
 

 

แผนอัตรากำลัง  ๓  ปี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗  -  ๒๕๖๙ 

เทศบาลตำบลพันนา 
**************** 

การบริหารจัดการอัตรากำลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่สำคัญและต้องดำเนินการต่อเนื่อง เนื่องจากการ
กำหนดอัตรากำลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการกำหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสั มพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน ประกอบกับ               
แผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 25๖๔ – 256๖ ของเทศบาลตำบลพันนา จะสิ้นสุดลงในวันที่  
30  กันยายน  256๖  ดังนั้นเทศบาลตำบลพันนา  จึงจำเป็นต้องจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  
พ.ศ. 256๗ – 256๙  ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตรากำลังฉบับเดิมเป็นสำคัญ  เพ่ือให้การบริหารจัดการ
อัตรากำลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่องโดยใช้หลักการและวิธีการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3  ปี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 256๗ – 256๙ ดังนี้ 

๑.หลักการและเหตุผล 
 เทศบาลตำบลพันนา  อำเภอสว่างแดนดิน  จังหวัดสกลนคร  มีหลักการและเหตุผลในการจัดทำแผน
อัตรากำลัง  ๓  ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  ดังนี้ 

๑.๑ ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตำแหน่ง 
และมาตรฐานของตำแหน่ง  ลงวันที่ ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๔ และ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ ลงวันที่ ๔ กันยายน 
๒๕๕๘ กำหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) พิจารณากำหนดตำแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นว่า  จะมีตำแหน่งใด  ระดับใด  อยู่ในส่วนราชการใด  จำนวนเท่าใด  ให้คำนึงถึง
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ  ความยาก  ปริมาณและคุณภาพของงาน  ตลอดจนทั้งภาระ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของเทศบาล  โดยให้เทศบาลจัดทำแผนอัตรากำลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นเพ่ือ
ใช้ในการกำหนดตำแหน่ง  โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด)  
ทั้งนี้  ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์  และวิธีการที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กำหนด 
 ๑.๒  คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.)  ได้มีมติเห็นชอบประกาศการกำหนดตำแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยกำหนดแนวทางให้เทศบาลจัดทำแผนอัตรากำลังของ  โดยให้เสนอ
คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่นหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดย
กำหนดให้เทศบาลแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง  เพ่ือวิเคราะห์อำนาจและหน้าที่   ภารกิจของ
เทศบาล  วิเคราะห์ความต้องการกำลังคน  วิเคราะห์การวางแผนการใช้กำลังคน  จัดทำกรอบอัตรากำลังและ   
กำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการกำหนดตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามแผนอัตรากำลัง ๓  ปี 
 ๑.๓  คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
โครงสร้างส่วนราชการและระดับตำแหน่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประกาศมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ  วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  และ
กิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และประกาศกำหนดกอง สำนัก  หรือส่วน



๒ 

 

ราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยให้องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนดโครงสร้าง
ส่วนการแบ่งส่วนราชการ  เพื่อรองรับอำนาจหน้าที่ตามท่ีกำหนดในกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และ
กฎหมายอื่นที่กำหนดอำนาจหน้าที่ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
         ๑.๔  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว  เทศบาลตำบลพันนา  จึงได้จัดทำแผนอัตรากำลัง ๓  ปี ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ ขึ้น 
 
๒.  วัตถุประสงค ์

 ๒.๑  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนา  มีโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ  ภารกิจ  อำนาจหน้าที่  และการ
บริหารงานที่เหมาะสมไม่ซ้ำซ้อน 

 ๒.๒  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนา  มีการกำหนดประเภทตำแหน่ง  สายงาน การจัดอัตรากำลัง  โครงสร้าง
ส่วนราชการให้เหมาะสมกับภารกิจอำนาจหน้าที่ของเทศบาล  ตามกฎหมายจัดตั้งองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแต่
ละประเภท  และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
พ.ศ.๒๕๔๒ และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 

๒.๓  เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสกลนคร (ก.ท.จ.) สามารถตรวจสอบการกำหนด
ตำแหน่งและการใช้ตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ข้าราชการ  บุคลากรทางการศึกษา  
ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง  ว่าถูกต้องเหมาะสมกับภารกิจ  อำนาจหน้าที่  ความรับผิดชอบของส่วนราชการ
หรือไม ่

๒.๔  เพ่ือเป็นแนวทางในการดำเนินการวางแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลพันนา 
๒.๕  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนา  สามารถวางแผนอัตรากำลังในการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น  ข้าราชการครู  บุคลากรทางการศึกษา  ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง เพ่ือให้การ
บริหารงานของเทศบาลตำบลพันนา  เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอำนาจหน้าที่ ความ
รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่า  สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการลดภารกิจและยุบเลิก
ภารกิจงานหรือหน่วยงานที่ไม่จำเป็น  การปฏิบัติภารกิจสามารถให้บริการสาธารณะ  แก้ไขปัญหา และตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 

๒.๖  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนา ดำเนินการวางแผนการใช้อัตรากำลังบุคลากรให้เหมาะสม การพัฒนา
บุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง มีประสิทธิภาพและสามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลให้เป็นไป
ตามท่ีกฎหมายกำหนด 

๒.๗  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนา มีการกำหนดตำแหน่งอัตรากำลังของบุคลากรที่สามารถ ตอบสนองการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลที่มีความจำเป็นเร่งด่วน และสนองนโยบายของรัฐบาล หรือมติ คณะรัฐมนตรี หรือนโยบาย
ของเทศบาลตำบลพันนา 

๒.๘  เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรของเทศบาลให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 
๓.   กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนอัตรากำลัง  ๓  ปี 



๓ 

 

เทศบาลตำบลพันนา โดยคณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลังซึ่งประกอบด้วย นายกเทศมนตรี
เป็นประธาน ปลัดเทศบาล  รองปลัดเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ เป็นกรรมการ หัวหน้าส่วน
ราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ และมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ จัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมใน
เรื่องต่างๆ ดังต่อไปนี้  

