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1. หลักการและเหตุผล   
การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง 

เนื่องจากการก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน  
ประกอบกับ แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563  ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
แสลงพัน  จะสิ้นสุดลงในวันที่  30  กันยายน  2563  ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  จึงจ าเป็นต้อง 
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566   ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตราก าลัง
ฉบับเดิมเป็นส าคัญ  เพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่องโดยใช้
หลักการและวิธีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3  ปี ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  ดังนี้ 

  ๑.1 ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ต าแหน่ง  และมาตรฐานของต าแหน่ง ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2544 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 4 กันยายน 
2558 ก าหนดให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล ว่าจะมีต าแหน่งใดระดับใด              
อยู่ในส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก 
ปริมาณและคุณภาพของงาน ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบลที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล 
โดยให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันจัดท าแผนอัตราก าลังของพนักงานส่วนต าบล เพ่ือใช้ในการก าหนด
ต าแหน่งโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และ
วิธีการที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด 

  ๑.2 คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล( ก.อบต.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศการก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล โดยเสนอให้
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์ พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล
แสลงพันแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง วิเคราะห์อ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบลวิเคราะห์ความต้องการก าลังคน วิเคราะห์การวางแผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลัง และก าหนด
หลักเกณฑ์และเงื่อนไข ในการก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

  1.3 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  จึงได้จัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564–2566 ขึ้น 
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๒. วัตถุประสงค์และ ประโยชน์ที่จะได้รับ 

 ๒.๑วตัถุประสงคจ์ากการจดัท าแผนอัตราก าลงั ๓ ป ี
2.1.1 เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันมีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่

เหมาะสม ไม่ซ้ าซ้อน 
  ๒.1.๒ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันมีการก าหนดต าแหน่งการจัดอัตราก าลัง 
โครงสร้างให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทและตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
  ๒.1.๓ เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์ สามารถตรวจสอบการก าหนด
ต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
  ๒.1.๔ เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 
  ๒.1.๕ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันสามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการบรรจุแต่งตั้ง
พนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันเกิดประโยชน์ต่อประชาชนเกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการลด
ภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็นการปฏิบัติภารกิจ สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็น
อย่างดี 
  ๒.1.๖ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันสามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร         
งานบุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 ๒.๒ ประโยชน ์จากการจัดท าแผนอตัราก าลงั ๓ ป ี

2.2.๑ ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตรา
ก าลังคน ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ 

2.2.2 องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน มีอัตราก าลังที่เหมาะสม เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
บริหาร สร้างขวัญก าลังใจ และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 

2.2.๓ การจัดท าแผนก าลัง ท าให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถ
เตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได้ 

2.2.๔ การจัดท าแผนอัตราก าลัง ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และ
อุปสรรค ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ 

2.2.๕ การจัดท าแผนอัตราก าลัง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และ
วางแผนให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
น าไปสู่เป้าหมายในภาพรวมได้ 

2.2.๖ เป็นต้นแบบที่ดีให้กับหน่วยงานอื่นๆ ในภาคราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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3. กรอบแนวคดิขอบเขต ความส าคญั  และกระบวนการ ในการจดัท าแผนอตัราก าลงั ๓ ป ี

3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

 3.1.1 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมของ
องค์กร ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

 

 The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาท างานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กร และด าเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการก าหนด
กรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการก าหนดจ านวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กร
ต้องการเพื่อให้สามารถท างานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

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

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

 ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผน
ก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านก าลังคน เพื่อน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและสมรรถนะ
ที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ในคู่มือการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทาง
ส าหรับด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และ
วิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มีความรู้  
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ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ               
เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่
ต้องการเข้ามาท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรืออีกนัย
หนึ่ง การวางแผนก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่
กับองค์กรต่อไป 

จากค าจ ากัดความของนกัวชิาการตา่งๆ จึงอาจสรปุไดว้่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังนั้นเป็นการ
ระบุว่าองค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและอนาคต
เพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

3.1.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐ
ตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจาย
อ านาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีด้วย ในการก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละประเภทอย่าง
เหมาะสมกับภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ องค์การบริหารส่วนต าบล
แสลงพัน ดังนี้ 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้
ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่
มีความต่อเนื่องในการท างานมีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น ก าหนด
ต าแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

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

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

- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 
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  พนกังานจา้ง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนด
พนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญ
ด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 

 

 

 

   (2) แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการ
ก าหนดสายงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น 
โดยจุดเน้นคือ ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยให้พิจารณาความ
เหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 

พนกังานสว่นต าบล และ
พนกังานครู จ านวน  35 คน      

คิดเป็น 72.92%

ลกูจา้งประจ าจ านวน  1 คน  
คิดเป็น
2.08%

พนกังานจา้งตามภารกิจ
จ านวน  8 คน  คิดเป็น

16.67%

พนกังานจา้ง
ทั่วไป จ านวน  
4 คน  คิด
เป็น

8.33 %

แผนภูมิอัตราก าลัง
แสดงสัดส่วนของบุคลากรในสังกัด อบต.แสลงพัน



 

          -6- 

 - ส านั ก ป ลั ด อ งค์ ก า รบ ริห า รส่ ว น ต า บ ล  คุ ณ ส ม บั ติ   ค ว าม รู้  ทั ก ษ ะ                          
วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่ง
ในส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย อ านวยการทั่วไป  การ
บริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
แต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
 - 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  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตาม
ความรู้  ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 
 - 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  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
 - กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ใน
การบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม  ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางรักษาพยาบาล  ให้การบริการสาธารณสุข อนามัยสิ่งแวดล้อม การ
บริการสาธารณ ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
แต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
 - กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา        
ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกอง
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผนการศึกษา  การพัฒนาการศึกษา  ประเพณี
วัฒนธรรมท้องถิ่น  ภูมิปัญญา  การบริการสาธารณ ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิ
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 
 - กองสวัสดิการสังคม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ 
และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่ง ในกองสวัสดิการสังคมมี
ภาระหน้าที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการสังคม เกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ คนชรา คนพิการ และผู้ป่วย
โรคเอดส์ การส่งเสริมสวัสดิการเด็กและเยาวชน การพัฒนาชุมชน การส่งเสริมการกีฬา การจัดให้มีและสนับสนุน
กิจกรรมศูนย์ เยาวชน การส่ งเสริมงานประเพณี ท้ องถิ่น  งานส่วนสาธารณะ การให้ ค าปรึกษาฯลฯ                        
ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้
พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 
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 - กองส่งเสริมการเกษตรกองส่งเสริมการเกษตร คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ                
วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่ง
ในกองส่งเสริมการเกษตรกองส่งเสริมการเกษตร มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์และวิจัยถึงปัญหาทาง
การเกษตร ก าหนดนโยบาย วางแผนงาน และด าเนินงานวิชาการเกษตรตามการวัด และประเมินผลการด าเนินงาน
การเกษตร ก าหนดระบบและวิธีการด้านนิเทศ ควบคุมติดตามประเมินผลด้านการเกษตร  จัดสอนและอบรมด้าน
วิชาการเกษตรจัดประชุม ด าเนินการเผยแพร่กิจกรรมการเกษตร  ให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะและแนววิชาการ
เกษตร ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  
เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 3.1.3 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์ก าลังคน (Demand Analysis) 
เพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานจ าเป็นต้องสร้างกระบวนการ

รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติเชิงเวลาคือ มิติ
ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคตดังตาราง 

 
จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของ

องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ 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)” ได้ดังนี้ 

 

History ForecastToday

                                       Can't measure workload by just looking at history 

                                                Can't measure workload by just looking at forecast 
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  เมื่ อน ากรอบแนวความคิดการวิ เคราะห์ อัตราก าลั ง (Effective Manpower Planning 

Framework) มาพิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความ
เหมาะสมของอัตราก าลัง ในองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกดา้นที ่1 Strategic objective: เพื่อให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลง
พัน บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดยจะเป็น
การพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต 
รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการ
เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต การ 

วางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  
ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการรักษาพยาบาล  มี
คุณวุฒิการศึกษา ด้านการพยาบาล  พยาบาลศาสตร  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะบรรจุให้ด ารง
ต าแหน่ง ในส่วนของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เพ่ือแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับประชาชนใน
พ้ืนที่ได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น 

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยในส่วนนี้จะค านึงการจัดสรรประเภท
ของพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ดังนั้นในการก าหนด
อัตราก าลังจะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะ
การก าหนดต าแหน่ง เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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“Any study of manpower allocation must take 

many factors into consideration”

American Academy of Political and Social Science  
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การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ได้ก าหนดอัตราก าลัง       
ในแต่ละสว่นราชการประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง  มีหน้าที่บังคับ
บัญชาบุคลากรในส่วนราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็น ต าแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง ก าหนดเป็น
สายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับ
บัญชาและมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมีเป็นส าคัญ  

กระจกดา้นที ่3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการจริง (Work process) ในอดีตเพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะค านวณ FTE 
ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

o พิจารณางานพนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
 สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
 มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
 การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเมื่อพบว่า 
 ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักขององค์การบริหารส่วนต าบล 

พระเพลิง 
 ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได้ 
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การคิดปรมิาณงานแตล่ะสว่นราชการ 
 การน าปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และค านวน
ระยะเวลาที่เกิดข้ึน โดยองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 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 าบลแสลงพัน 
(ท่ียึดโยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคน
ที่ต้องใช้ ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ 
สอดคล้องและตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน (การตรวจประเมิน LPA)  
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กระจกด้านที่ 5 360° และ Issues: น าประเด็นการบริหารคน/องค์กรมาพิจารณา อย่างน้อยใน 
3 ประเด็นดังนี ้

 ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนด
โครงสร้างส่วนราชการ หรือ ก าหนดฝ่าย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 
พิจารณาทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน  
มี 7 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงานปลัด  กองคลัง  กองช่าง  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม กองสวัสดิการสังคม และกองส่งเสริมการเกษตร  

 ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการเนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่
จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่
เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถ
คาดการณ์ วางแผนก าหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับก าลังคนได้ 

 มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสลงพัน  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน และ
หัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง 5 ส่วนราชการการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือปรับปรุงและก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหารส่วนต าบล
ขนาดเดียวกัน  พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวโคก และองค์การบริหารส่วนต าบล
ทะเมนชัย  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จ านวนหมู่บ้าน
ประชาชน  ภูมิประเทศ  บริบท ในลักษณะเดียวกัน 
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  จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองบัวโคก  และองค์การบริหารส่วนต าบลทะเมนชัย  ซึ่งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี ประชากร   
ขนาดใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน  จะพบว่า การก าหนด
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง มีอัตราก าลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของการ
ก าหนดต าแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  
2564 – 2566  ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  จึงยังไม่มีความจ าเป็นต้องปรับเกลี่ยต าแหน่ง  ลด
ต าแหน่ง  หรือเพ่ิมต าแหน่งแต่อย่างใด  และ จ านวน ปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถที่จะปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพได้ ส่วนต าแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ได้ขอใช้บัญชีจาก
การสอบของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  และคาดการณ์ว่า ในปีงบประมาณ  2564 – 2566  ตาม
กรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้พนักงานส่วนต าบลจากการสอบ และท าให้พนักงานส่วนต าบล เพ่ิมข้ึน สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
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3.2 ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6 
  องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ไดแตงตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ประจ าป

งบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6  ซึ่งประกอบดวย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเปนประธาน  ปลัด องค์การ
บริหารส่วนต าบล  หัวหนาสวนราชการเปนคณะท างาน  มีนักทรัพยากรบุคคล เปนเลขานุการ  จัดท าแผน
อัตราก าลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

 3.2.1 วิเคราะหภารกิจ  อ านาจหนาที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 
ตามกฎหมายจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่น  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย 
อ านาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายผูบริหารและ สภาพปญหา
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 

 3.2.2 ก าหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับ
ภารกิจ ตามอ านาจหนาที่ความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชน 

 3.2.3 ก าหนดต าแหนงในสายงานตางๆ จ านวนต าแหนง และระดับต าแหนง ใหเหมาะสม 
กับภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุ่ม
งานตางๆ 

 3.2.๔ ก าหนดความตองการพนักงานจางในองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน โดยให         
หัวหนาสวนราชการเขามามีสวนรวม เพ่ือก าหนดความจ าเปนและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับ
ภารกิจและ อ านาจหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยางแทจริง และตองค านึงถึงโครงสรางสวนราชการ และจ านวนขาราชการ
ลูกจางประจ าในองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบการก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจาง 

 3.2.๕ ก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจางจ านวนต าแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางสวนราชการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสลงพัน 

 3.2.๖ จัดท ากรอบอัตราก าลัง ๓  ป โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตอง            
ไมเกินรอยละสี่สิบของงบประมาณรายจาย 

 3.2.๗ ใหพนักงานส่วนต าบล ลูกจางประจ าและพนักงานจางทุกคน ไดรับการพัฒนา          
ความรู ความสามารถอยางนอยปละ ๑ ครั้ง 

 
3.3 ความส าคัญของการก าหนดกรอบอตัราก าลังคน 

 การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การบริหารส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหารส่วนต าบล             
การก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 



 

           -13- 
 

3.3.1 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล
แสลงพัน สามารถวางแผนก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะ
ช่วยท าให้ปัญหาที่องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน จะเผชิญในอนาคตเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรง
ลงได ้

3.3.2 ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.3.3 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ให้สอดคล้องกันท าให้การ
ด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

3.3.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุ
ก าลังคน ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้
ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของ
ปัญหานั้นลงได ้

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

3.3.6 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแสลงพัน เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 

