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1.หลักการและเหตุผล   

การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง  เนื่องจาก
การก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการ อ่ืนๆ อีกมากมาย ที่ มีความสัม พันธ์ เกี่ ยว เนื่ องสอดคล้องกัน  ประกอบกับ                         
แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563 ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จะสิ้นสุดลงใน
วันที่ 30 กันยายน  2563 ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  จึงจ าเป็นต้อง จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566 ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตราก าลังฉบับเดิมเป็นส าคัญ เพ่ือให้การบริหาร
จัดการอัตราก าลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่อง โดยใช้หลักการและวิธีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3  ปี 
ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  ดังนี้ 

    ๑.1 ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง  
ก าหนดให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล  ก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล ว่าจะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วน
ราชการใด จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก ปริมาณและ
คุณภาพของงาน ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล โดยให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาน้อย จัดท าแผนอัตราก าลังของพนักงานส่วนต าบล เพ่ือใช้ในการก าหนดต าแหน่งโดยความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดลพบุรี ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่คณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด 

      ๑.2 คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ( ก.อบต.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศการก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์การบริหารส่วนต าบล จัดท าแผนอัตราก าลังขององค์การ
บริหารส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล โดยเสนอให้คณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดลพบุรี  พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย แต่งตั้ง
คณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง วิเคราะห์อ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์ความ
ต้องการก าลังคน วิเคราะห์การวางแผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลัง และก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่ อนไข ใน
การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

    1.3 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  จึงได้จัดท าแผนอัตราก าลัง 
3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ขึ้น 

๒. วัตถุประสงค์ และ ประโยชน์ที่จะได้รับ   
 ๒.๑ วัตถุประสงค์ จากการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 



 

 

2.1.1 เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่เหมาะสม 
ไม่ซ้ าซ้อน 
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๒.1.๒ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มีการก าหนดต าแหน่งการจัดอัตราก าลัง โครงสร้างให้

เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละ
ประเภท และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ. 
2542 
    ๒.1.๓ เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดลพบุรี สามารถตรวจสอบการก าหนดต าแหน่ง
และการใช้ต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
    ๒.1.๔ เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
    ๒.1.๕ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการบรรจุแต่งตั้ง
พนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เกิดประโยชน์ต่อประชาชนเกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการลดภารกิจ
และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็นการปฏิบัติภารกิจ สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 
    ๒.1.๖ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร         
งานบุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 

๒.๒ ประโยชน์ จากการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
2.2.๑ ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตราก าลังคน 

ต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ 
2.2.2 องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มีอัตราก าลังที่เหมาะสม เพ่ือเป็นเครื่องมือในการบริหาร 

สร้างขวัญก าลังใจ และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 
2.2.๓ การจัดท าแผนอัตราก าลัง ท าให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และสามารถ

เตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได้ 
2.2.๔ การจัดท าแผนอัตราก าลัง ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และ

อุปสรรค ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคล
ให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ 

2.2.๕ การจัดท าแผนอัตราก าลัง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และ
วางแผนให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่
เปูาหมายในภาพรวมได้ 

2.2.๖ เป็นต้นแบบที่ดีให้กับหน่วยงานอื่นๆ ในภาคราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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3. กรอบแนวคิด  ขอบเขต ความส าคญั  และกระบวนการ ในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

 3.1.1 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 

การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมขององค์กร ซึ่ง
นักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

 

 The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาท างานให้บรรลุเปูาหมาย
องค์กร และด าเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการก าหนดกรอบอัตราก าลัง
ในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการก าหนดจ านวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กรต้องการเพ่ือให้สามารถ
ท างานได้ตามเปูาหมายขององค์กร 

 International Personnel Management Association (IPMA) ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความต้องการ
อย่างไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือวางแผนด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ที่วางไว้” โดยการ
ก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการก าลังในอนาคตที่จะท าให้องค์กรบรรลุภารกิจ 
เปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการในการ
ก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์กรต้องการบุคลากรประเภทใด จ านวนเท่าไร และ
รวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่ก าหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก
จากภายนอกองคก์ร ภายในองค์กร ตลอดจนการพัฒนาเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่
ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ”  

 ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผนก าลังคน
เชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์ 
และอุปทานด้านก าลังคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและสมรรถนะที่เหมาะสมมา
ปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือ
ธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ในคู่มือการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น
กิจกรรมหรืองาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับ
ด าเนินการให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และวิเคราะห์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถอย่าง
เพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและคุณภาพท่ีจะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็น 
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กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการเข้ามา
ท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หรืออีกนัยหนึ่ง การวางแผน
ก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

จากค าจ ากัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังนั้นเป็นการ
ระบุว่าองค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและอนาคต
เพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.1.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐตาม
ความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอ านาจการ
บริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีด้วย ในการก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับภารกิจ 
โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ดังนี้ 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้
ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่มี
ความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น   ก าหนดต าแหน่ง 
แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

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

 ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราขึ้นมาใหม่  หรือก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจาก
ที่มีอยู่เดิมและให้ยุบเลิกต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นต าแหน่งว่าง มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุราชการ  โดย
ก าหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  

- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

  พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนด
พนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางด้วยบริบท 
ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 
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(2) แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการก าหนด
สายงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น โดยจุดเน้นคือ 
ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   
การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้
พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหาร
ก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้พิจารณาความเหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา 
กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 
 - ส านักงานปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้ง
ให้พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักงานปลัด ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย 
อ านวยการทั่วไป  การบริการสาธารณะ งานการศึกษาและประเพณีวัฒนธรรม การสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
สวัสดิการสังคมและคุณภาพชีวิต ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี

 - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  การบัญชี  การ
พัสดุ  การจัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  การ
ก่อสร้าง  การออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ
และตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

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

รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น  3  มิติเชิงเวลาคือ  มิติข้อมูล
ในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต  ดังตาราง 



 

 

 
จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาน้อย ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการผสมผสาน
และความสอดคล้องสม่ าเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American Academy of 
Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตราก าลังนั้นควรค านึงถึงปัจจัยและกระบวนการ
ต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา” 

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

 
  เมื่อน ากรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Effective Manpower Planning Framework) 

มาพิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความเหมาะสมของ
อัตราก าลัง ในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ที่มีอยู่ดังนี้ 

History ForecastToday

                                       Can't measure workload by just looking at history 

                                                Can't measure workload by just looking at forecast 
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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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กระจกด้านที่ 1 Strategic objective: เพื่อให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเปูาหมายการด าเนินการ โดยจะเป็นการ
พิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่
ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานใน
ปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้
เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต  

การวางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  
ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เพ่ือแก้ไขปัญหา ให้กับประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างถูกต้อง และ
ทั่วถึง  

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนนี้จะค านึงการจัดสรรประเภทของ
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ดังนั้นในการก าหนดอัตราก าลังจะต้อง
มีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนดต าแหน่ง 
เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่าเขาน้อยประสิทธิภาพมากขึ้น 

การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้ก าหนดอัตราก าลังในแต่ละ
ส่วนราชการประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง  มีหน้าที่บังคับบัญชา
บุคลากรในส่วนราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็น ต าแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง ก าหนดเป็นสายงาน
วิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับบัญชาและมี
ผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมีเป็นส าคัญ  

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

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

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
 ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เขาน้อย 
 ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได้ 
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 

 การน าปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และค านวน
ระยะเวลาที่เกิดข้ึน โดยองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 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 าบลเขาน้อย (ที่ยึด
โยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคนที่ต้องใช้ 
ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเปูาหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ สอดคล้องและ
ตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  (การตรวจประเมิน LPA)    
 