  3.1 วิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของเทศบาลตำบลพันนา ตามพระราชบัญญัติ
เทศบาล พ.ศ.2๔๙๖ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๑๔) พ.ศ.๒๕๖๒ และตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการ
กระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล  นโยบายของรัฐบาล  
นโยบายผู้บริหาร และสภาพปัญหาในพ้ืนที่ของเทศบาลตำบลพันนา เพ่ือให้การดำเนินการของเทศบาลตำบลพันนา 
บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้  จำเป็นต้องกำหนดอัตรากำลังของส่วนราชการต่างๆ ให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายการดำเนินการ โดยพิจารณาว่าลักษณะงานในปัจจุบันที่ดำเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจ 
อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบหรือไม่ อย่างไร หากภารกิจหรือลักษณะงานที่ทำอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจ  
อำนาจหน้าที่  ความรับผิดชอบ จึงต้องพิจารณาวางแผนกรอบอัตรากำลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต 
รวมถึงหากภารกิจหรือลักษณะงานในปัจจุบันไม่ต้องดำเนินการแล้ว อาจทำให้การจัดสรรกำลังคนของบางส่วน
ราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องแผนอัตรากำลังคนให้สามารถรองรับ
สถานการณท์ี่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 
  3.2 กำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจตาม
อำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดสกลนคร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  3.3 การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายของกำลังคน : Supply pressure เป็นการนำประเด็นค่าใช้จ่าย
ด้านบุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
กำหนดตำแหน่งในสายงานต่างๆ จำนวนตำแหน่ง และระดับตำแหน่ง ให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่างๆโดยให้คำนึงถึง 
    3.3.1 การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม ในพิจารณาถึงต้นทุนต่อการกำหนดระดับชั้นงานในแต่ละ
ประเภท เพื่อให้การกำหนดตำแหน่งและการปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
    3.3.๒ การจัดสรรประเภทของบุคลากรส่วนท้องถิ่น (ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง) โดยหลักการแล้ว การจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และต้นทุนในการทำงานขององค์กร ดังนั้นในการกำหนดอัตรากำลังข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละส่วนราชการจะต้องมีการพิจารณาว่าตำแหน่งที่กำหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสม
หรือไม่หรือควรเปลี่ยนลักษณะการกำหนดตำแหน่งเพ่ือให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยภาระ
ค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่ายตามมาตรา 35 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
  3.4 การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นการนำข้อมูลเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพื่อวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง โดยสมมุติฐานว่า 
งานใดที่ต้องมีกระบวนการและใช้เวลาที่ใช้มากกว่าโดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตรากำลังคนมากกว่า อย่างไรก็ดีใน
ภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นงานบางประเภท เช่น งานกำหนดนโยบาย งานมาตรฐาน งานเทคนิคด้านช่าง หรืองาน
บริการบางประเภทไม่สามารถกำหนดเวลามาตรฐานได้ ดังนั้น การคำนวณเวลาที่ใช้ในกรณีของภาคราชการส่วน
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ท้องถิ่นนั้น จึงทำได้เพียงเป็นข้อมูลเปรียบเทียบ (Relative information) มากกว่าจะเป็นข้อมูลที่ใช้ในการกำหนด
คำนวณอัตรากำลังต่อหน่วยงานจริงเหมือนในเอกชน นอกจากนั้นก่อนจะคำนวณเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละ
ส่วนราชการจะต้องพิจารณาปริมาณงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่ามีความสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานหรือไม่ 
เพราะในบางครั้งอาจเป็นไปได้ว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นงานโครงการพิเศษ หรืองานของหน่วยงาน
อ่ืน ก็มีความจำเป็นต้องมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย  
  3.5 การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาเพ่ือประกอบการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นการนำผลลัพธ์ที่
พึงประสงค์ของแต่ละส่วนราชการและพันธกิจขององค์กรมายึดโยงกับจำนวนกรอบอัตรากำลังที่ต้องใช้สำหรับการ
สร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยสมติฐานที่ว่า หากผลงานที่ผ่านมาเปรียบเทียบกับผลงานใน
ปัจจุบันและในอนาคตมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ อาจต้องมีการพิจารณาแนวทางในการกำหนด/เกลี่ย
อัตรากำลังใหม่ เพ่ือให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนการทำงานตามภารกิจของส่วนราชการและ
องค์กรอย่างสูงสุด 
  3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลจากความคิดเห็นแบบ 360 องศา เป็นการสอบถามความคิดเห็นจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียหรือประเด็นต่างๆ อย่างเรื่องการบริหารงาน งบประมาณ คน มาพิจารณาอย่างน้อยใน 3 ประเด็น 
ดังนี้ 
    3.6.1 เรื่องพ้ืนที่และการจัดสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างองค์กรและการแบ่งงานใน
พ้ืนที่นั้นจะมีผลต่อการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นอย่างมาก เช่น หากกำหนดโครงสร้างที่มากเกินไปจะทำให้เกิด
ตำแหน่งขึ้นตามมาอีกไม่ว่าจะเป็นงานหัวหน้าฝ่าย งานธุรการ สารบรรณ และบริหารทั่วไปในส่วนราชการนั้น ซึ่ง
อาจมีความจำเป็นต้องทบทวนว่าการกำหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมเพียงใด 
    3.6.2 เรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากหลายๆส่วนราชการในปัจจุบันมีข้าราชการ
ผู้สูงอายุจำนวนมาก ดังนั้น อาจต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตรากำลังที่รองรับการเกษียณอายุ
ของข้าราชการ ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับตำแหน่งที่เหมาะสมขึ้นทดแทนตำแหน่งที่จะ
เกษียณอายุไป เป็นต้น 
    3.6.3 ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการสอบถามจากเจ้าหน้าที่ภายในส่วนราชการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกี่ยวข้องกับส่วนราชการนั้นๆ ผ่านการส่งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ซึ่งมุมมองต่างๆอาจ
ทำให้การกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  3.7 การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตรากำลังขององค์กรอ่ืนๆ  กระบวนการนี้ เป็น
กระบวนการนำข้อมูลของอัตรากำลังในหน่วยงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน เช่น การเปรียบเทียบจำนวนกรอบ
อัตรากำลังของงานการเจ้าหน้าที่ในเทศบาล.ก  และงานการเจ้าหน้าที่ในเทศบาล ข. ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบคล้ายกัน 
โดยสมมติฐานที่ว่าแนวโน้มของการใช้อัตรากำลังของแต่ละองค์กรในลักษณะงานและปริมาณงานแบบเดียวกันน่าจะ
มีจำนวนและการกำหนดตำแหน่งคล้ายคลึงกันได ้
  3.8 ให้องค์กรครองส่วนท้องถิ่นมีแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกคน โดย
จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือกำหนดกรอบอัตรากำลังไม่มุ่งเน้นในเรื่องการเพ่ิม เกลี่ย หรือลดจำนวน
กรอบอัตรากำลังเป็นสำคัญ แต่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ส่วนราชการพิจารณาการกำหนดตำแหน่งที่เหมาะสม (Right 
Jobs) มากกว่าการเพ่ิม/ลดจำนวนตำแหน่ง ตัวอย่างเช่น การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายแล้วพบว่าการกำหนดกรอบ
ตำแหน่งในประเภททั่วไปอาจมีความเหมาะสมน้อยกว่าการกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการในบางลักษณะงาน 
ทั้งๆที่ใช้ต้นทุนที่ไม่แตกต่างกันมาก รวมถึงในการพิจารณาที่กระบวนการทำงานก็พบว่าเป็นลักษณะงานในเชิงการ
วิเคราะห์ในสายอาชีพมากกว่างานในเชิงปฏิบัติงาน และส่วนราชการอ่ืนก็กำหนดตำแหน่งในงานลักษณะนี้เป็น
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ตำแหน่งประเภทวิชาการ ถ้าเกิดกรณีเช่นนี้ก็น่าจะมีเหตุผลเพียงพอที่จะกำหนดกรอบอัตรากำลังในลักษณะงานนี้
เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ โดยไม่ได้เพ่ิมจำนวนตำแหน่งของส่วนราชการเลย โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า กรอบ
แนวคิดการวิเคราะห์อัตรากำลัง (Effective Man Power Planning Framework) นี้จะเป็นแนวทางให้ส่วนราชการ
สามารถมีข้อมูลเชิงวิเคราะห์อย่างเพียงพอในการที่จะอธิบายเหตุผลเชิงวิชาการสำหรับการวางแผนกรอบอัตรากำลัง
ที่เหมาะสมตามภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการ นอกจากนั้นการรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการดังกล่าวจะทำให้ส่วน
ราชการ สามารถนำข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอ่ืนๆ เช่น 