3.3.7 ช่ วยท าให้ เกิ ด การจ้ า งงานที่ เท่ า เที ยมกั น อย่ างมี ป ระสิ ท ธิภ าพ  (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 ๒๕๖4 – ๒๕๖6 
   3.4.๑ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
   3.4.๒ ประชุมคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
  3.4.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลแสลงพัน  
3.4.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน เช่น 

กฎระเบียบ การแบ่งส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังในแต่
ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 
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    3.4.2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
   3.4.๓ เพ่ือจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปีขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน และ

ส่งคณะท างานเพ่ือปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง 
   3.4.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี            

ต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์  
   3.4.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ า

งบประมาณ 2564 – 2566   
   3.4.๖ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันจัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ 

อ าเภอ และจังหวัด และส่วนราชการในสังกัด 
 

4. สภาพปญัหาของพืน้ทีแ่ละความต้องการของประชาชน 

 จากการ ส ารวจและวิเคราะหสภาพปญหาภายในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 
พบปัญหาและความต้องการความตองการของประชาชนตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจ าปี 2564 – 2566  
แบงออกเปนดานตางๆ เพ่ือสะดวกในการด าเนินการแกไขใหตรง กับความตองการประชาชนอยางแทจริง เช่น 

4.๑  ดานโครงสรางพ้ืนฐาน    
-  การกอสรางและปรับปรุงถนน  ทอน้ าหรือรางระบายน้ ายังไมทั่วถึง  
-  การขาดแคลนน้ าเพ่ือการอุปโภค  บริโภค  
-  การขยายเขตและการติดตั้งระบบไฟฟายังไมทั่วถึง 

4.2  ด้านเศรษฐกิจ  
-  ประชาชนวางงาน  และมีรายไดไมเพียงพอตอการใชจาย 
-  การขาดเงินทุน และอุปกรณในการประกอบอาชีพ  
-  ประชาชนขาดความรูเพ่ือไปพัฒนาอาชีพเพ่ือเพ่ิม 

4.3 ดานสังคม  
-  การเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม  
-  การสงเสริมใหเด็กรจูักใชเวลาวางใหเปนประโยชน  
-  การจัดหาสถานที่  รวมถึงวัสดุอุปกรณในการออกก าลังกายในชุมชนมีไมเพียงพอ  
-  การดูแล  และการใหความชวยเหลือผูดอยโอกาส  คนชรา  ผพิูการ และผูปวยเอดส  
-  การสงเสริมและสนับสนุนการรวมกลุมของประชาชน  และสงเสริมการมีสวนรวมใน

การพัฒนาชุมชนของประชาชนรวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของผูน าชุมชน  
-  ปัญหายาเสพติด  
-  การติดตั้งสัญญาณไฟเตือนและเครื่องหมายจราจรยังไมทั่วถึง  
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4.4  ดานการเมืองการบริหาร  

-  ประชาชนขาดความสนใจ  ในเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารงานขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  

-  การรับทราบขอมูลขาวสารของทางราชการ  
-  พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  ตองปรับปรุงกระบวนการ

ท างานใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางรวดเร็ว  
-  การปรับปรุงและพัฒนารายไดขององค์การบริหารส่วนต าบล 

4.5  ผลผลิตดานสิ่งแวดลอมและการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ  
-  การปรับปรุงภูมิทัศนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 
-  การจัดวางระบบผังเมืองรวม  
-  การจัดเก็บและก าจัดขยะมูลฝอย  
-  การบ ารุงรักษาระบบระบายน้ า 
-  การตรวจวิเคราะหดานสิ่งแวดลอม  
-  การสรางจิตส านึกและความตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

4.6  ด้านสาธารณสุข 
-  ดานสุขภาพอนามัย  
-  การแพรระบาดของโรคติดตอ 

4.7  ด้านการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
-  การสงเสริมดานการศึกษา  
-  การจัดหาแหลงเรียนรูในชุมชน  
-  การใหความชวยเหลือเด็กที่ดอยโอกาสทางการศึกษา  
- การส่งเสริมวัฒนธรรมท้องถิ่น 
-  รักษาขนบธรรมเนียมและภูมิปัญญาชาวบ้าน 

5. ภารกิจ  อ านาจหนา้ทีข่ององคก์ารบรหิารส่วนต าบลแสลงพนั 
  การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน นั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของ
ชุมชนในการร่วมคิดร่วมแก้ไขปัญหาร่วมสร้างร่วมจัดท าส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแสลงพัน ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น ในทุกด้าน การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล
แสลงพันจะสมบูรณ์ได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่เกิดความตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและ
ความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจังองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพันยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลาง
ของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร    นอกจากนั้นยังได้ เน้นการส่งเสริม และสนับสนุนให้การศึกษาเด็ก
ก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคคลากรที่มีคุณภาพโดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบ
การศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น  จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเองในท้องถิ่น และยังจัดให้ตั้งเศรษฐกิจ
แบบพอเพียงโดยส่วนรวม 
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การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของ อบต. ใช้เทคนิค Swot  เข้ามาช่วย ทั้งนี้
เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับ
ความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการด าเนินการตาม
ภารกิจตามหลัก SWOT องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของ
รัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถก าหนด
แบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ดังนี้ 

5.1  ด้านโครงสร้างพื้นฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
(1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 
(2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
(3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
(4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า (มาตรา 68(3)) 
(5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
(6) การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 

 

5.2  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
(1)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุผู้พิการ (มาตรา 67 (6)) 
(2) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
(3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ                  

(มาตรา 68(4)) 
(4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส           

(มาตรา 16(10)) 
(5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย (มาตรา16 (2)) 
(6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
(7)   การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา 16 (19)) 

5.3  ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
(1)   การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
(2) การคุ้มครองดูแล รักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา68(8)) 
(3) การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
(4) จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
(5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
(6) การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 



 

           -17- 

 

5.4  ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้        
(1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6)) 
(2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
(3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
(4) ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
(5) การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
(6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิช (มาตรา 68(11)) 
(7) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
(8) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 

5.5  ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
(1) คุ้มครอง ดูแล บ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา  67(7)) 
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัด  

             มูลฝอยและสิ่งปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 
(3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 

5.6  ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
                   บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  

        (มาตรา 67(8)) 
(1) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
(2) การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
(3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนาธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา 17(18)) 

5.7   ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง      
        ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
(2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ บุคลากรให้ตามความ

จ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
(3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน (มาตรา16(16)) 
(4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 17(3)) 
(5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน     

(มาตรา 17(16)) 
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ภารกิจทั้ ง 7 ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ                 
จะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึง 
ถึงความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล              
จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนา
ต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของ ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน จะด าเนินการ มีดังนี้ 

6.1 ภารกจิหลกั 
6.1.1  ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
6.1.1 ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
6.1.2 ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
6.1.3 ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6.1.4 ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6.1.5 ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
6.1.6 ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

6.2 ภารกจิรอง 
6.2.1 การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
6.2.2 การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
6.2.3 การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
6.2.4 ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน      

