตน 

ทั้งนี้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่ตามแนวทางข้างต้นนั้น 
ก าหนดให้ทุกต าแหน่ง ได้มีโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา ในช่วงระยะเวลาตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ซึ่งวิธีการพัฒนา  
อาจใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่ง เช่น  การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาหรือดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
ฯลฯ  ประกอบในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพื่อให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบังเกิดผลดี 
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ต่อประชาชนและท้องถ่ิน ซึ่งการพัฒนาแรกจะเน้นที่การพัฒนาพื้นฐานการปฏิบัติงานพื้นฐานของ

พนักงานที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ เช่น   
 การบริหารโครงการ  
 การให้บริการ 
 การวิจัย 
 ทักษะการติดต่อสื่อสาร 
 การเขียนหนังสือราชการ 
 การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  เช่น การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆ เป็นต้น 

 ส่วนการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่เล็งเห็นว่า มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากว่า บุคลากรที่มาด ารงต าแหน่ง ในสังกัดนั้น  มีที่มาของแต่ละคนไม่เหมือนกันต่าง
สถานที่  ต่างภาค  ต่างภาษาถ่ิน  ดังนั้น ในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ จึงมีความส าคัญและจ าเป็น
อย่างยิ่ง  ประกอบกับพฤติการณ์ปฏิบัติราชการเป็นคุณลักษณะร่วมของพนักงานส่วนต าบลทุกคนที่พึงมี   เป็นการ
หล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมพึงประสงค์ร่วมกัน  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การบริหารส่วนต าบล
เพ็กใหญ่  ประกอบด้วย 

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 การบริการเป็นเลิศ 
 การท างานเป็นทีม 

 
 

๑๓.ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินและลูกจ้าง 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลเพ็กใหญ่  ได้ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล  เพื่อให้
พนักงานและลูกจ้าง  มีหน้าที่ด าเนินไปตามกฎหมาย  เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ  อ านวยความ
สะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม 
ดังนี้ 

1. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์  สุจริต และรับผิดชอบ 
3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
4. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
5. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว  มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
6. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน  ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
7. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
8. การยึดมั่นในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
9. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
 

 



 

 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 