- การใช้ข้อมูลที่หลากหลายจะทำให้เกิดการยอมรับได้มากกว่าโดยเปรียบเทียบหากจะต้อง 
มีการเกลี่ยอัตรากำลังระหว่างหน่วยงาน 

- การจัดทำกระบวนการจริง (Work process) จะทำให้ได้เวลามาตรฐานที่จะสามารถ 
นำไปใช้วัดประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลได้อย่างถูกต้อง รวมถึงในระยะยาว ส่วนราชการสามารถนำผลการ
จัดทำกระบวนการและเวลามาตรฐานนี้ไปวิเคราะห์เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการ (Process Re-engineer) อันจะ
นำไปสู่การใช้อัตรากำลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

- การเก็บข้อมูลผลงาน จะทำให้สามารถพยากรณ์แนวโน้มของภาระงาน ซึ่งจะเป็น 
ประโยชน์ในอนาคตต่อส่วนราชการในการเตรียมปรับยุทธศาสตร์ในการทำงาน เพ่ือรองรับภารกิจที่จะเพ่ิม/ลดลง 

❖ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง 

 1) กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง 

การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกำลังคนในภาพรวมขององค์กร 
ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 

 

 The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมาย
ของการวางแผนกำลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กร และดำเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการกำหนด
กรอบอัตรากำลังในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการกำหนดจำนวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กร
ต้องการเพื่อให้สามารถทำงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

 International Personnel Management Association (IPMA) ให้ ค วามหมาย
ของการวางแผนกำลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านกำลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการ
วิเคราะห์สภาพกำลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการกำลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่าง
ของความต้องการอย่างไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือวางแผนดำเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้” โดยการกำหนดกรอบอัตรากำลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการกำลังในอนาคต
ที่จะทำให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการ
ในการกำหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบุคลากรประเภทใด จำนวน
เท่าไร และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่กำหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรร
หาคัดเลือกจากภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรภายในให้มี
คุณสมบัติครบถ้วนตามที่ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จาก
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ”  
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 สำนักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนกำลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผน
กำลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การดำเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านกำลังคน เพื่อนำไปสู่การกำหนดกลวิธีที่จะให้ได้กำลังคนในจำนวนและสมรรถนะที่
เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนากำลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธำรงรักษากำลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนกำลังคน ในคู่มือ
การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ว่า การวางแผนกำลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการกำหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทางสำหรับ
ดำเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยการดำเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และวิเคราะห์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานกำลังงาน เพ่ือนำไปสู่การกำหนดวิธีการที่จะให้ได้กำลังคนที่มีความรู้ ความสามารถ
อย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจำนวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็นกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการเข้ามาทำงานใน
องค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง การวางแผน
กำลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

จากคำจำกัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการกำหนดกรอบอัตรากำลังนั้นเป็น
การระบุว่าองค์กรต้องการจำนวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและ
อนาคตเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

2) กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐ
ตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอำนาจ
การบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้กำหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีด้วย ในการกำหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตรากำลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับ
ภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับยุทศาสตร์และแนวทางพัฒนา ภารกิจและลักษณะงานของ เทศบาล
ตำบลพันนา ดังนี้ 

พนักงานเทศบาล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่มีความต่อเนื่อง
ในการทำงานมีอำนาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับชั้น โดยกำหนดตำแหน่ง แต่ละ
ประเภทของพนักงานเทศบาลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารงานท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอำนวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อำนวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไปได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ำกว่าปริญญาตรี 

 
 



๗ 

 

พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีกำหนดระยะเวลา
การปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การกำหนดพนักงานจ้าง
จะมี 3 ประเภทแต่ เทศบาลตำบลพันนา เป็นเทศบาลตำบลขนาดกลางด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึง
กำหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างประเภทจ้างตามภารกิจ 
- พนักงานจ้างประเภทจ้างทั่วไป 

  (2) แนวคิดเรื่องการกำหนดสายงานและตำแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตรากำลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการกำหนดสายงาน
และคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจของเทศบาลมากยิ่งขึ้น โดยจุดเน้นคือ กำหนดสายงานที่
สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การ
ย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้ เทศบาลตำบลพันนา  ได้พิจารณาด้วยว่า
อัตรากำลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหารกำหนด
อัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยให้พิจารณาความเหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่ม
อาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 
                  - สำนักปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
เทศบาล  และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดสำนักงานปลัด ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย 
อำนวยการทั่วไป  การบริการสาธารณะ งานสนับสนุน ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุและแต่งตั้งจะใช้
คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