   
7. สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง 

 วเิคราะหอ์ัตราก าลงัทีม่ ีขององคก์ารบรหิารสว่นต าบลแสลงพัน 
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis)เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน 
โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยัง
บอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

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

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                  
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1.2 W มาจาก Weaknesses  

หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ
ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น    

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

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

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
          
  วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ของบคุลากรในสงักดั องค์การบรหิารสว่นต าบลแสลงพนั (ระดบัตวับุคลากร) 
 

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 

จุดอ่อนW 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
 

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

ข้อจ ากัดT 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
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วเิคราะหป์จัจยัภายใน ภายนอก (SWOT) 

ขององค์การบริหารสว่นต าบลแสลงพนั (ระดบัองคก์ร) 
จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
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. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารส านักงานคับแคบ  
 

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

ข้อจ ากดัT 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก ความสัมพันธ์
แบบเครือญาติในชุมชน การ  ด าเนินการทางวินัยเป็นไป
ได้ยากมักกระทบญาติพ่ีน้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่
มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 

8. โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
 8.1 การก าหนดโครงสรา้งสว่นราชการ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการ
ดังกล่าว โดยก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจ  และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้างส่วน
ราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น  อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อ
มีการด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็
อาจจะพิจารณาตั้งเป็นส่วนต่อไป โดยเริ่มแรกก าหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้ 
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 โครงสรา้งตามแผนอตัราก าลงัปจัจุบนั โครงสรา้งตามแผนอตัราก าลงัใหม่ หมายเหต ุ

1. ส านักปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล 
๑.๑ งานบริหารทั่วไป 

- - งานสารบรรณ 
- - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
- - งานตรวจสอบภายใน 

- งานกิจการสภา  
- - งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
- - งานการประชุม 
- - งานอ านวยการและประสานงาน 
- - งานการเจ้าหน้าที่ 

๑.2 งานนโยบายและแผน 
- - งานนโยบายและแผน 
- - งานวิชาการ 

- งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์ 
1.3 งานกฎหมายและคดี 

- - งานกฎหมายและคดี 
- - งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์ 
- - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 

1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- - งานอ านวยการ 
- - งานป้องกัน 
- - งานฟ้ืนฟู 

2. กองคลงั 
2.1 งานการเงิน 

- - งานการเงิน 
- - งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน 
- - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
- - งานเก็บรักษาเงิน 

2.2 งานบัญชี 
- - งานการบัญชี 
- - งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
- - งานงบการเงินและงบทดลอง 
- - งานแสดงฐานะทางการเงิน 

1. ส านักปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล 
๑.๑ งานบริหารทั่วไป 

- - งานสารบรรณ 
- - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
- - งานตรวจสอบภายใน 

- งานกิจการสภา  
- - งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
- - งานการประชุม 
- - งานอ านวยการและประสานงาน 
- - งานการเจ้าหน้าที่ 

๑.2 งานนโยบายและแผน 
- - งานนโยบายและแผน 
- - งานวิชาการ 

- งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์ 
1.3 งานกฎหมายและคดี 
- งานกฎหมายและคดี 

- - งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์ 
- - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 

1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- - งานอ านวยการ 
- - งานป้องกัน 
- - งานฟ้ืนฟู 

2. กองคลงั 
2.1 งานการเงิน 

- - งานการเงิน 
- - งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน 
- - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 

- งานเก็บรักษาเงิน 
2.2 งานบัญชี 

- - งานการบัญชี 
- - งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
- - งานงบการเงินและงบทดลอง 
- - งานแสดงฐานะทางการเงิน 
-  
-  
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โครงสรา้งตามแผนอตัราก าลงัปจัจุบนั โครงสรา้งตามแผนอตัราก าลงัใหม่ หมายเหต ุ
2.3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

- - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
- - งานพัฒนารายได้ 
- - งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
- - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 

2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
- - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
- - งานพัสดุ 
- - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 

3. กองชา่ง 
3.1   งานก่อสร้าง 

- - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
- - งานก่อสร้างสะพาน เขื่อน ทดน้ า 
- - งานข้อมูลก่อสร้าง 

3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
- - งานประเมินราคา 
- - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
- - งานออกแบบและบริการข้อมูล 

3.3  งานประสานสาธารณูปโภค 
- - งานประสานกิจการประปา 
- - งานไฟฟ้าสาธารณะ 
- - งานระบายน้ า 

4. กองสาธารณสุขและสิง่แวดล้อม 
4.1  งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
-  งานสุขาภิบาลทั่วไป 
- งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
- งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
- งานรักษาความสะอาด 
- งานก าจัดขยะและน้ าเสีย 
- งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
4.2  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
- งานอนามัยชุมชน 
- งานป้องกันยาเสพติด 
- งานสุขศึกษาและควบคุมโรคติดต่อ 
 
 

2.3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
- - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
- - งานพัฒนารายได้ 
- - งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
- - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 

2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
- - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
- - งานพัสดุ 
- - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 

3. กองชา่ง 
3.1   งานก่อสร้าง 

- - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
- - งานก่อสร้างสะพาน เขื่อน ทดน้ า 
- - งานข้อมูลก่อสร้าง 

3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
- - งานประเมินราคา 
- - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
- - งานออกแบบและบริการข้อมูล 

3.3  งานประสานสาธารณูปโภค 
- - งานประสานกิจการประปา 
- - งานไฟฟ้าสาธารณะ 
- - งานระบายน้ า 

4. กองสาธารณสุขและสิง่แวดล้อม 
4.1  งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
-  งานสุขาภิบาลทั่วไป 
- งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
- งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
- งานรักษาความสะอาด 
- งานก าจัดขยะและน้ าเสีย 
- งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
4.2  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
- งานอนามัยชุมชน 
- งานป้องกันยาเสพติด 
- งานสุขศึกษาและควบคุมโรคติดต่อ 
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4.3  งานรักษาความสะอาด 
- งานเก็บรวบรวมขยะมูลฝอย 
- งานกวาดล้างท าความสะอาด 
5. กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 
5.1 งานกิจการโรงเรียน 

- - งานข้อมูล 
- - งานประสานกิจกรรม 

- งานส่งเสริมการศึกษา 
5.2 งานบริหารการศึกษา 
- งานบริหารวิชาการ 
- งานนิเทศการศึกษา 
5.3 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- งานกิจการศาสนา 
- งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม 

6. กองสวสัดิการสังคม 
6.1  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 

- - งานศูนย์เยาวชน 
- - งานการกีฬา 
- - งานฝึกอบรมพัฒนาการ 
- - งานสวัสดิการชุมชน 
- - งานศูนย์วัฒนธรรม 

6.2  งานสังคมสงเคราะห์ 
- - งานสงเคราะห์เด็ก  สตรี  คนชรา และผู้พิการ 
- - งานส่งเสริมสุขภาพ 
- - งานข้อมูล 

6.3 งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 
- - งานฝึกอบรมอาชีพ 
- - งานพัฒนาศักยภาพกลุ่ม 
- - งานส่งเสริมทุนกลุ่มอาชีพด าเนินการ 