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

 ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการแบ่ง
งานในแต่ละส่วนราชการนั้น จะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนดโครงสร้างส่วน
ราชการ หรือ ก าหนดฝุาย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วนราชการ งานในส่วน
ราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย พิจารณาทบทวนว่าการก าหนด
โครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี 3 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงาน
ปลัด  กองคลัง  และกองช่าง   

 ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่จะ
รองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้   การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่
เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถ
คาดการณ์ วางแผนก าหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับก าลังคนได้   

 มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการ  ซึ่งประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล
เขาน้อย  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย และหัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง 3 ส่วนราชการ การสอบถาม หรือการ
สัมภาษณ์ ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  เป็นการวางแผนและเตรียมการใน
มุมมองของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงาน 
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กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหารส่วนต าบลขนาด
เดียวกัน  พื้นที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  องค์การบริหารส่วนต าบลซับสมบูรณ์ และองค์การบริหารส่วนต าบลล าสนธิ  ซึ่ง
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จ านวนหมู่บ้านประชาชน  ภูมิประเทศ  
บริบท ในลักษณะเดียวกัน 

 
  จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย องค์การบริหารส่วน
ต าบลซับสมบูรณ์  และ องค์การบริหารส่วนต าบลล าสนธิ  ซึ่งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี ประชากร   ขนาด
ใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน  จะพบว่า การก าหนดอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง มีอัตราก าลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของการก าหนดต าแหน่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จึงยังไม่มีความจ าเป็นต้องปรับเกลี่ยต าแหน่ง  ลดต าแหน่ง  หรือเพ่ิมต าแหน่งแต่
อย่างใด  และ จ านวน ปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ ส่วนต าแหน่งที่
ยังว่างไม่มีคนครอง องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ได้ขอใช้บัญชีจากการสอบของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
และประกาศรับโอน คาดการณ์ว่า ในปีงบประมาณ  2564 – 2566  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้พนักงานส่วน
ต าบลจากการสอบและการรับโอน ท าให้พนักงานส่วนต าบล เพ่ิมขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  
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3.2 ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6 
  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้แต่งต้ังคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  ประจ าปี 

งบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6  ซึ่งประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประธาน  ปลัด องค์การบริหาร
ส่วนต าบล  หัวหน้าสวนราชการเป็นคณะท างาน  มีนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  เป็นเลขานุการ  จัดท าแผน
อัตราก าลัง ๓ ปี โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องต่าง ๆ  ดังต่อไปนี้ 

 3.2.1 วิเคราะห์ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองสวนท้องถิ่น  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย อ านาจ
ให้แก่องคกรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายผู้บริหารและ สภาพปัญหาขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาน้อย 

 3.2.2 ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ 
ตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนอง ความต้องการของประชาชน 

 3.2.3 ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ จ านวนต าแหนง และระดับต าแหนง ใหเหมาะสม กับ
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงาน
ต่างๆ 

 3.2.๔ ก าหนดความต้องการพนักงานจ้างในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย โดยให้หัวหน้า
ส่วน ราชการเข้ามามีส่วนร่วม เพ่ือก าหนดความจ าเป็นและความต้องการในการใช้พนักงานจ้างให้ตรงกับภารกิจและ 
อ านาจหนา้ที่ที่ต้องปฏิบัติอย่างแท้จริง และต้องค านึงถึงโครงสร้างส่วนราชการ และพนักงานส่วนต าบล ลูกจางประจ า
ในองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบการก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจ้าง 

 3.2.๕ ก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจ้าง จ านวนต าแหนงให้เหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเ้หมาะสมกับโครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาน้อย 

 3.2.๖ จัดท ากรอบอัตราก าลัง ๓  ป โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตองไมเกิน 
ร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่าย 

 3.2.๗ ให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทุกคน ไดรับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 

 
3.3  ความส าคัญของการก าหนดกรอบอัตราก าลังคน 

 การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อองค์การ
บริหารส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหารส่วนต าบล การก าหนดอัตรา
ก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการพัฒนา 
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ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็นประโยชน์
โดยสรุปได้ ดังนี้ 

3.3.1 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย
สามารถวางแผนก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยท าให้
ปัญหาที่องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จะเผชิญในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 

3.3.2 ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคล
ให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.3.3 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากร
บุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ให้สอดคล้องกันท าให้การด าเนินการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ 

3.3.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุก าลังคน 
ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้ด้วยการวางแผน
ก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 

3.3.5 ช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถที่จะจัดจ านวน ประเภท และระดับ
ทักษะของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้งก าลังคนและองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะส่งผลให้
เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย โดยรวม 

3.3.6 การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาน้อย เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 

3.3.7 ช่วยท าให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Equal Employment 
Opportunity : EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผนก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ อันจะ
ส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอด
ต 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 พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขา

น้อย  
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   3.4.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เช่น กฎระเบียบ การแบ่ง

ส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังในแต่ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 
  3.4.2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
   3.4.๓ เพ่ือจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปีขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย และส่ง

คณะท างานเพ่ือปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง  
   3.4.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ต่อ

คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดลพบุรี  
   3.4.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ าปี

งบประมาณ 2564 – 2566   
   3.4.๖ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ อ าเภอ 

และจังหวัด และส่วนราชการในสังกัด  
 

4. สภาพปัญหาของพื้นที่และความต้องการของประชาชน 

 จากการ ส ารวจและวิเคราะห์สภาพปัญหาภายในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย พบ
ปัญหาและความต้องการของประชาชนตามแผนพัฒนาท้องถิ่น (พ.ศ.2561 – 2565) แบ่งออกเป็นด้านต่าง ๆ เพ่ือ
สะดวกในการด าเนินการแก้ไขใหต้รง กับความต้องการประชาชนอย่างแท้จริง เช่น   

4.๑  ด้านโครงสรา้งพ้ืนฐาน    
-  การก่อสร้างและปรับปรุงถนน   
-  การขาดแคลนน้ าเพ่ือการอุปโภค - บริโภค และเพ่ือการเกษตร ในฤดูแล้ง 
-  การขยายเขตและการติดตั้งระบบไฟฟายังไมทั่วถึง 
-  การพัฒนาระบบประปาหมู่บ้านให้มีคุณภาพ 

4.2  ด้านเศรษฐกิจ  
-  ประชาชนว่างงานเมื่อพ้นจากฤดูกาลเก็บเกี่ยว  
-  การขาดการรวมกลุ่มอาชีพ และการขาดตลาดรองรับ 
-  การขาดเงินทุน และอุปกรณ์ในการประกอบอาชีพ  
-  ประชาชนขาดความรู้เพ่ือไปพัฒนาอาชีพเพ่ิมเติม  

-  การขาดผู้น าในการพัฒนาทางการเกษตร และเทคโนโลยีใหม่ๆ 
-  การขาดความรู้ในการพัฒนาทางด้านการเกษตร 
-  การเกิดภาวะแล้ง ท าให้พืชผลทางการเกษตรได้รับความเสียหาย 
-  การขาดผู้น าที่เข้มแข็งในการรวมกลุ่มอาชีพเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้แก่ครอบครัว 

4.3 ด้านสังคม  
-  การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม  
-  การส่งเสริมให้เด็กรู้จักใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์  
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-  การจัดหาสถานที่  รวมถึงวัสดุอุปกรณ์ในการออกก าลังกายในชุมชนมีไม่เพียงพอ  
-  การดูแล  และการให้ควาช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส  คนชรา ผู้พิการ ผู้ปุวยเอดส์ 
-  การส่งเสริมและสนับสนุนการรวมกลุ่มของประชาชน  และส่งเสริมการมีส่วนร่วม ในการ

พัฒนาชุมชนของประชาชนรวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของผู้น าชุมชน  
-  ปัญหายาเสพติด  
-  การติดตั้งสัญญาณไฟเตือนและเครื่องหมายจราจรยังไม่ทั่วถึง  
-  การติดตั้งปาูยบอกทาง  ปูายชื่อชุมชน  ปูายชื่อซอย 