                  - กองคลัง  คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
เทศบาล  และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองคลัง จะเน้นความรู้ในเรื่องการเงิน  การบัญชี  การพัสดุ  การ
จัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละ
สายงาน  เพื่อให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่
แต่ละคนม ี
                  - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วน
ตำบล  และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  การก่อสร้าง  การ
ออกแบบ การสำรวจ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ
และตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 
                  - กองการศึกษา คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
เทศบาล และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการ
วางแผนการศึกษา  การพัฒนาการศึกษา  ประเพณีวัฒนธรรมท้องถิ่น  ภูมิปัญญา  การบริการสาธารณะ การ
สนับสนุนการจัดการเรียนการสอน ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรง
ตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 



๘ 

 

                  - กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ส่วนใหญ่จะ
เน้นที่เรื่องการงานด้านสาธารณสุข  การสุขาภิบาลและอนามัยและสิ่งแวดล้อม  การส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกัน
และควบคุมโรคติดต่อ หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ  ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิ
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

                - กองสวัสดิการสังคม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองสวัสดิการสังคม ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการด้าน
สวัสดิการเด็กและเยาวชน   การพัฒนาชุมชนและสังคมสงเคราะห์   การส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี  ฯลฯ  ส่วน
วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพื่อให้พนักงาน
แต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

                - หน่วยตรวจสอบภายใน  คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดหน่วยตรวจสอบภายใน ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการ
ตรวจสอบบัญชี  ทะเบียนและเอกสารที่เกี่ยวข้อง  งานตรวจสอบการเบิกจ่ายเงิน  งานตรวจสอบเอกสารรับเงิน   
ทุกประเภท  งานตรวจสอบภาษีทั้งภายนอกและภายใน  ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้
คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

               - กองส่งเสริมการเกษตร  คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสังกัดกองส่งเสริมการเกษตร ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการ
ส่งเสริมเกษตร  การส่งเสริมปศุสัตว์ ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรง
ตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 (3) แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์กำลังคน (Demand Analysis) 
เพ่ือกำหนดกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงานจำเป็นต้องสร้างกระบวนการ

รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติเชิงเวลาคือ มิติ
ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต ดังตาราง 
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Backward-looking Forward-lookingSpot-looking

“Any study of manpower allocation must take 
many factors into consideration”

American Academy of Political and Social Science  

 
จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของ

เทศบาลตำบลพันนา ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการผสมผสานและ
ความสอดคล้องสม่ำเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American Academy of 
Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตรากำลังนั้นควรคำนึงถึงปัจจัยและกระบวนการ
ต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา”  

 

 

 

 

 

จากมิติการพิจารณาอัตรากำลังด้านบนนั้นสามารถนำมาสร้าง “กรอบแนวความคิดการวิเคราะห์
อัตรากำลัง (Effective Manpower Planning Framework)” ได้ดังนี้ 

  เมื่ อน ำกรอบแนวความคิดการวิ เคราะห์ อั ตรากำลั ง  (Effective Manpower Planning 
Framework) มาพิจารณาอัตรากำลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความ
เหมาะสมของอัตรากำลัง ในเทศบาลตำบลพันนา 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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กระจกด้านที่  1 Strategic objective  :  เพ่ือให้การดำเนินการของเทศบาลตำบลพันนา 
บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จำเป็นต้องจัดสรรอัตรากำลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการดำเนินการ โดยจะเป็นการ
พิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ดำเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ทำอยู่ในปัจจุบัน
ไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตรากำลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหาก
งานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องดำเนินการแล้ว อาจทำให้การจัดสรรกำลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป 
ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องกำลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต  

การวางแผนอัตรากำลังคนในด้านนี้ เทศบาลตำบลพันนา จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  ทักษะ 
และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นสำคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการจัดการเรียนการสอน งาน
กีฬาและนันทนาการ ฯลฯ  จะบรรจุให้ดำรงตำแหน่ง ในสังกัดของกองการศึกษา เป็นต้น 

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure  :  เป็นการนำประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยในส่วนนี้จะคำนึงการจัดสรรประเภท
ของพนักงานเทศบาล  และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและต้นทุนในการทำงานของเทศบาลตำบลพันนา  ดังนั้นในการกำหนดอัตรากำลังจะต้องมีการ
พิจารณาว่าตำแหน่งที่กำหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการกำหนดตำแหน่ง 
เพ่ือให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การวางแผนอัตรากำลังในด้านนี้  เทศบาลตำบลพันนา  ได้กำหนดอัตรากำลังในแต่ละส่วนราชการ
ประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ตำแหน่งระดับผู้อำนวยการกอง  มีหน้าที่บังคับบัญชาบุคลากรในส่วน
ราชการนั้น ๆ ทุกตำแหน่ง  รองลงมาตำแหน่งหัวหน้าฝ่ายเป็นผู้บังคับบัญชารองลงมาจากผู้อำนวยการกอง  ควบคุม
และดูแลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาในฝ่ายนั้น  รองลงมาจะเป็น ตำแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง กำหนดเป็นสายงาน
วิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ตำแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ำกว่าปริญญาตรี พนักงานจ้างประเภทจ้าง
ตามภารกิจ  และพนักงานจ้างประเภทจ้างทั่วไป  ตามลำดับ  การกำหนดในลำดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับบัญชา
และมีผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละตำแหน่งควรมีเป็นสำคัญ  

กระจกด้านที่ 3 Full Time Equivalent (FTE) : เป็นการนำข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีตเพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะคำนวณ 
FTE ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

- พิจารณางานพนักงานเทศบาลและพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
➢ สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
➢ มีภาระค่างานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
➢ การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 
- พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
➢ ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับภาระหน้าที่หรืองานหลักของเทศบาลตำบลพันนา  
➢ ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วยสายงานอ่ืนที่

เหมาะสมกว่าได้  
➢ การมีสายงานนี้ในส่วนราชการมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การนำปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การกำหนดอัตรา  และคำนวณ
ระยะเวลาที่เกิดข้ึน โดยเทศบาลตำบลพันนา ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการคำนวณหาเวลาปฏิบัติราชการ  ดังนี้ 