7.  กองส่งเสรมิการเกษตร 
7.1 งานส่งเสริมการเกษตร 

- - งานวิชาการเกษตร 
- - งานเทคโนโลยีทางการเกษตร 
- - งานส่งเสริมการเกษตร 
-  

4.3  งานรักษาความสะอาด 
- งานเก็บรวบรวมขยะมูลฝอย 
- งานกวาดล้างท าความสะอาด 
5. กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 
5.1 งานกิจการโรงเรียน 

- - งานข้อมูล 
- - งานประสานกิจกรรม 

- งานส่งเสริมการศึกษา 
5.2 งานบริหารการศึกษา 
- งานบริหารวิชาการ 
- งานนิเทศการศึกษา 
5.3 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- งานกิจการศาสนา  
- งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม 

6. กองสวสัดิการสังคม 
6.1  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 

- - งานศูนย์เยาวชน 
- - งานการกีฬา 
- - งานฝึกอบรมพัฒนาการ 
- - งานสวัสดิการชุมชน 
- - งานศูนย์วัฒนธรรม 

6.2  งานสังคมสงเคราะห์ 
- - งานสงเคราะห์เด็ก  สตรี  คนชรา และผู้พิการ 
- - งานส่งเสริมสุขภาพ 
- - งานข้อมูล 

6.3 งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 
- - งานฝึกอบรมอาชีพ 
- - งานพัฒนาศักยภาพกลุ่ม 
- - งานส่งเสริมทุนกลุ่มอาชีพด าเนินการ 

7.  กองส่งเสรมิการเกษตร 
7.1 งานส่งเสริมการเกษตร 

- - งานวิชาการเกษตร 
- - งานเทคโนโลยีทางการเกษตร 

- งานส่งเสริมการเกษตร 
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7.2  งานส่งเสริมปศสุัตว์ 

- - งานข้อมูลวิชาการ 
- - งานบ าบัดน้ าเสีย 
- - งานควบคุมและป้องกันโรคระบาด 

7.2  งานส่งเสริมปศุสัตว์ 
- - งานข้อมูลวิชาการ 
- - งานบ าบัดน้ าเสีย 
- - งานควบคุมและป้องกันโรคระบาด 

 

 

 8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
 จากข้อ  8.1  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง
จากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในอนาคต 3 ปี  ซึ่ งเป็นตัวสะท้อนให้ เห็นว่าปริมาณงาน 
ในแต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพ่ือน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการใด  
ในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพ่ือให้ การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี  

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดบุรีรัมย์  (ก.อบต.จังหวัดบุรีรัมย์) เห็นชอบให้ปรับ
ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลจากขนาดกลางเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญ  ปัจจุบันมี                  
ปลัดองค์การบริหารสว่นต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) เป็นผู้บังคับบัญชา ฝ่ายข้าราชการประจ า             
โดยก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 7 ส่วนราชการ มีบุคลากรในแต่ละส่วนราชการประกอบด้วย  
  ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดับกลาง   จ านวน  ๑  อัตรา 
  (2)  ส านักปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล ประกอบด้วย 
       -หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น  
          จ านวน  ๑  อัตรา 
       -นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (ระดับ ปก./ชก.)  จ านวน  ๑  อัตรา 
       -นิติกร (ระดับ ปก./ชก.)     จ านวน  ๑  อัตรา  
       -นักทรัพยากรบุคคล (ระดับ ปก./ชก.)    จ านวน  ๑  อัตรา       
       -นักจัดการงานทั่วไป  (ระดับ ปก./ชก.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
       -เจ้าพนักงานธุรการ  (ระดับ ปง./ชง.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
       -เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  (ระดับ ปง./ชง.) จ านวน  ๑  อัตรา  
       -เจ้าพนักงานธุรการ  (ลูกจ้างประจ า)    จ านวน  ๑  อัตรา 
       -พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.เจ้าพนักงานป้องกันฯ)  จ านวน  ๑  อัตรา 
       -พนักงานจ้างตามภารกิจ (พนักงานขับรถยนต์)   จ านวน  ๑  อัตรา 
       -พนักงานจ้างทั่วไป (ภารโรง)     จ านวน  ๑  อัตรา 
       -พนักงานจ้างทั่วไป (พนักงานขับรถยนต์)   จ านวน  ๑  อัตรา  
  (๒)  กองคลงั  ประกอบด้วย 
       -ผู้อ านวยการกองคลัง  (นักบริหารงานการคลัง) ระดับต้น จ านวน  ๑  อัตรา 
       -นักวิชาการการเงินและบัญชี  (ระดับ ปก./ชก.)   จ านวน  2  อัตรา 
       -นักวิชาการคลัง  (ระดับ ปก./ชก.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
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               -เจ้าพนักงานพัสดุ (ระดับ ปง./ชง.)    จ านวน  3  อัตรา  
           -เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ระดับ ปง./ชง.)   จ านวน  ๑  อัตรา  
  (๓)  กองช่าง  ประกอบด้วย 
 -ผู้อ านวยการกองช่าง  (นักบริหารงานช่าง) ระดับต้น  จ านวน  ๑  อัตรา 
 -นายช่างโยธา  (ระดับ ปง./ชง.)    จ านวน  2  อัตรา 
 -นายช่างไฟฟ้า  (ระดับ ปง./ชง.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
 -เจ้าพนักงานธุรการ (ระดับ ปง./ชง.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
 -พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นายช่างโยธา)   จ านวน  ๑  อัตรา 
   (4)  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  ประกอบด้วย 
         -ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ   
          (นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม) ระดับต้น  จ านวน  ๑  อัตรา  
           -นักวิชาการสุขาภิบาล (ระดับ ปก./ชก.)   จ านวน  ๑  อัตรา 
        -พนักงานจ้างทั่วไป (คนงานทั่วไป)    จ านวน  ๑  อัตรา 
   (5)  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย 
 -ผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา) ระดับต้น จ านวน  ๑  อัตรา 
 -นักวิชาการศึกษา  (ระดับ ปก./ชก.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
 -พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา)  จ านวน  1  อัตรา  
  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดบ้านแสลงพัน 
 -หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก     จ านวน  1  อัตรา 
 -คร ู        จ านวน  6  อัตรา 
 -พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ดูแลเด็ก) (ทักษะ)   จ านวน  4  อัตรา 
   (๖)  กองสวสัดิการสังคม  ประกอบด้วย 
        -ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม)  
         ระดับต้น        จ านวน  ๑  อัตรา 
        -นักพัฒนาชุมชน  (ระดับ ปก./ชก.)    จ านวน  ๑  อัตรา 
   (7)  กองส่งเสริมการเกษตร  ประกอบด้วย 
        -ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการเกษตร   
        (นักบริหารงานการเกษตร)  ระดับต้น    จ านวน  ๑  อัตรา   
        -พนักงานจ้างทั่วไป (คนงานทั่วไป)    จ านวน  ๑  อัตรา 
 