4.4  ด้านการเมืองการบริหาร  
-  ประชาชนขาดความสนใจ  ในเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารงานขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  
-  การรับทราบข้อมูลขา่วสารของทางราชการ  
-  พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  ตองปรับปรุงกระบวนการท างาน  ให้

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว  
-  การปรับปรุงและพัฒนารายไดขององค์การบริหารส่วนต าบล 
-  การขาดบุคลากรในการปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอต่อภารกิจที่รับผิดชอบ 

4.5  ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
-  การปรับปรุงภูมิทัศนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 
-  การจัดวางระบบผังเมืองรวม  
-  การจัดเก็บและก าจัดขยะมูลฝอย  
-  การบ ารุงรักษาระบบระบายน้ า  
-  การตรวจวิเคราะห์ด้านสิ่งแวดลอม  
-  การสร้างจิตส านึกและความตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

4.6  ด้านสาธารณสุข 
-  ด้านสุขภาพอนามัย  
-  การแพรร่ะบาดของโรคติดต่อ 

4.7  ด้านการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
-  การส่งเสริมด้านการศึกษา  
-  การจัดหาแหล่งเรียนรู้ในชุมชน  
-  การใหค้วามชวยเหลือเด็กที่ด้อยโอกาสทางการศึกษา  
- การส่งเสริมวัฒนธรรมท้องถิ่น 
-  รักษาขนบธรรมเนียมและภูมิปัญญาชาวบ้าน 
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ความต้องการของประชาชน 
 ๑.  ความต้องการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
  ๑.๑  ก่อสร้างและปรับปรุงบ ารุงรักษา  ถนน  สะพาน   
  ๑.๒  ก่อสร้าง และปรับปรุงระบบประปาหมู่บ้านให้มีคุณภาพ 

๑.๓  การขยายเขตไฟฟูา และติดตั้งไฟฟูาสาธารณะ 
  ๑.๔  การพัฒนาแหล่งน้ าให้เพียงพอส าหรับการอุปโภค-บริโภค และท าการเกษตร 
 ๒.  ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 
  ๒.๑  ส่งเสริมและจัดหาอาชีพเสริมหลังฤดูเก็บเกี่ยว 
  ๒.๒  ส่งเสริมการจัดตั้งกลุ่มในการพัฒนาด้านการเกษตรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  ๒.๓  จัดให้มีการฝึกอบรมให้ความรู้ในการประกอบอาชีพเสริม 
 

 ๓.  ความต้องการด้านสังคม 
  ๓.๑  การดูแลด้านสวัสดิการแก่ ผู้สูงอายุ  คนยากจน  และคนพิการ อย่างทั่วถึง 
  ๓.๒  การรณรงค์ปูองกันและให้ความรู้แก่ประชาชนในเรื่องโรคระบาดและโรคติดต่อ 
  ๓.๓  การสนับสนุนการศึกษาส าหรับผู้ด้อยโอกาส 
  ๓.๔  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้มีรายได้น้อย และผู้ด้อยโอกาสในสังคม 
  ๓.๕  ส่งเสริม สนับสนุนกิจกรรมทางศาสนา และประเพณีวัฒนธรรม 
  3.6  การจัดระเบียบชุมชนสังคม และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
 

 ๔.  ความต้องการด้านการบริหาร และการจัดองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  ๔.๑  จัดการประชุมประชาคมเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้องค์กรภาคประชาชน 
  ๔.๒  ส่งเสริมการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารและสมาชิกอบต.เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน 
                            การด าเนินงานขององค์กร 
  ๔.๓  จดัหาบุคลากรให้เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
 

 ๕.  ความต้องการด้านทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
  ๕.๑   การรณรงค์ และเฝูาระวังการตัดไม้ท าลายปุา 
  ๕.๒   การจัดกิจกรรมปลูกปุา 
  5.3   การรักษาความสะอาดเรียบร้อยของชุมชน 
 
5. ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
  การจัดท าแผนอัตราก าลังและการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อยนั้น ได้
พิจารณาสรุปรูปแบบและก าหนดแนวทางการจัดท าแผนอัตราก าลัง ตามแผนพัฒนาท้องถิ่น (พ.ศ.2561 – 2565)   
ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของต าบลเขาน้อยคือ  “ต าบลน่าอยู่  ชุมชนมีความ
เข้มแข็ง  เศรษฐกิจดี คนมีคุณภาพ พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม”  ประกอบนโยบายการพัฒนาของ
ผู้บริหาร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน  ตลอดจนการสร้าง 
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ความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ   การร่วมคิด  ร่วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน  การพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐาน ให้เป็นไปตามความจ าเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด  การจัดล าดับความส าคัญของปัญหา
เพ่ือแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  เพ่ือให้ต าบลเขาน้อยเป็นต าบลที่น่าอยู่ ตลอดไป  ส าหรับยุทธศาสตร์
การพัฒนาของต าบลเขาน้อย  ได้ก าหนดไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

  # ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน # 
   - การพัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  โดยการ
ก่อสร้าง  ปรับปรุง  บ ารุงรักษาถนน สะพาน  ทางเท้า  ท่อระบายน้ า  และจัดระบบการคมนาคมให้เป็นระเบียบ
ปลอดภัย  เช่น  ปูายบอกเส้นทาง  ไหล่ทาง  สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 
 
  # ยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาแหล่งน้ า #  
   - การพัฒนา และจัดหาแหล่งน้ า  เพ่ือให้ประชาชนได้มีน้ าใช้ที่เพียงพอต่อการอุปโภค บริโภค และเพ่ือ
ท าการเกษตร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในฤดูแล้ง ซึ่งประชาชนส่วนใหญ่ในพ้ืนที่ประกอบอาชีพทางการเกษตร แหล่งน้ าจึง
เป็นปัจจัยส าคัญในการประกอบอาชีพ และการ  

- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ  คู  คลอง  หนอง  บึง แหล่งน้ าชลประทาน   
ให้สามารถเก็บกักน้ าได้ตลอดปี ฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  เช่น ปุาไม้  แหล่งน้ าธรรมชาติ  
ฯลฯ 
 # ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาด้านการศึกษาประเพณี และวัฒนธรรม # 

- การส่งเสริม สนับสุนน การศึกษาของประชาชนในพ้ืนที่ ให้ได้รับการศึกษาที่ดีตั้งแต่ในระดับก่อนวัยเรียน  
หรือการศึกษาในระดับปฐมวัย  การส่งเสริม สนับสนุนและอนุรักษ์ไว้ซึ่งประเพณีวัฒนธรรมอันดีงาม วัฒนธรรมทางศาสนา 
คุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น รวมถึงด้านกีฬา และนันทนาการ 

- เกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพดิน   
การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรมครบวงจร ตามแนว 
ทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการจ าหน่ายสินค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพ่ือ
การเกษตร    

- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ  คู  คลอง  หนอง  บึง แหล่งน้ าชลประทาน   
ให้สามารถเก็บกักน้ าได้ตลอดปี ฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  เช่น ปุาไม้  แหล่งน้ าธรรมชาติ  
ฯลฯ 
 # ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาด้านสังคมและคุณภาพชีวิต #   
   - การเพ่ิมรายได้  ลดรายจ่าย  พัฒนาทักษะฝีมือ  ส่งเสริมการประกอบ อาชีพที่ยั่งยืน  และมีรายได้ที่
มั่นคง  พัฒนาและสนับสนุนสวัสดิการ เด็ก  เยาวชน  สตรี  คนชรา  และผู้ด้อยโอกาส 

- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  ปรับปรุงเครื่องมือ-เครื่องใช้  และสถานที่ปฏิบัติราชการ   
ควบคุมด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 