จำนวนวันปฏิบัติราชการ  1  ปี   x  6  =  เวลาปฏิบัติราชการ  
แทนค่า ดังนี ้   230 x 6  = 1,380   หรือ  82,800  นาท ี
 

หมายเหตุ 
1.  230   คือ จำนวนวัน ใน  1 ปี ใช้เวลาปฏิบัติงาน  230  วันโดยประมาณ 

2.  6   คือ ใน 1 วัน ใช้เวลาปฏิบัติงานราชการ เป็นเวลา  6 ชั่วโมง 

3.  1,380 คือ จำนวน วัน คูณด้วย จำนวน ชั่วโมง / 1 ปี ทำงาน 1,380  ชั่วโมง 

4.  82,800 คือ ใน 1 ชั่วโมง มี 60 นาที  ดังนั้น 1,380 x 60 จะได้  82,800 นาที 
 กระจกด้ านที่  4  Driver :  เป็นการนำผลลัพธ์ที่ พึ งประสงค์ของ เทศบาลตำบลพันนา  
(ที่ยึดโยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจของเทศบาลตำบลพันนา) มายึดโยงกับจำนวนกรอบกำลังคน ที่ต้องใช้ 
สำหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ สอดคล้อง
และตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพของเทศบาลตำบลพันนา  (การตรวจประเมิน LPA)  

กระจกด้านที่ 5 360° และ Issues  :  นำประเด็นการบริหารคน/องค์กรมาพิจารณา อย่างน้อย
ใน 3 ประเด็นดังนี ้

➢ ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร  เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้นจะมีผลต่อการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นจำนวนมาก เช่น หากกำหนดโครงสร้าง
ส่วนราชการ หรือ กำหนดฝ่ายมาก จะทำให้เกิดตำแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วนราชการ 
งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอื่น  ซ่ึงเทศบาลตำบลพันนา พิจารณาทบทวนว่าการกำหนด
โครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี ๑ สำนัก ๖ กอง กับ ๑ หน่วย
ตรวจสอบ ได้แก่ สำนักปลัดเทศบาล  กองคลัง  กองช่าง  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  กองการศึกษา        
กองสวัสดิการสังคม  กองส่งเสริมการเกษตร และหน่วยตรวจสอบภายใน  

 
➢ ประเด็นเรื่องการสรรหาบุคลากรมาปฏิบัติงานในองค์กร  เนื่องจากเทศบาลตำบลพันนา

เป็นองค์กรที่มีพ้ืนที่ปฏิบัติงานอยู่ในเขตชุมชน ระยะทางห่างจากตัวจังหวัดมาก จึงทำให้ไม่มีผู้ประสงค์จะปฏิบัติงาน
ในองค์กร ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตรากำลังทดแทนกันได้ การปรับตำแหน่ง
อัตรากำลังที่เหมาะสมขึ้นทดแทนตำแหน่งที่จะโดยเฉพาะการสรรหาผู้มาดำรงตำแหน่งที่ว่าง หรือการมอบหมายให้
แต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถคาดการณ์ 
วางแผนกำหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับกำลังคนได้ 

 
➢ มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก

การสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หรือ หนังสือแจ้งเวียนถึงความต้องการอัตรากำลังจากหัวหน้าส่วนราชการ
ซึ่งประกอบไปด้วยนายกเทศมนตรีตำบลพันนา  รองนายกเทศมนตรีตำบลพันนา  ปลัดเทศบาลตำบลพันนา และ
หัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง ๑ สำนัก ๖ กอง ๑ หน่วยตรวจสอบภายใน การสอบถาม หรือการขอคำแนะนำ ผู้บริหาร
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หรือหัวหน้าส่วนราชการของเทศบาลตำบลพันนา  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและกำหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

กระจกด้านที่ 6  Benchmarking  :  เปรียบเทียบสัดส่วนอัตรากำลังกับเทศบาลตำบลขนาด
เดียวกัน  พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  เทศบาลตำบลดอนเขือง  อำเภอสว่างแดนดิน  จังหวัดสกลนคร  ซึ่งเทศบาล
ตำบลดอนเขือง เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน มีจำนวนหมู่บ้าน ประชากร  ลักษณะภูมิประเทศ  บริบท 
และงบประมาณใกล้เคียงกัน 

ตารางเปรียบเทียบอัตรากำลังของหน่วยงานที่อยู่ในเขตพื้นที่ติดต่อกัน จำนวนหมู่บ้าน ประชากร   
ลักษณะภูมิประเทศ  บริบท และงบประมาณใกล้เคียงกัน 
 

เทศบาลตำบลพันนา  เทศบาลตำบลดอนเขือง 

ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

จำนวน 
(อัตรา) ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

จำนวน 
(อัตรา) 

ตำแหน่งท่ีมี
คนครอง 
(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

ตำแหน่งท่ีมี
คนครอง 
(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง) 

๑ - 
ปลัดเทศบาล  
(นักบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 - 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารท้องถิ่น ระดับต้น) 

๑ - 
รองปลัดเทศบาล 

(นักบริหารท้องถิ่น ระดับต้น) 
1 - 

สำนักปลัดเทศบาล   สำนักปลัดเทศบาล   
หัวหน้าสำนักปลัดเทศบาล  
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

1 - หัวหน้าสำนักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
๑  

หัวหน้าฝ่ายอำนวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป  ระดับต้น) 

๑ - หัวหน้าฝ่ายอำนวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

๑  

นักจัดการงานทั่วไป (ชก.) ๑ - หัวหน้าฝ่ายปกครอง 
(นักบริหารงานทั่วไป  ระดับต้น) 

๑ - 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ชก.) 1 - นักทรัพยากรบุคคล (ชก.) 1 - 
นิติกร (ชก.) ๑ - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน(ชก.) 1 - 
เจ้าพนักงานป้องกันฯ (ปง.) 1 - นักจัดการงานทะเบียนและบัตร (ชก.) ๑ - 
พนักงานจ้าง ๑ - เจ้าพนักงานป้องกันฯ (ชง.) 1 - 
ผช.จพง.ป้องกันฯ (ผู้มีคุณวุฒิ) 1 - พนักงานจ้าง   

พนักงานขับรถยนต์(ผู้มีทักษะ) ๒ - ผช.จพง.ธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ) 1 - 
พนักงานขับรถดับเพลิง(ผู้มีทักษะ) ๑ - พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) ๒ - 
พนักงานดับเพลิง ๕ - พนักงานดับเพลิง ๗ - 
คนงาน ๑ -    