        อัตราก าลัง ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน ที่มีในปัจจุบัน  ใช้ภารกิจงานที่มีเป็น
ตัวก าหนดเป็นเกณฑ์ ดังนั้น ในระยะเวลา 3 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ  2564 – 2566  องค์การบริหารส่วนต าบล
แสลงพัน  จึงก าหนดกรอบอัตราก าลัง เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน ในภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และสัมฤทธิ์ผล
ตามเป้าหมายที่วางไว้  ดังนี้ 

 
 
 



 

กรอบอตัราก าลงั 3 ป ีระหวา่งป ี2564 – 2566 

องคก์ารบรหิารสว่นต าบลแสลงพนั อ าเภอล าปลายมาศ จงัหวดับรุรีมัย ์
  

  กรอบ 
อตัราต าแหนง่ทีค่าดวา่จะตอ้ง

ใช ้ อตัราก าลงัคน หมายเหต ุ
สว่นราชการ/ต าแหนง่ อตัราก าลงั ในชว่งระยะ  ๓  ปีขา้งหนา้ เพิม่/ลด 

  เดมิ 2564 2565 2566 2564 2565 2566   

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)         -       

ส านกัปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล (01)                 

หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)                 

นักจัดการงานท่ัวไป (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

นิติกร (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -   

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -   

ลกูจา้งประจ า         -       

เจ้าพนักงานธุรการ (ลูกจ้างประจ า) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจา้งตามภารกจิ         -       

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 1 1 1 1 - - -   

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจา้งทัว่ไป         -       

ภารโรง 1 1 1 1 - - -   

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -   

กองคลงั (04)         -       

ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการเงินและบญัชี (ปก./ชก.) 2 2 2 2 - - -   

นักวิชาการคลัง (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

เจ้าพนักงานพัสด ุ(ปง./ชง.) 3 3 3 3 - - -   

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -   

กองชา่ง (05)                 

ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -   

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -   

นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 2 2 2 2 - - -   



 

 
สว่นราชการ/ต าแหนง่ 

 

กรอบ 
อตัราก าลงั 

เดมิ 

อตัราต าแหนง่ทีค่าดวา่จะตอ้ง
ใช ้

ในชว่งระยะ  ๓  ปีขา้งหนา้ 
อตัราก าลงัคน 

เพิม่/ลด 

หมายเหต ุ

 

2564 2565 2566 2564 2565 2566  

นายช่างไฟฟ้า (ปง./ชง.) 1 1 1 1 -  - -   

พนักงานจา้งตามภารกจิ         -       

ผู้ช่วยนายช่างโยธา  1 1 1 1 - - -   

กองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม (06)                 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับต้น)                 

นักวิชาการสุขาภิบาล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจา้งทัว่ไป                 

คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - -   

กองการศกึษา ศาสนา และวฒันธรรม (08)                 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้)                 

นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจา้งตามภารกจิ                 

ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1 1 1 1 - - -   

ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็วดับา้นแสลงพนั                 

หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1  -  -  - 
รอรับจัดสรร 
อัตราจาก 

กสถ. 

คร ู 6 6 6 6 - -  - งบอุดหนุน 

พนักงานจา้งตามภารกจิ                 

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 4 4 4 4 - - - งบอุดหนุน 
3 อัตรา  
งบ อปท. 
 1 อัตรา 
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  กรอบ 
อตัราต าแหนง่ทีค่าดวา่จะตอ้ง

ใช ้ อตัราก าลงัคน หมายเหต ุ
สว่นราชการ/ต าแหนง่ อตัราก าลงั ในชว่งระยะ  ๓  ปีขา้งหนา้ เพิม่/ลด 

  เดมิ 2564 2565 2566 2564 2565 2566   

กองสวสัดกิารสงัคม (11)                 

ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น)                 

นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -   

กองสง่เสรมิการเกษตร (14)                 

ผู้อ านวยการกองส่งเสรมิการเกษตร 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานการเกษตร ระดับตน้)                 

พนักงานจา้งทัว่ไป                 

คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - -   

  48 48 48 48         
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9.1  ต าแหน่งปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบล (นักบรหิารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 
(คน) 

เงนิเดอืน 
คนละ 

รวม ขัน้ทีเ่พิม่ในแตล่ะป ี
2564 2565 2566 

๑ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง) 

๑ 41,930 671,160 16,440 19,560 19,560 

 
       9.2  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน 12  ต าแหน่ง                 
12 อัตรา 

ที ่ ต าแหนง่ 
จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม 
ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 

2564 2565 2566 

1 หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                                   
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

1 35,220 464,640 13,080 13,200 13,320 

2 นักจัดการงานทั่วไป (ปก.) 1 22,980 275,760 8,760 9,240 9,480 

3 นักทรัพยากรบุคคล (ชก.) 1 23,550 282,600 11,280 11,760 11,880 

4 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก.) 1 24,090 289,080 9,360 9,600 9,960 

5 นิติกร (ชก.)  1 30,790 369,480 13,080 13,440 13,320 

6 เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.) 1 23,820 285,840 10,920 11,160 11,040 
7 เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

(ชง.) 
1 24,270 291,240 11,040 11,160 10,920 

8 เจ้าพนักงานธุรการ (ลูกจ้างประจ า) 1 18,480 221,760 7,440 7,440 7,680 

9 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา          
สาธารณภัย (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 

1 13,150 157,800 6,360 6,600 6,840 

10 พนักงานขับรถยนต์  
(พนักงานจ้างตามภารกิจ) 

1 
12,820 153,840 6,240 6,480 6,720 

11 ภารโรง (พนักงานจ้างทั่วไป)  1 9,000 108,000 - - - 

12 พนักงานขับรถยนต์ (พนักงานจ้างทั่วไป ) 1 9,000 108,000 - - - 
 

 
  ปี 2564-2566  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ไมม่ีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพิ่ม 
 

 

9. ภาระค่าใช้จา่ยเกี่ยวกบัเงนิเดอืนและประโยชนต์อบแทนอืน่ 
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9.3  กองคลัง มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน 5  ต าแหน่ง 8 อัตรา ดังนี้ 
 

ที ่ ต าแหนง่ 
จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม 
ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 

2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 34,680 458,160 13,080 13,080 13,200 

2 นักวิชาการเงินและบัญชี (ชก.) 1 28,560 342,720 13,440 13,320 13,080 
3 นักวิชาการเงินและบัญชี (ชก.) 1 32,450 389,400 13,320 13,440 13,080 
4 นักวิชาการคลัง (ปก.)  1 26,920 323,040 10,560 10,680 10,560 
5 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง./ชง.) 1 - 297,900 9,720 9,720 9,720 
6 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง.) 1 18,790 225,480 7,440 7,560 7,800 
7 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง./ชง.) 1 - 297,900 9,720 9,720 9,720 
8 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ชง.) 1 19,580 234,960 9,360 9,960 10,200 

 

 
  ปี 2564-2566   กองคลัง  ไมม่ีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพิ่ม       

 
 
 

9.4 กองช่าง มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน 5 ต าแหน่ง 6 อัตรา ดังนี้ 
 

ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 
2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองช่าง                
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 
36,860 484,320 13,200 13,440 14,160 

2 เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.) 1 19,200 230,400 9,240 9,720 10,080 

3 นายช่างโยธา (ชง.) 1 24,730 296,760 11,160 11,040 10,920 

4 นายช่างโยธา (ชง.) 1 30,290 363,480 11,640 12,120 12,480 

5 นายช่างไฟฟ้า (ปง.) 1 16,340 196,080 7,440 7,320 7,440 

6 ผู้ช่วยนายช่างโยธา  
(พนักงานจ้างตามภารกิจ) 

1 
12,540 150,480 6,120 6,360 6,600 

 

 
ปี 2564-2566  กองช่าง ไมม่ีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพิ่ม 
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9.5  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีอัตราก าลัง ปัจจุบัน จ านวน 3 ต าแหน่ง  3  อัตรา ดังนี้                                                                                  
 

ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 
2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม                                       
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ระดับต้น) 

1 - 393,600 13,620 13,620 13,620 

2 นักวิชาการสุขาภิบาลและสิ่งแวดล้อม (ชก.) 1 29,680 356,160 13,320 13,080 13,440 

3 คนงานทั่วไป  (พนักงานจ้างทั่วไป) 1 9,000 108,000 - - - 
 

ปี 2564 - 2566  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  ไมม่ีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพ่ิม 
 

9.6 กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน 8  
ต าแหน่ง 14 อัตรา ดังนี้ 

 

 
 

 

ปี 2564-2566 กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม ไม่มีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพ่ิม 
 
 

ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 
2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองการศึกษา  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 30,220 404,640 13,440 13,320 13,320 

2 นักวิชาการศึกษา (ชก.) 1 30,790 369,480 13,080 13,440 13,320 
3 ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา  

(พนักงานจ้างตามภารกิจ) 
1  

19,900 
238,800 9,600 9,960 10,440 

ศูนย์พฒันาเด็กเล็กวดับา้นแสลงพนั 
4 หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 - - - - - 
5 คร ู 6 - - - - - 

6 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 - - - - - 
7 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 - - - - - 
8 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 - - - - - 
9 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 - 138,300 - 5,520 5,760 
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9.7  กองสวัสดิการสังคม มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน  2 ต าแหน่ง 2  อัตรา ดังนี้ 

 
ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 

(คน) 
เงนิเดือน 
คนละ 

รวม ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 
2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม      
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
ระดับต้น) 

1 29,110 391,320 13,320 13,440 13,320 

2 นักพัฒนาชุมชน (ปก.) 1 26,500 318,000 10,200 10,800 10,560 
 

 

ปี 2564-2566 กองสวัสดิการสังคม ไม่มีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพ่ิม 
 
 
 

9.8  กองส่งเสริมการเกษตร มีอัตราก าลังปัจจุบัน จ านวน 2 ต าแหน่ง 2 อัตรา ดังนี้ 
 

ที ่ ต าแหนง่ จ านวน 
(คน) 

เงนิเดือน 
คนละ 

รวม ขั้นทีเ่พิ่มในแตล่ะปี 
2564 2565 2566 

1 ผู้อ านวยการกองส่งเสรมิการเกษตร 

(นักบริหารงานการเกษตร ระดับตน้) 
1 29,110 391,320 13,320 13,440 13,320 

2 คนงานทั่วไป (พนักงานจ้างทั่วไป) 1 9,000 108,000 - - - 
 

ปี 2564-2566 กองส่งเสริมการเกษตร ไมม่ีความต้องการก าหนดต าแหน่งเพ่ิม 
 

 

 
  

 ตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ดังนี้ 
 
ที ่ ป ี2564 ป ี2565 ป ี2566 

 54,379,500 บาท 57,098,475 บาท 59,953,399 บาท 
 

หมายเหตุ    การตั้งงบประมาณราจ่ายประจ าปี ให้เป็นไปตามแนวทางการจัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี     
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยประมาณการใกล้เคียงกับปีงบประมาณท่ีผ่านมา หรือปีถัดไปเพิ่ม 5% 

 
             
 
 
 



 

แทรกตารางเอกเซลกรอบอตัราก าลัง 
หนา้ 32-33
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10.  แผนภมูโิครงสรา้งการแบ่งสว่นราชการตามแผนอตัราก าลงั 3 ปีขององค์การบรหิารสว่นต าบลแสลงพนั 
 

กรอบโครงสร้างสว่นราชการขององคก์ารบรหิารสว่นต าบลแสลงพนั 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                      e=

ปลดัองค์การบรหิารสว่นต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิน่ ระดบักลาง) 

 

 ส านกัปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล 

หวัหนา้ส านกัปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล 
(นกับรหิารงานทัว่ไป ระดบัตน้) 

กองคลงั 

 ผูอ้ านวยการกองคลงั  
(นักบรหิารงานการคลงั ระดบัตน้) 

กองชา่ง 
ผูอ้ านวยการกองชา่ง 

(นกับรหิารงานชา่ง ระดบัตน้) 

-งานบริหารทั่วไป 
-งานนโยบายและแผน 
-งานกฎหมายและคดี 
-งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

 

 

 

 -งานการเงิน 
 -งานบัญชี 
 -งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
 -งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
 

 

-งานก่อสร้าง 
-งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
-งานประสานสาธารณูปโภค 

 

กองสง่เสรมิการเกษตร 

ผูอ้ านวยการกองสง่เสรมิการเกษตร 
(นกับรหิารงานการเกษตร ระดบัตน้) 

 

กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 

ผูอ้ านวยการกองการศกึษา 
(นกับรหิารงานการศกึษา ระดบัตน้) 

กองสวสัดกิารสงัคม 

ผูอ้ านวยการกองสวสัดกิารสงัคม 
(นกับรหิารงานสวสัดกิารสงัคม ระดบัตน้) 

กองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 

ผูอ้ านวยการกองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 
(นกับรหิารงานสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 
ระดบัตน้) 

-งานส่งเสริมการเกษตร 
-งานส่งเสริมปศุสัตว์ 
 

 

 

- งานกิจการโรงเรียน 
- งานบริหารการศึกษา 
- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
 

 

 

-งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
-งานสังคมสงเคราะห์ 
-งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 
 

 

 

-งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
-งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
-งานรักษาความสะอาด 
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โครงสรา้งของส านกัปลดัองคก์ารบรหิารสว่นต าบล  

 

 
 
 
 
     - นักจัดการงานทั่วไป (ปก./ชก.) (1)  - เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) (1)   -นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) (1)    - นิติกร (ปก./ชก.) (1)  
       - นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.)  (1)             
       - เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) (1) 
      ลูกจ้างประจ า    พนักงานจ้างตามภารกิจ   
        - เจ้าพนักงานธุรการ (1)  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (1) 
      พนักจ้างตามภารกิจ 
       - พนักงานขับรถยนต์ (1)   
      พนักงานจ้างทั่วไป                    
      - พนักงานขับรถยนต์ (1)   
      - ภารโรง (1) 
 