- รณรงค์ให้เยาวชนและประชาชนตื่นตัวถึงความส าคัญของการปกครองระบอบ 
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ประชาธิปไตย  มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  ความต้องการการแก้ปัญหา  ประเมินผลและตรวจสอบได้ 

- เกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพดิน   
การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรมครบวงจร ตามแนว 
ทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการจ าหน่ายสินค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพ่ือ
การเกษตร    

# ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาด้านการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล #   
  การวิ เคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติ  
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วน
ต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร 
โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ดังนี้ 

1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 
1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 

2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 

68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 

(มาตรา 16(10)) 
2.5 ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ห ล่ ง ชุ ม ช น แ อ อั ด แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร เ กี่ ย ว กั บ ที่ อ ยู่ อ า ศั ย  

(มาตรา 16(2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 

16(5)) 
2.7 ก า ร ส า ธ า ร ณ สุ ข  ก า ร อ น า มั ย ค ร อ บ ค รั ว แ ล ะ ก า ร รั ก ษ า พ ย า บ า ล  

(มาตรา 16(19)) 
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3.  ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
3.1 การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 

4.  ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 

5.  ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

5.1 คุ้ ม ค ร อ ง  ดู แ ล  แ ล ะ บ า รุ ง รั ก ษ า ท รั พ ย า ก ร ธ ร ร ม ช า ติ แ ล ะ สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม  
(มาตรา 67(7)) 

5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ
สิ่งปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 

5.3 การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 
6.  ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจ 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

6.1 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (มาตรา 
67(8) 

6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  

(มาตรา 17(18)) 

 



 

 

18 

7.  ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

7.1 สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 
45(3)) 

7.2 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตาม
ความจ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 

7.3 ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง ร า ษ ฎ ร  ใ น ก า ร มี ม า ต ร ก า ร ปู อ ง กั น  
(มาตรา 16(16)) 

7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(มาตรา 17(3)) 

7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน (มาตรา 17(16)) 

ภารกิจทั้ง  7  ด้าน ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถ 
จะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อยได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล  จะต้องสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล   นโยบายของรัฐบาล 
และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 

6. ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาน้อย จะด าเนินการ มีดังนี ้
6.1  ภารกิจหลัก 

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 ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
6.2 ภารกิจรอง 

6.2.1 การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
6.2.2 การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
6.2.3 การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
6.2.4 ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  

6.2.5 การแก้ไขปัญหายาเสพติดและอาชญากรรม 
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7. สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง   
 วิเคราะห์อัตราก าลังที่มี ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ 
SWOT Analysis  เป็นเครื่องมอืในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์
ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่ าองค์กรมีแรง
ขับเคลื่อน ไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่
จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  
ดังนี้    
 

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

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

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

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

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์

หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหาโอกาสอยู่ เสมอ และใช้
ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย (ระดับตัวบุคลากร) 

 

จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด 
   รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ 
5. มีความรับผิดชอบและเสียสละให้กับงานในหน้าที่
ราชการ 

จุดอ่อน   W 
1 .  บุ คล ากรยั งมี การท า ง าน ในต า แหน่ ง อ่ืนๆ 
นอกเหนือจากงานของตนเอง ท าให้บางครั้งงานยัง
ขาดประสิทธิภาพและความแม่นย า 
2. มีภาระหนี้สิน 
  

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

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

 
วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย (ระดับองค์กร) 
จุดแข็ง   S 
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. อาคารส านักงานคับแคบ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

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

ข้อจ ากัด  T 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน
ความรู้ ที่ มี จ า กั ดท า ใ ห้ ต้ อ ง เ พ่ิ ม พูนความรู้ ใ ห้
หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ 
อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 
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8โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
8.1 การก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ                                                        
  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการ
ดังกล่าว โดยก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจ  และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้างส่วน
ราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น  อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อมี
การด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะ
พิจารณาตั้งเป็นส่วนต่อไป โดยเริ่มแรกก าหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้  

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
๑.ส านักปลัด  
๑.๑ งานบริหารงานทั่วไป 
   - งานสารบรรณและระเบียบ 
   - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
   - งานตรวจสอบภายใน 
   - งานกฎหมายและคดี 
   - งานร้องเรียน ร้องทุกข์ และอุธรณ์ 
   - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
   - งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
   - งานการประชุม 
   - งานอ านวยการและประสานงาน 
๑.๒ งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   -  งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   -  งานเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อย 
๑.๓ งานนโยบายและแผน 
   -  งานนโยบายและแผน  
   -  งานวิชาการ  
   -  งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์  
   -  งานงบประมาณ 
๑.๔ งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
   -  งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
   -  งานการส่งเสริมอาชีพและพัฒนารายได้ 
๑.๕ งานการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
   - งานท าแผนการศึกษา 
   - งานทางวิชาการศึกษา 
   - งานจัดสื่อการเรียนการสอน 
   - ส่งเสริมการศึกษา 

๑.ส านักปลัด  
๑.๑ งานบริหารงานทั่วไป 
   - งานสารบรรณและระเบียบ 
   - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
   - งานตรวจสอบภายใน 
   - งานกฎหมายและคดี 
   - งานร้องเรียน ร้องทุกข์ และอุธรณ์ 
   - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
   - งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
   - งานการประชุม 
   - งานอ านวยการและประสานงาน 
๑.๒ งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   -  งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   -  งานเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อย 
๑.๓ งานนโยบายและแผน 
   -  งานนโยบายและแผน  
   -  งานวิชาการ  
   -  งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์  
   -  งานงบประมาณ 
๑.๔ งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
   -  งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
   -  งานการส่งเสริมอาชีพและพัฒนารายได้ 
๑.๕ งานการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
   - งานท าแผนการศึกษา 
   - งานทางวิชาการศึกษา 
   - งานจัดสื่อการเรียนการสอน 
   - ส่งเสริมการศึกษา 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
   - งานประเพณี ศาสนาและวัฒนธรรม 
1.6 งานเจ้าหน้าที่ 
   - งานบริหารงานบุคคล 
1.7 งานส่งเสริมการเกษตร 
 - งานวิชาการเกษตร 
 - งานส่งเสริมการเกษตร 
๒.  กองคลัง 
๒.๑  งานการเงิน 
   -  งานการเงิน 
   -  งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานเก็บรักษาเงิน 
๒.๒ งานบัญช ี
   -  งานการบัญชี 
   -  งานทะเบียนการคุมการเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานงบการเงินและงบทดรอง และงบแสดง
ฐานะทางการเงิน 
๒.๓ งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
   -  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
   -  งานพัฒนารายได้ 
   -  งานควบคุมกิจการค้า และค่าปรับ 
   -  งานทะเบียนควบคุม และเร่งรัดรายได้ 
๒.๔ งานทะเบียนทรัพย์สิน และพัสดุ 
   -  งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
   -  งานพัสดุ 
   -  งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 
๓. กองช่าง 
1.งานก่อสร้าง ออกแบบและควบคุมอาคาร 
   - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
   - งานก่อสร้างสะพาน เขื่อน ทดน้ า 
   - งานข้อมูลก่อสร้าง 
   - งานประเมินราคา 
   - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
   - งานออกแบบและบริการข้อมูล 
   - งานส ารวจและแผนที่ 
2.งานกิจการประปา 
  - งานก่อสร้างและบูรณะประปา 