กองคลัง   กองคลัง   

ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

๑ - ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 - 



๑๓ 

 

 
 

เทศบาลตำบลพันนา เทศบาลตำบลดอนเขือง 
 
 

ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 
 

จำนวน 
(อัตรา) 

 
 

ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 
 

จำนวน 
(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

กองคลัง   กองคลัง   

หัวหน้าฝ่ายพัฒนารายได ้ 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

๑ - หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) 

1 - 

นักวิชาการเงินและบัญชี  (ปก./ชก.) - ๑ หัวหน้าฝ่ายพัฒนารายได้ 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) 

๑ - 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ชก.)     ๑ - นักวิชาการเงินและบัญชี  (ชก.) ๑ - 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ชง.) - ๑ 
นักวิชาการคลัง (ชก.) 1 - 

เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง.)     ๑ - เจ้าพนักงานพัสดุ (ชง.) ๑ - 

พนักงานจ้าง                     กองช่าง   
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ - ผู้อำนวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
- ๑ 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ๑ - หัวหน้าฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

๑ - 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ๑ - เจ้าพนักงานธุรการ(ชง.) ๑ - 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ๑ - นายช่างโยธา (ชง.) ๑ - 

กองช่าง   พนักงานจ้าง   
ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

๑ - ช่างปูน (ผู้มีทักษะ) ๑ - 

หัวหน้าฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

- ๑ ผู้ช่วยนายช่างโยธา (ผู้มีคุณวฒุิ) 1 - 

วิศวกรโยธา (ปก.) 
 

๑ - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า(ผู้มีคุณวุฒิ) 1 - 

นายช่างโยธา (อส.) 
 

๑ - คนสวน 1 - 

พนักงานจ้าง 
 

 - กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม   

ผู้ช่วยนายช่างโยธา (ผู้มีคุณวฒุิ) ๑ - ผู้อำนวยการกองสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

    ๑     - 



๑๔ 

 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า (ผู้มีคุณวุฒิ) 
 

๑ - หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

    -    ๑ 

เทศบาลตำบลพันนา เทศบาลตำบลดอนเขือง 
           
  
          ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

 

จำนวน 
(อัตรา) 

       
 
         ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

จำนวน 
(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม   นักจัดการงานทั่วไป (ชก.) ๑ - 
ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

- ๑ นายสัตว์แพทย์  (ชก.) ๑ - 

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

- ๑  พนักงานจ้าง   

นักวิชาการสาธารณสุข(ปก./ชก.) - 1 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
(รถบรรทุกขยะ) (ผู้มีทักษะ) 

1 - 

พนักงานจ้าง 
 

- ๑ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
(รถบรรทุกขยะ) 

     ๑  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ) ๑ - คนงานประจำโรงฆ่าสัตว์ ๑ - 
คนงานประจำรถขยะ 7 - 

กองการศึกษา   กองการศึกษา   
ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

๑ - 
ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 - 

หัวหน้าฝ่ายบริหารการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

- ๑ 
หัวหน้าฝา่ยส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 - 

ครู (ค.ศ ๓) ๒ - นักจัดการงานทั่วไป (ชก.) ๑ - 
ครู (ค.ศ ๒) ๑ - ครู (ค.ศ ๒) 1 1 
ครู (ค.ศ ๑)    ๔    - ครู (ค.ศ ๑) ๑ - 

พนักงานจ้าง   พนักงานจ้าง   
ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) ๑ - ผู้ช่วยนักวิชาการคอมพิวเตอร์ 1 - 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ) ๑ - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) 3 - 

กองสวัสดิการสังคม   หน่วยตรวจสอบภายใน - - 
ผู้อำนวยการกองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น) 

1 - นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก.) 1 - 

หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น) 

1 -    

พนักงานจ้าง      
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ) ๑ -    



๑๕ 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน      
นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก.) ๑ -    

เทศบาลตำบลพันนา เทศบาลตำบลดอนเขือง 
           
 
       ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

 

จำนวน 
(อัตรา) 

          
 
         ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

 

จำนวน 
(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

ตำแหน่ง
ที่มีคน
ครอง 

(อัตรา) 

ตำแหน่ง
ว่าง 

กองส่งเสริมการเกษตร      
ผู้อำนวยการกองส่งเสริมการเกษตร 
(นักบริหารงานการเกษตร ระดับต้น) 

1 -    

หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการเกษตร 
(นักบริหารงานการเกษตร ระดับต้น 

๑     

พนักงานจ้าง      
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ(ผู้มีทักษะ) 1 -    

รวม 50 ๖ รวม 55 3 
 รวมอัตรากำลังทั้งสิ้นของ ทต.พันนา 56 อัตรา รวมอัตรากำลังทั้งสิ้นของ ทต.ดอนเขือง 58 อัตรา 

งบประมาณรายจ่ายประจำปี 2566 งบประมาณรายจ่ายประจำปี 2566 
จำนวน 53,400,000 บาท จำนวน ๔๓,500,000 บาท 

 

จากตารางการเปรียบเทียบอัตรากำลังของเทศบาลตำบลพันนา และเทศบาลตำบลดอนเขือง  ซึ่งเป็น
เทศบาลตำบลที่มี ประชากร  ขนาดใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศงบประมาณใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่
ติดต่อกัน  จะพบว่า การกำหนดอัตรากำลังของเทศบาลตำบลทั้งสองแห่ง มีอัตรากำลังที่แตกต่างกันพอสมควร แต่
ไม่มากนัก ดังนั้นในเรื่องของการกำหนดตำแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดทำแผน
อัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  2567 – 2569  ของเทศบาลตำบลพันนา  จึงยังไม่มีความจำเป็นต้องลด
ตำแหน่ง  หรือเพ่ิมตำแหน่งแต่อย่างใด  และจำนวนปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพได้ ส่วนตำแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง เทศบาลตำบลพันนา มีความประสงค์รับโอน (ย้าย) สำหรับ
สายงานผู้บริหารหรืออำนวยการท้องถิ่น และได้ขอใช้บัญชีจากการสอบของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  
ซ่ึงคาดการณ์ว่า ในปีงบประมาณ  2567 – 2569  ตามกรอบอัตรากำลัง 3 ปี จะได้จำนวนพนักงานเทศบาลตาม
กรอบอัตรากำลังที่ตั้งไว้ จะทำให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 
❖ ขอบเขตและแนวทางจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  พ.ศ.๕๖7 –๒๕๖9 
           เทศบาลตำบลพันนา  ไดแตงตั้งคณะทำงานจัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ป  ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9  ซึ่งประกอบดวย  นายกเทศมนตรีตำบลพันนา เปนประธาน  ปลัดเทศบาลตำบลพันนา     
รองปลัดเทศบาลและหัวหนาสวนราชการทุกส่วนราชการเปนกรรมการ  หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการ



๑๖ 

 

บริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ  และหัวหน้าฝ่ายอำนวยการเป็นผู้ช่วยเลขานุการ  จัดทําแผน
อัตรากําลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องตางๆดังตอไปนี้ 

 
  1) วิเคราะหภารกิจ  อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของเทศบาลตำบลพันนา ตามกฎหมายจัดตั้ง

องคกรปกครองสวนทองถิ่น  และตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแก            
องคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหสอดคลองกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคม    
แหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาตําบล นโยบายผูบริหารและ สภาพปญหาของเทศบาล
ตำบลพันนา 

  2) กําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ ตาม
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใหสามารถแกปญหาของเทศบาลตำบล ไดอยางมีประสิทธิภาพและตอบสนองความ  
ตองการของประชาชน 

  3) กําหนดตําแหนงในสายงานตางๆจํานวนตําแหนงและระดับตําแหนงใหเหมาะสมกับภาระหนาที่
ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงานรวมทั้งสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุ่มงาน 
ตางๆ 
  ๔ )  กํ า ห น ด ค ว า ม ตอ ง ก า ร พ นั ก ง า น จา ง ใน เท ศ บ า ล ต ำ บ ล พั น น า  โ ด ย ให  
หัวหนาสวนราชการเขามามีสวนรวม เพ่ือกําหนดความจําเปนและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับ
ภารกิจและ อํานาจหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยางแทจริง และตองคํานึงถึงโครงสรางสวนราชการ และจํานวน 
ขาราชการ ในเทศบาลตำบลพันนา ประกอบการกําหนดประเภทตําแหนงพนักงานจาง 
                     ๕) กําหนดประเภทตําแหนงพนักงานจางจํานวนตําแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ อํานาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางสวนราชการของเทศบาลตำบลพันนา 

           ๖) จัดทํากรอบอัตรากําลัง ๓ ป โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตองไมเกินรอยละสี่
สิบของงบประมาณรายจาย 

           ๗) ใหพนักงานเทศบาล และพนักงานจางทุกคน ไดรับการ พัฒนาความรู ความสามารถอยาง 
นอยปละ ๑ ครั้ง 

❖ ความสำคัญของการกำหนดกรอบอัตรากำลังคน 
 การวางแผนกำลังคนและการกำหนดกรอบอัตรากำลังคนมีความสำคัญ เป็นประโยชน์ต่อเทศบาล

ตำบลพันนา และส่งผลกระทบต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวของเทศบาลตำบลพันนาการกำหนดอัตรากำลังคน
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยทำให้ เทศบาลตำบลพันนา สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีทำให้การจัดหา การใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นการกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจึงมีความสำคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

1) ทำให้เทศบาลตำบลพันนา สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีทำให้ เทศบาลตำบลพันนาสามารถวางแผน
กำลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยทำให้ปัญหาที่เทศบาล
ตำบลพันนา จะเผชิญในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 
  2) ทำให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน
และในอนาคต เทศบาลตำบลพันนา  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
สภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
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   3) การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากร
บุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของเทศบาลตำบลพันนา ให้สอดคล้องกันทำให้การดำเนินการของเทศบาลตำบล
พันนา เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพนำไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
  4) ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารกำลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างกำลังคน 
ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้ด้วยการ
วางแผนกำลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนกำลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 
  5) ช่วยให้เทศบาลตำบลพันนา สามารถที่จะจัดจำนวน ประเภท และระดับทักษะของ
กำลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ทำให้กำลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ให้ทั้งกำลังคนและเทศบาลตำบลพันนา บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดของ
เทศบาลตำบลพันนา โดยรวม 

6) การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะทำให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบล
พันนา เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 
  7) ช่วยทำให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Equal Employment 
Opportunity : EEO) เนื่องจากการกำหนดกรอบอัตรากำลังจะนำไปสู่การวางแผนกำลังคนที่มีประสิทธิภาพ อันจะ
ส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลสำเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบ
ทอดตำแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 
 

❖ กระบวนการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9 
 ๑) แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
 ๒) ประชุมคณะทำงานจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
           2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของเทศบาลตำบลพันนา 

  2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานเทศบาลตำบลพันนา เช่น กฎระเบียบ การแบ่งส่วนราชการ
ภายใน และกรอบอัตรากำลังในแต่ละหน่วยงาน ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 

           2.๓ วิเคราะห์อัตรากำลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
 ๓) เพ่ือจัดทำร่างแผนอัตรากำลัง ๓ปีของเทศบาลตำบลพันนา และส่งให้คณะทำงานเพ่ือ

ปรับแต่งร่างแผนอัตรากำลัง 
 ๔) เทศบาลตำบลพันนาขอความเห็นชอบร่างแผนอัตรากำลัง ๓ ปี ต่อคณะกรรมการพนักงาน

เทศบาลจังหวัดสกลนคร 
 ๕) เทศบาลตำบลพันนา ประกาศใช้แผนอัตรากำลัง 3 ปี  ประจำงบประมาณ 2567-2569  
 ๖) เทศบาลตำบลพันนาจัดส่งแผนอัตรากำลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ อำเภอ และจังหวัด และ

ส่วนราชการในสังกัด 

คณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลังของเทศบาลตำบลพันนา ซึ่งประกอบด้วย  นายกเทศมนตรีตำบล
พันนา  เป็นประธาน  ปลัดเทศบาลตำบลพันนา  รองปลัดเทศบาล/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการเป็น
กรรมการ  หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ และข้าราชการหรือ
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พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  จัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี   โดยให้มี
ขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องต่าง ๆ  ดังต่อไปนี้ 