ระดับ 
อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - 2 2 - - - 2 - 1 2 2 

หวัหนา้ส านกัปลัดองค์การบรหิารสว่นต าบล 

(นกับริหารงานทัว่ไป ระดบัตน้) (1) 

งานบรหิารทัว่ไป งานนโยบายและแผน งานกฎหมายและคด ีงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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โครงสรา้งของกองคลงั  

 
 

 
 
 
 
 
  - นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) (1)     - นักวิชาการคลัง  (ปก./ชก.) (1)      - เจ้าพนกังานจัดเก็บรายได ้(ปง./ชง.) (1)  - เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.) (3)  
          - นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) (1)                

 

ระดับ 
อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - 1 2 - - 3 1 - - - - 
 
 
 

ผู้อ านวยการกองคลงั 

(นกับริหารงานการคลงั ระดับตน้) (1) 

งานบญัช ีงานการเงนิ งานทะเบยีนทรัพยส์นิและพสัดุ งานพัฒนาและจดัเกบ็รายได้ 
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    โครงสรา้งของกองชา่ง 

 
 
 
 
 
 
               - นายช่างโยธา (ปง./ชง.) (2) 
                    - เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) (1) 

      - นายช่างไฟฟ้า (ปง./ชง.) (1) 
 
      พนกังานจา้งตามภารกิจ 
      -  ผู้ชว่ยนายช่างโยธา (1) 
 

ระดับ 
อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - - - - - 1 3 - - 1 - 

ผู้อ านวยการกองชา่ง 

 (นกับรหิารงานชา่ง ระดบัตน้) (1) 

        
งานก่อสรา้ง 

งานออกแบบและควบคมุอาคาร 

งานประสานสาธารณปูโภค 
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โครงสรา้งของกองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 

 
 
 
 
 
 

 
             - นักวิชาการสุขาภิบาลและสิ่งแวดล้อม (ปก./ชก.) (1) 

             - พนักงานจ้างทั่วไป (คนงานทั่วไป)  (1) 
 
ระดับ อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ 

 
ทัว่ไป 

 
ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - - 1 - - - - - - - 1 
 

 
 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 
(นกับรหิารงานสาธารณสขุและสิง่แวดล้อม ระดบัตน้) (1)       

งานอนามยัและสิง่แวดล้อม 

งานสง่เสริมสขุภาพและสาธารณสขุ 

งานรกัษาความสะอาด 
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โครงสรา้งของกองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 

 

 
 
 

 
          

 
   -  นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.)  (1)       -  หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (1) 

   พนกังานจ้างตามภารกจิ        -   ครู (6) 
   -   ผู้ชว่ยนักวิชาการศึกษา (1)       -   ครูผ้ดูแลเด็ก (1)     
               พนกังานจ้างตามภารกจิ 

     -   ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (4) 
 
            

ระดับ 
อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    
จ านวน 1 - - - 1 - - - - - - 1  

 
ต าแหน่ง หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก คร ู ครผูู้ดูแลเด็ก ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
จ านวน 1 6 1 4 

ผู้อ านวยการกองการศกึษา  
        (นกับรหิารงานการศกึษา ระดบัตน้) (1) 

งานบรหิารการศึกษา 
งานสง่เสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 

งานกจิการโรงเรยีน 
 

ศูนย์พฒันาเด็กเล็กวดับา้นแสลงพนั 
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โครงสรา้งกองสวสัดกิารสงัคม 

 
 
 
 

 
 
  
  
 

- นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) (1) 
 

 
ระดับ อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ 

 
ทั่วไป 

 
ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - 1 - - - - - - - - - 

 
 

ผู้อ านวยการกองสวัสดกิารสงัคม 
    (นกับรหิารงานสวสัดกิารสังคม ระดบัตน้) (1) (1) 
 

 
งานสวสัดกิารและพัฒนาชมุชน    

งานสงัคมสงเคราะห์ 

งานสง่เสริมอาชพีและพฒันาสตร ี   
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โครงสรา้งของกองสง่เสรมิการเกษตร 

 
 
 
 
 

                                                      
 

                                     -พนักงานจ้างทั่วไป   
       (คนงานทั่วไป) (1) 
 

ระดับ 
อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

ลูกจ้าง 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส    

จ านวน 1 - - - - - - - - - - - 1 

 
 

ผู้อ านวยการกองสง่เสรมิการเกษตร 
     (นกับริหารงานการเกษตร ระดบัตน้) (1) 

งานสง่เสริมการเกษตร 

งานสง่เสริมปศสุัตว ์

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

              -45- 

12. แนวทางพฒันาพนกังานสว่นทอ้งถิน่ 
  การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง นอกจากจะพัฒนาด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงาน 
ในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมและจริยธรรมแล้ว องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นต้องตระหนักถึงการพัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล  จังหวัด ประกอบด้วย เช่น การพัฒนาไปสู่ 
Thailand 4.0 ดังนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,เทศบาล,อบต. และเมืองพัทยา) จึงจ าเป็นต้องพัฒนา
ระบบราชการส่วนท้องถิ่นไปสู่ยุค 4.0 เช่นกัน โดยก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการท างานโดย
ยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก กล่าวคือ 

 1 . เป็นองค์กรที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการท างานโดย
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้า
มาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืนๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้า
มามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็นผู้รับผิดชอบ 
ด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบ                    
ในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างาน
ภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 

  2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตัวเอง 

เสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความ
ต้องการของประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพ่ือให้บริการ
ต่างๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลา
ตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วยตนเอง 
อินเตอร์เน็ต เว็ปไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 

  3. องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องท างาน อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการ
วิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการ
ตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันเพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้ าสู่สภาพ
ความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง
เหมาะสมกับบทบาทของตน 
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 4. การก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  ให้ถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ.               
ที่ นร 1013.4/42 ลงวันที่ 5 พฤษภาคม 2563 เรื่อง เครื่องมือส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government Skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้
เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล             
ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 
 ทั้งนี้ วิธีการพัฒนาอาจใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นต้น 
13. ประกาศคุณธรรมจริยธรรม ขององค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน 

 องค์การบริหารส่วนต าบลแสลงพัน  ได้ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล  
เพ่ือให้พนักงานและลูกจ้าง  มีหน้าที่ด าเนินไปตามกฎหมาย  เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม  และไม่หวังประโยชน์
ส่วนตน  อ านวยความสะดวกให้บริการประชาชนด้วยความเป็นธรรม  ตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดหลักตาม
ค่านิยมหลักของจริยธรรม ดังนี้ 

1. ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. มีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์  สุจริต และรับผิดชอบ 
3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีประโยชน์ทับซ้อน 
4. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรมและถูกกฎหมาย 
5. ให้บริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว  มีอัธยาศัยและไม่เลือกปฏิบัติ 
6. ให้บริการข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน  ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  รักษามาตรฐาน มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
8. ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
9. ยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้  การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