   - งานประเพณี ศาสนาและวัฒนธรรม 
1.6 งานเจ้าหน้าที่ 
   - งานบริหารงานบุคคล 
1.7 งานส่งเสริมการเกษตร 
 - งานวิชาการเกษตร 
 - งานส่งเสริมการเกษตร 
๒.  กองคลัง 
๒.๑  งานการเงิน 
   -  งานการเงิน 
   -  งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานเก็บรักษาเงิน 
๒.๒ งานบัญช ี
   -  งานการบัญชี 
   -  งานทะเบียนการคุมการเบิกจ่ายเงิน 
   -  งานงบการเงินและงบทดรอง และงบ
แสดงฐานะทางการเงิน 
๒.๓ งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
   -  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
   -  งานพัฒนารายได้ 
   -  งานควบคุมกิจการค้า และค่าปรับ 
   -  งานทะเบียนควบคุม และเร่งรัดรายได้ 
๒.๔ งานทะเบียนทรัพย์สิน และพัสดุ 
   -  งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
   -  งานพัสดุ 
   -  งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 
๓. กองช่าง 
1.งานก่อสร้าง ออกแบบและควบคุมอาคาร 
   - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
   - งานก่อสร้างสะพาน เขื่อน ทดน้ า 
   - งานข้อมูลก่อสร้าง 
   - งานประเมินราคา 
   - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
   - งานออกแบบและบริการข้อมูล 
   - งานส ารวจและแผนที่ 
2.งานกิจการประปา 
  - งานก่อสร้างและบูรณะประปา 
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8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
        จากข้อ  8.1  โครงสร้าง   องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
จากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในอนาคต 3 ปี ซึ่ งเป็นตัวสะท้อนให้ เห็นว่าปริมาณงาน 
ในแต่ละส่วนราชการมี เท่าใด เ พ่ือน ามาวิ เคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการใด  
ในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เป็นอบต.ขนาดสามัญ ปัจจุบันมี  ปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) เป็นผู้บังคับบัญชา ฝุายข้าราชการประจ า โดยก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการออกเป็น 3 ส่วนราชการ  มีบุคลากรในแต่ละส่วนราชการประกอบด้วย  

1. ส านักงานปลัด    
1.1 พนักงานส่วนต าบล 10 อัตรา  
1.2 พนักงานจ้าง  7 อัตรา 

2. กองคลัง  
2.1 พนักงานส่วนต าบล 4 อัตรา 
2.2 ลูกจ้างประจ า 1 อัตรา 
2.3 พนักงานจ้าง  3 อัตรา 

3. กองช่าง 
3.1 พนักงานส่วนต าบล 2 อัตรา 
2.3 พนักงานจ้าง  2 อัตรา 

 การก าหนดสายงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย เพ่ือพิจารณาปรับลด หรือเพ่ิมอัตราก าลัง 
ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566  นั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มีปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล (บริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) จ านวน 1 คน เป็นผู้ดูแลบังคับบัญชา และมีหัวหน้า ส่วนราชการ 
(ผู้อ านวยการกอง / อ านวยการ ระดับต้น ) 3 ส่วนราชการ ปกครองบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละส่วนราชการ ซึ่ง
แต่ละส่วนราชการมีสายงาน ในแต่ละส่วนราชการ  จ านวนคน  ที่ประกอบไปด้วย พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง เพ่ือน าเอาจ านวนคนมาเปรียบเทียบสัด ส่วนการคิดปริมาณงานในแต่ละสายงาน ใช้วิธีคิดจากข้อ  3.1.3 
เพ่ือได้ค่าปริมาณงานในภาพรวม และเมื่อน าปริมาณของแต่ละสายงานในภาพรวมที่ได้มาเปรียบเทียบการก าหนดจ านวน
อัตราคนในแต่ละสายงาน ดังตาราง   
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ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราที่มี) 

พนักงาน ลจ.ประจ า พ.ภารกิจ พ.ทั่วไป 
อบต.เขาน้อย ปลัด.อบต 1 - - - 

ส านักงานปลัด 

หัวหน้าส านักปลัด 1 - - - 
บริหารงานทั่วไป 1 - 1 1 
งานกฎหมายและคดี - - - - 
งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 - - - 
งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 1 - - - 
งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - - 1 
งานการเจ้าหน้าที่ 1 - - - 
งานการศึกษา ประเพณีและวัฒนธรรม 3 - 2 4 
งานส่งเสริมการเกษตร 1 - - - 

กองคลัง 

ผู้อ านวยการกองคลัง 1 - - - 
งานการเงินและบัญชี 1 1 - - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 1 - 1 - 
งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 1 - 1 - 

กองช่าง 

ผู้อ านวยการกองช่าง 1 - - - 

งานก่อสร้างออกแบบและควบคมุอาคาร 1 - - 1 

งานกิจการประปา - - 1 - 
 

 เมื่อได้จ านวนพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ในแต่ละส่วนราชการ แต่ละสาย
งาน ดังกล่าวข้างต้นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ได้น าเอาจ านวนพนักงานแต่ละสายงานที่มีในกรอบ
อัตราก าลัง  มาก าหนดต าแหน่งตามทักษะ  ความรู้ความสามารถ เพ่ือปฏิบัติงานตอบโจทย์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ใน  5  ยุทธศาสตร์  ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาด้านแหล่งน้ า    
3. ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและการส่งเสริมอาชีพ 
4. ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาด้านสังคมและคุณภาพชีวิต 
5. ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาด้านการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ต าแหน่งพนักงาน  
ที่ก าหนดรองรับ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาด้านโครง 
สร้างพ้ืนฐาน   

- พัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพ่ือรองรับการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ   โดยการก่อสร้ าง   ปรับปรุ ง  
บ ารุงรักษาถนน สะพาน  ทางเท้า  ท่อระบายน้ า  และจัดระบบ
การคมนาคมให้เป็นระเบียบปลอดภัย  เช่น  ปูายบอกเส้นทาง  
ไหล่ทาง  สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นายช่างโยธา 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาด้าน 

แหล่งน้ า 

- การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพื่ออุปโภค-บริโภคการปรับปรุง
ภูมิทัศน์สถานที่ราชการ  สถานที่ท่องเที่ยว  อาคาร  บ้านเรือน 
สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
และมีการบริการพ้ืนฐานที่สะดวกและเพียงพอ 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นายช่างโยธา 
- จพง.ปูองกันฯ 

- การพัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ คู คลอง หนอง 
บึง แหล่งน้ าชลประทาน ให้สามารถเก็บกักน้ าได้ ตลอดปี ฟ้ืนฟู
และอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม เช่น 
ปุาไม้ แหล่งน้ าธรรมาชาติ ฯลฯ 
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นายช่างโยธา 
- จพง.ปูองกันฯ 
- นักวิชาการเกษตร 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาด้านการ 

ศึกษา ศาสนา 
วัฒนธรรม และการ

ส่งเสริมอาชีพ 

- ส่งเสริมการเกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพร 
การพัฒนาคุณภาพดิน  การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตร 
พัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรมครบ 
วงจร ตามแนวทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางใน 
การจ าหน่ายสิ้นค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพ่ือ
การเกษตร    

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- นักพัฒนาชุมชน 
- นักวิชาการเกษตร 

- ให้การศึกษากับเด็กก่อนวัยเรียน บริหารจัดการกับเด็ก และ
เยาวชนในพื้นท่ี  อนุรักษ์ประเพณี  วัฒนธรรมศาสนา  มีคุณธรรม  
จริยธรรม  ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น ส่งเสริมด้านการกีฬาและ
นันทนาการ และสิ่งเสริมการศึกษา นอกสถานศึกษา ให้กับเด็ก 
และเยาชนนอกสถานศึกษา 

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- นักวิชาการศึกษา 
- ครู/ผู้ช่วยครู 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
การพัฒนาด้านสังคม 

และคุณภาพชีวิต 

- การเพ่ิมรายได้ ลดรายจ่าย พัฒนาทักษะฝีมือ ส่งเสริมการ 
ประกอบอาชีพที่ยั่งยืน และมีรายได้ที่ม่ันคง พัฒนาและสนับสนุน
สวัสดิการ เด็ก เยาวชน สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- นักพัฒนาชุมชน 

- การปูองกันและควบคุมโรคติดต่อ การจัดการด้านสิ่งแวดล้อม 
 ขยะมูลฝอย การปูองกันปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด ทั้ง 
ในกลุ่มประชาชน เยาวชน และโรงเรียน 

- ปลัด อบต. 
- หน.ส านักปลัด 
- นักพัฒนาชุมชน 
- นักวิชาการศึกษา 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5 
การพัฒนาด้าน

บริหารจัดการตาม
หลักธรรมาภิบาล 

- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  ให้เงินเดือนค่าจ้าง  ค่าตอบแทน 
บรรจุแต่งตั้ง  สรรหา  พัฒนาบุคลากร   ในสังกัด  

- ปลัด อบต. 
- หัวหน้าส านักปลัด 
- นักทรัพยากรบุคคล 

- รณรงค์ให้ประชาชน และเยาวชน ตื่นตัวถึงความส าคัญการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตย มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ความต้องการ การแก้ไขปัญหา การประเมินผล และตรวจสอบ 
ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

-พนักงานส่วนต ากบลทุก
ต าแหน่ง 
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        กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2564 – 2566 

  จากตารางข้างต้น จะเห็นว่า  ต าแหน่งที่ใช้ในการก าหนดและจัดท าแผนอัตราก าลัง ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาน้อย ที่มีในปัจจุบัน  ใช้ภารกิจงานที่มีเป็นตัวก าหนดเป็นเกณฑ์  ดังนั้น ในระยะเวลา 3 ปี ตั้งแต่
ปีงบประมาณ  2564 – 2566  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  จึงก าหนดกรอบอัตราก าลัง เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ในภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และส าฤทธิ์ผลตามเปูาหมายที่วางไว้  ดังนี้ 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปี ข้างหน้า 
เพ่ิม / ลด 

หมายเหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 
ปลัด อบต.  
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1 -   - -  

ส านักงานปลัด         
หน.ส านักปลัด  
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 1 1 1 1   - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 1  1  1  1 -   - -  
นักวิชาการศึกษา ชก. 1 1 1 1 - - -  
นักพัฒนาชุมชน ชก. 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคล ปก.  1 1  1 1  - - -  

นักวิชาการเกษตร ปก. 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1   1  1 -   - -  
จพง.ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ปง./ชง. 

 1 1 1  1  -   - -  

ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและปฐมวัย 2 2 2 2 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 -   - -  
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและปฐมวัย 2 2 2 2 - - -  

พนักงานจ้างท่ัวไป         
นักการภารโรง 1 1 1 1 -   - -  
พนักงานขับรถดับเพลิง 1 1 1 1 -   - -  
ผู้ดูแลเด็ก 4 4 4 4 - - -  

กองคลัง         
ผู้อ านวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 

1  1  1  1 -   - -  

เจ้าพนักงานพัสดุ ปง./ชง.   1 1 1 1  -   - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ชง.    1  1  1  1 -   - -  



 

 

นักวิชาการเงินและบัญชี ชก.   1 1  1 1  -   - -  
         

ลูกจ้างประจ า         
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 -   - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  1  1  1  1 -   - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ  1  1  1  1 -   - -  

พนักงานจ้างท่ัวไป         
คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองช่าง         
ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 1  1  1  1 -   - -  

นายช่างโยธา ชง.  1 1 1 1 -   - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างท่ัวไป 
คนงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

รวม 32 32 32 32 - - -  



 

 



 

 

   แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ป ีขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 
(บริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

ส านักงานปลัด กองคลัง กองช่าง 

พนักงส่วนต าบล 
- นักบริหารงานทั่ว่ไป(ระดับต้น) (1) 
- นักวิชาการศึกษา ชก. (1) 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชก.(1) 
- นักพัฒนาชุมชน ชก. (1) 
- จพง.ปูองกันฯ ปง./ชง. (1) (ว่าง) 
- เจ้าพนักงานธุรการ ปง (1) (ว่าง) 
-ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและปฐมวัย (2)(ว่าง 1) 
- นักทรัพยากรบุคคลปก./ชก. (1)  
- นักวิชาการเกษตร ปก./ชก.(1) 

พนักงานจ้าง 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (2)(ว่าง 1) 
- ผู้ดูแลเด็ก (4) 
- ภารโรง (1) 
- พนักงานขับรถดับเพลิง (1) 

พนักงส่วนต าบล 
- นักบริหารงานคลังระดับต้น (1)(ว่าง) 
- นักวิชาการเงินและบัญชี ปก.(1) 
- เจ้าพนักงานพัสดุ ปง./ชง (1) 

(ว่าง) 
- จพง.จัดเก็บรายได้ ชง.(1)  

ลูกจ้างประจ า 
- จพง.การเงินและบัญชี (1) 

พนักงานจ้าง 
- ผู้ช่วย จพง.จัดเก็บฯ (1) 
- ผู้ช่วย จพง.พัสดุ (1) 
- คนงาน(1) 

พนักงส่วนต าบล 
- นักบริหารงานช่างระดับต้น (1)(ว่าง) 
- นายช่างโยธา ชง (1) 

พนักงานจ้าง 
- ผู้ช่วย จพง.ประปา (1) 

- คนงาน(1) 



 

 

           โครงสร้างของส านักงานปลัด อบต. 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ระดับ อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ครู  พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ลูกจ้างประจ า 

สูง กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. ครู ผช. คศ 1 

จ านวนปัจจุบัน - - 1 3 2 - - - 1 2 6 - 
เพิ่มปี 2564 - - - - - - -   - - - 
เพิ่มปี 2565 - - - - - - -   - - - 
เพิ่มปี 2566 - - - - - - -   - - - 

หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป) (1) 

(อ านวยการท้องถิ่นต้น) เลขที่ต าแหน่ง 51-3-01-2101 
 

งานบริหารทั่วไป (3) 
ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง.(1) 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-4101-001 (ว่าง) 
ต าแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
(พนักงานจ้างตามภารกิจ)(1) 
ต าแหน่ง ภารโรง 
(พนักงานจ้างทั่วไป)(1) 
 

งานนโยบายและแผน(1) 
ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 
เลที่ต าแหน่ง 51-3-01-2101-001 
 

งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน(1) 
ต าแหน่ง นักพัฒนาชุมชน ชก. 

เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-3801-001 

งานส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม (9) 
ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา ชก.(1) 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-3803-001 
ต าแหน่ง ครูคศ.1 (1) 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-6600-221 
ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย (1) (ว่าง) 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-6600-222 
ต าแหน่ง ผู้ช่วยครผูู้ดุแลเด็ก 
(พนักงานจ้างตามภารกิจ)(2) (ว่าง 1) 
ต าแหน่ง ผู้ดูแลเด็ก 
(พนักงานจ้างทั่วไป)(4) 
 

งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย(2) 
ต าแหน่ง เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารรณภัย ปง./ชง.(1) 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-4805-001 (ว่าง) 
ต าแหน่ง พนักงานขับรถดับเพลิง 
(พนักงานจ้างทั่วไป) (1) 
 

งานส่งเสริมการเกษตร (1) 
ต าแหน่ง นักวิชาการเกษตร ปก. 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-3401-001 

 

งานการเจ้าหน้าที ่(1) 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล ปก. 
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-3102-001 

 



 

 

 
                          โครงสร้างกองคลัง  
 
 
 
 
 
 
 
             
 
 
 
 

 
 
                                            
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ลูกจ้างประจ า 

สูง กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 
จ านวนปัจจุบัน - - - 1 - 1 - 2 1 1 

เพิ่มปี 2564 - - - - - - - - - - 
เพิ่มปี 2565 - - - - - - - - - - 
เพิ่มปี 2566 - - - - - - - - - - 

 

      (ผู้อ านวยการกองคลัง ) (๑) (ว่าง) 
(อ านวยการท้องถิ่นต้น) 

 เลขที่ต าแหน่ง 51-3-04-2102-001 
 

งานการเงินและบัญชี (2) 

ต าแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี ชก (1)      
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-01-3201-001 

ต าแหน่ง เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี
(ลูกจ้างประจ า)(1) 
 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ (2) 
ต าแหน่ง เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ชง. (1)      
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-04-4204-001 

ต าแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าหนา้ที่จัดเก็บรายได้                
(พนักงานจ้างตามภารกิจ) (๑) 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ (2) 
ต าแหน่ง เจ้าพนักงานพัสดุ  ปง./ชง. (1)      
เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-04-4203-001 (ว่าง) 

ต าแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่พัสดุ 
(พนักงานจ้างตามภารกิจ) (๑) 

ต าแหน่ง คนงาน 
(พนักงานจ้างทั่วไป) (1) 
 



 

 

 

       โครงสร้างกองช่าง 
 

 
              
 
 
 
 
 
  
 
 

                                                                                        
                                                                        
                 

                    
 

 

 
 
 

 
ระดับ อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ลูกจ้างประจ า 

สูง กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 
จ านวนปัจจุบัน - - - - - 1 - 1 1 - 
เพิ่มปี 2564 - - - - - - - - - - 
เพิ่มปี 2565 - - - - - - - - - - 
เพิ่มปี 2566 - - - - - - - - - - 

 
  

(ผู้อ านวยการกองช่าง )(๑) (วา่ง) 
(อ านวยการท้องถิ่นต้น) 

เลขที่ต าแหน่ง 51-3-05-2103-001 

งานก่อสร้าง ออกแบบ และ 
ควบคุมอาคาร (2) 

ต าแหน่ง นายช่างโยธา  ชง. (1)      

เลขท่ีต าแหน่ง 51-3-05-4701-001 

ต าแหน่ง คนงาน 
(พนักงานจ้างท่ัวไป) (1) 
 

งานกิจการประปา (1) 
ต าแหน่ง  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 

(พนักงานจ้างตามภารกิจ)  
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11. บัญชีแสดงจัดคนลงสู่ต าแหน่ง และการก าหนดเลขที่ต าแหน่งในส่วนราชการ 
ส านักงานปลัด 

ที่ ชื่อ-สกุล คุณวุฒิ กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่ เงินเดือน เงินประจ า 
ต าแหน่ง 

เงินเพิ่ม/ 
ค่าตอบแ

ทน 

หมายเหตุ 
เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ 

1 นายวิศาล  จันทรศาล ปริญญาตรี 
นิติศาสตร
บัณฑิต 

51-3-00-1101-001 นักบริหารงานท้องถ่ิน 
(ปลัดอบต.) 

บท. กลาง 51-3-00-1101-001 นักบริหารงานท้องถ่ิน 
(ปลัดอบต. 

บท. กลาง 41,250 7,000 7,000  

2 น.ส.ฐิตากร หินสูงเนิน ปริญญาโท 
รัฐศาสต

มหาบัณฑิต 

51-3-01-2101-001 นักบริหารงานทั่วไป 
(หัวหน้าส านักปลัด) 

อท. ต้น 51-3-01-2101-001 นักบริหารงานทั่วไป 
(หัวหน้าส านักปลัด) 

อท. ต้น 30,790 3,500 -  

3 น.ส.รภัสสา อานันท์ธนา ปริญญาโท 
รัฐประศาสน

ศาตร์
มหาบัญฑิต 

51-3-01-3101-001 นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 

วิชาการ ชก. 51-3-01-3101-001 นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 

วิชาการ ชก. 25,470 - -  

4 นายเอกชน วันจันทร์ ปริญญาตรี 
บริหารรัฐกิจ 

51-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ชก. 51-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ชก. 29,110 - -  

5 น.ส.จีรนันท์ ก าพุฒกลาง ปริญญาโท 
(ศึกษาศาตร์
มหาบัญฑิต) 

51-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา วิชาการ ชก 51-3-01-3803-001 นักวิชาการศึกษา วิชาการ ชก. 29,680 - -  

6 - - 51-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปง./
ชง. 

51-3-01-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปง./ชง. - - - (ว่าง) 

7 - - 51-3-01-4805-001 เจ้าพนักงานปูองกันฯ ทั่วไป ปง./
ชง. 

51-3-01-4805-001 เจ้าพนักงานปูองกัน ทั่วไป ปง./ชง. - - - (ว่าง) 

8 นายวรวิทย์  เชื้อหมอ ปริญญาตรี 
บริหารรัฐกิจ 

51-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ปก. 51-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ปก. 16,220 - -  

9 นายเจนวิทย์  ทาแกง ปริญญาโท 
วิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต 

51-3-01-3401-001 นักวิชาการเกษตร วิชาการ ปก. 51-3-01-3401-001 นักวิชาการเกษตร วิชาการ ปก. 15,060 - -  

10 น.ส.ธนวรรณ วงษ์ค าจันทร์ ปริญญาตรี 
(การศึกษา
ปฐมวัย) 

 ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและ
ปฐมวัย 

- คศ.1 51-3-01-6600-221 ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและ
ปฐมวัย 

วิชาการ คศ.1 20,390 - - เงิน
อุดหนุน 

11 - -  ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและ
ปฐมวัย 

- ครู ผช 51-3-01-6600-222 ครูผู้ดูแลเด็กอนุบาลและ
ปฐมวัย 

- ครู ผช - - - เงิน
อุดหนุน 
(ว่าง) 

12 น.ส.ส าเริง กลิ่นหอม ปริญญาโท 
รัฐประศาสน

ศาตร์ 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - 14,480 - -  

13 นางอุมาพร  อาจศรี ปริญญาตรี 
(การศึกษา
ปฐมวัย) 

- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ฯ - - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ฯ - - 19,130 - - เงิน
อุดหนุน 

 
 



 

 

14 - - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ฯ - - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ฯ - - - - - เงิน
อุดหนุน 
(ว่าง) 

15 นายทรงพล เสิงขุนทด ม.3 - พนักงานขับรถดับเพลิง - - - พนักงานขับรถดับเพลิง - - 9,000 - -  
16 นายเสถียร จุปะมะนัย ม.3 - นักการภารโรง - - - นักการภารโรง - - 9,000 - -  
17 นางช่อพัชรินทร์ เปสันเทียะ ปริญญาตรี 

การศึกษา 
 ผู้ดูแลเด็ก ฯ - - - ผู้ดูแลเด็ก ฯ - - 9,000 - -  

18 น.ส.ชิรธาร  เกากลางดอน ปริญญาตรี 
วิทยาการ

คอมพิวเตอร์ 

 ผู้ดูแลเด็ก ฯ    ผู้ดูแลเด็ก ฯ   9,000    

19 น.ส.ธนวรรณ ต้านกลางดอน อนุปริญญา 
พานิชยาการ 

 ผู้ดูแลเด็ก ฯ    ผู้ดูแลเด็ก ฯ   9,000    

20 น.ส.วิไลลักษณ์  ยวงสอน ม.6  ผู้ดูแลเด็ก ฯ    ผู้ดูแลเด็ก ฯ   9,000    
 

กองคลัง 
 

ที่ ชื่อ-สกุล คุณวุฒิ กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่ เงินเดือน เงินประจ า 
ต าแหน่ง 

เงินเพิ่ม/ 
ค่าตอบแ

ทน 

หมายเหตุ 
เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ 

1 - - 51-3-04-2101-001 นักบริหารงานคลัง 
(ผู้อ านวยการกองคลัง) 

อท. ต้น 51-3-04-2101-001 นักบริหารงานคลัง 
(ผู้อ านวยการกองคลัง) 

อท. ต้น - - - (ว่าง) 

2 นางกฤติญา  คุณธรรม ปริญญาตรี 
(การบัญชี) 

51-3-04-2301-001 นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ชก. 51-3-04-2301-001 นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ชก. 23,550 - -  

3 น.ส.ดาว  แสงไกร ปริญญาตรี 
(การบริหาร

มนุษย์ 

51-3-04--4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ชง. 51-3-04--4204-001 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ชง. 21,620 - -  

4 - - 51-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ปง./
ชง. 

51-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ปง./ชง. - - - (ว่าง) 

5 นางณิชชา  วรรณพฤกษ์ ปริญญาตรี 
รัฐประศาสน

ศาตร์ 

- เจ้าพนักงานการเงิน 
และบัญชี 

- - - เจ้าพนักงานการเงิน 
และบัญชี 

- - 17,270 - -  

6 น.ส.ตรีทิพยนิภา แร่ปูอง ปริญญาโท 
รัฐประศาสน

ศาตร์ 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ - - - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ - - 12,600 - -  

7 น.ส.ขนิษฐา  เฟืองทอง ปริญญาตรี 
การจัดการทั่วไป 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
จัดเก้บรายได้ 

- - - ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
จัดเก้บรายได้ 

- - 11,950 - -  

8 นายประทีป  ทองสวัสด์ิ ม.3 - คนงาน - - - คนงาน - - 9,000 - - - 

 
 
 
 
 



 

 

38 
กองช่าง 
 

ที่ ชื่อ-สกุล คุณวุฒิ กรอบอัตราก าลังเดิม กรอบอัตราก าลังใหม่ เงินเดือน เงินประจ า 
ต าแหน่ง 

เงินเพิ่ม/ 
ค่าตอบแ

ทน 

หมายเหตุ 
เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ เลขที่ต าแหน่ง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ 

1 - - 51-3-05-2103-001 นักบริหารงานช่าง 
(ผู้อ านวยการกองช่าง) 

อท. ต้น 51-3-04-2101-001 นักบริหารงานช่าง 
(ผู้อ านวยการกองช่าง) 

อท. ต้น - - - (ว่าง) 

2 นายเกรียงศักด์ิ  พลฉิมพันธุ์ ปริญญาตรี 
(วิทยาศาสตร์

บัณฑิต 

51-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ทั่วไป ชง. 51-3-05-4701-001 นายช่างโยธา ทั่วไป ชง. 22,920 - -  

3 นายภัลลภ  ภูมิโคกรักษ์ ปวส.ไฟฟูา - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา - - - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา - - 12,490 - -  
4 นายสมบูรณ์  บุตรโคตร ม.3  คนงาน    คนงาน - - 9000 - -  
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12. แนวทางพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ก าหนดแนวทางการของพนักงานส่วนต าบลในสังกัดทุกระดับขั้น  

โดยมุ่งเน้นไปท่ีพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้  ทัศนคติท่ีดี  มีคุณธรรมจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการมี
ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผล  ตามรอบการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี การพัฒนานอกจากการพัฒนาความรู้
ทั่วไปในการปฏิบัติงาน  เสริมความรู้และทักษะในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  และ
ด้านอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ตระหนักเป็นอย่างยิ่ง โดยมุ่งเน้นที่จะพัฒนาตาม
นโยบายของรัฐบาลแห่งรัฐ  คือการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง ไทยแลนด์ 4.0  เพ่ือประโยชน์ของประชาชนเป็น
หลัก  กล่าวคือ 

1. เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน  มีการบริหารจัดการที่เปิดเผย 
โปร่งใส  ในการท างาน  บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ หน่วยงานได้  มีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกัน
และกัน ระหว่างหน่วยงานรัฐ  ภาคเอกชน  และประชาชนทั่วไป  เพ่ือเป็นการตรวจสอบการท างานระหว่างกัน
และเปิดกว้างซึ่งการมีส่วนร่วม การสร้างเครือข่าย 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  เป็นการท างานที่ต้องเข้าใจประชาชน
เป็นหลัก ท างานเชิงรุกและมองไปข้างหน้า  โดยตั้งค าถามเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร  มุ่งเน้นแก้ไข  ปัญหา
ความต้องการและตอบสนองความต้องการประชาชนเป็นส าคัญ  การอ านวยความสะดวกเชื่อมโยงทุกส่วนราชการ 
เพ่ือเปิดโอกาสตอบโจทย์การท างานร่วมกัน  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มุ่งเน้นให้ประชาชนใช้ระบบ
ดิจิตอล  อิเล็กทรอนิกส์  เพื่อให้ประชาชนก้าวทันความก้าวหน้าของระบบข้อมูลสารสนเทศ  โดยเปิดให้ประชาชน
ใช้บริการ  WIFI ฟรี  รวมถึงเปิดโอกาสให้ประชาชนใช้ระบบอินเตอร์เน็ตที่หน่วยงาน  ให้ข้อมูลผ่านไลน์  เว็บไซด์  
ของหน่วยงานด้วย 

3. เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  องค์การบริหารส่วนต าบลเขา
น้อย  ได้รับการถ่ายโอนสถานีอนามัยมา 1 แห่ง จากกระทรวงสาธารณสุข พร้อมกับเจ้าหน้าที่ประจ าสถานีอนามัย
จ านวนหนึ่ง  ดังนั้นในด้านการปฏิบัติงานสาธารณสุข ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย มีขีดความสามารถ
ในการให้บริการสาธารณสุข โดดเด่น และทันท่วงทีต่อความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่  งบประมาณในจ านวน
หนึ่งที่อุดหนุนให้กับสถานีอนามัยถ่ายโอน  ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย สามารถจัดซื้ออุปกรณ์ 
เครื่องมือทางการแพทย์ที่ทันสมัย และมีขีดความสามารถในการสนับสนุนบุคลากรและงบประมาณในการจ้าง
อัตราก าลังเพ่ิม เพ่ือสนับสนุนงานในด้านสาธารณสุขได้เป็นอย่างดี และทันสมัย 
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 ทั้งนี้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย  ตามแนวทางข้างต้นนั้น 
ก าหนดใหทุ้กต าแหน่ง ได้มีโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา ในช่วงระยะเวลาตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ซึ่งวิธีการพัฒนา  
อาจใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่ง เช่น  การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาหรือดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
ฯลฯ  ประกอบในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพ่ือให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบังเกิ ด
ผลดีต่อประชาชนและท้องถิ่น ซึ่งการพัฒนาแรกจะเน้นที่การพัฒนาพ้ืนฐานการปฏิบัติงานพ้ืนฐานของพนักงานที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ เช่น   

 การบริหารโครงการ  
 การให้บริการ 
 การวิจัย 
 ทักษะการติดต่อสื่อสาร 
 การเขียนหนังสือราชการ 
 การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  เช่น การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆ เป็นต้น 

 ส่วนการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อยเล็งเห็นว่า มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากว่า บุคลากรที่มาด ารงต าแหน่ง ในสังกัดนั้น  มีที่มาของแต่ละคนไม่เหมือนกันต่าง
สถานที่  ต่างภาค  ต่างภาษาถิ่น  ดังนั้น ในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ จึงมีความส าคัญและจ าเป็น
อย่างยิ่ง  ประกอบกับพฤติการณ์ปฏิบัติราชการเป็นคุณลักษณะร่วมของพนักงานส่วนต าบลทุกคนที่พึงมี   เป็นการ
หล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมพึงประสงค์ร่วมกัน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาน้อย  ประกอบด้วย 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 การบริการเป็นเลิศ 
 การท างานเป็นทีม 
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13. ประกาศคุณธรรมจริยธรรม ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาน้อย 

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

1. ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. มีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์  สุจริต และรับผิดชอบ 
3. ยึดถือประโยชน์ของประเทศมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีประโยชน์ทับซ้อน 
4. ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรมและถูกกฎหมาย 
5. ให้บริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว  มีอัธยาศัยและไม่เลือกปฏิบัติ 
6. ให้บริการข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน  ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  รักษามาตรฐาน มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
8. ยึดมั่นในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
9. ยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร
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