๓.๑ วิเคราะห์ภารกิจ  อำนาจหน้าที่  ความรับผิดชอบของเทศบาลตำบลพันนา  ตามพระราชบัญญัติ
เทศบาล  พ.ศ. ๒๔๙๖  เพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๑๓ ) พ.ศ. ๒๕๕๒  และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. ๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืน   ให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  แผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล  นโยบายของรัฐบาล และ
สภาพปัญหาของตำบลพันนา 

๓.๒  วิเคราะห์ประเมินความต้องการกำลังคน 
๓.๓  วิเคราะห์การวางแผนการใช้กำลังคน 
๓.๔  การกำหนดตำแหน่งในแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
๓.๕  การกำหนดเลขท่ีตำแหน่งและเลขที่ส่วนราชการ 
๓.๖  ประมาณการค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเงินเดือน  ค่าจ้าง และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
๓.๗  อัตราเงินประจำตำแหน่ง 
๓.๘  ฐานการคำนวณงบประมาณรายจ่ายประจำปี 
๓.๙  ความสมบูรณ์ของแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
๓.๑๐ กำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนหรือปรับปรุงตำแหน่งบริหาร 
๓.๑๑ การกำหนดตำแหน่งหรือการปรับปรุงลูกจ้างประจำ  หรือพนักงานจ้าง 
๓.๑๒ การปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
๓.๑๓ กรณีภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลเกินร้อยละ ๔๐  
๓.๑๔ การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

๔.   สภาพปัญหาของพื้นที่และความต้องการของประชาชน 
              เทศบาลตำบลพันนา  มีพ้ืนที่รับผิดชอบประมาณ  ๕๓  ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ  ๓๓,๑๒๕  ไร่
ประกอบด้วย  ๑๒  หมู่บ้าน มีจำนวนครัวเรือน  ๑,๙๐๐  ครัวเรือนจำนวนประชากร  ทั้งสิ้น   ๖,๗๗๔ คน แยกเป็น
ชาย   ๓,๓๑๖   คน   หญิง   ๓,๔๕๘  คน   ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม   
              เพ่ือให้การวางแผนอัตรากำลัง  ๓  ปี ของเทศบาลตำบลพันนา  มีความครบถ้วนเทศบาลตำบลพันนา    
สามารถดำเนินการตามอำนาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  วิเคราะห์สภาพปัญหาในเขตพ้ืนที่ของเทศบาลตำบล  
ว่ามีปัญหาอะไร   ความจำเป็นพื้นฐาน   และความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่สำคัญ    โดยมี แนวทางการ
พัฒนาหรือกลยุทธ์ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 

 วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ และจุดมุ่งหมายการพัฒนาท้องถิ่น 
  วิสัยทัศน์การพัฒนาเทศบาลตำบลพันนา 
 วิสัยทัศน์(Vision) 
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 “ ดูแลผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส ผู้สูงวัย เร่งแก้ปัญหาด้านสาธารณูปโภค และปัญหาสิ่งแวดล้อม” 

 4.1 พันธกิจการพัฒนาเทศบาลตำบลพันนา (Mission) 
           1)  ปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน  สาธารณูปโภค  สาธารณูปการให้ได้มาตรฐานและ
เพียงพอ  ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
  2)  เสริมสร้างเครือข่ายและองค์ความรู้ในการดูแลผู้สูงอายุ ผู้พิการและผู้ด้อยโอกาส   

3)  จัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4)  วางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเที่ยว 
5)  การจัดการขยะแบบยั่งยืน บำรุงรักษาบริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมให้เกิดความสมดุล 
6)  ส่งเสริมศิลปะ ศาสนา วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
7)  พัฒนาระบบการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี เพิ่มประสิทธิภาพการเมือง การบริหาร 

การพัฒนาบุคลากร และกระบวนการประชาคม 
  8) พัฒนาระบบป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 4.2 เป้าประสงค์   
  1) ระบบการคมนาคมขนส่งมีประสิทธิภาพ  ได้มาตรฐาน  และเพียงพอต่อความต้องการของ
ประชาชน 
  2)  เศรษฐกิจชุมชนมีความเข้มแข็ง  มีศักยภาพในการพัฒนาอาชีพ  ประชาชนมีรายได้เพ่ิม 
  3)  การจัดการด้านสวัสดิการสังคม  การศึกษา  การกีฬาและนันทนาการ  สาธารณสุขมี
ประสิทธิภาพ  ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
  4) การบริหารงานของเทศบาลมีประสิทธิภาพ  ส่งเสริมกระบวนการการมีส่วนร่วมและความ
ร่วมมือทุกภาคส่วน 
  5) ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้รับการดูแลรักษา  ประชาชนมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ  มีการจัดการขยะที่ได้มาตรฐาน 

๔.๓ จุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาเทศบาลตำบลพันนา 
  1) ระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน สาธารณูปโภค และสาธารณูปการ มีอย่างเพียงพอ และได้มาตรฐาน 
  2) ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ชุมชนมีความเข้มแข็ง 
  3) ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และมีความสงบเรียบร้อยในชุมชน 
  4) ทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเกิดความสมดุล 
  5) อนุรักษ์ ฟ้ืนฟูศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น อีกท้ังส่งเสริมให้
ประชาชนมีความตระหนักในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
  6) ผู้สูงอายุ ผู้พิการ ผู้ดอยโอกาส ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
  7) การบริหารงานที่ดี มีประสิทธิภาพ เกิดความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
          4.4 กลยุทธ์เพื่อการพัฒนาเทศบาลตำบลพันนา 

 เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ของเทศบาลตำบลพันนา  จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องให้ความสำคัญกับการวางบทบาท
การพัฒนาเทศบาลตำบลพันนาในอนาคตอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับปัญหาความต้องการของประชาชน  



๒๐ 

 

รวมทั้งสอดคล้องกับศักยภาพและบทบาทหน้าที่เพ่ือให้ประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด  ดังนั้น  จึงได้กำหนดกลยุทธ์  
ดังนี้ 
 1)  การพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน  ระบบสาธารณูปโภค – สาธารณูปการ 

2)  การสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและสร้างรายได้แก่ประชาชน 
3)  การพัฒนาคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่และการทำนุบำรุงศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  จารตีประเพณีท้องถิ่น 
4)  การบริหารจัดการที่ดี  และส่งเสริมสนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพัฒนาท้องถิ่น 
5)  การขจัดการขยะแบครบวงจร และอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล 
 
 

        ๑. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

             ปัญหา 
๑)  การคมนาคมขนส่งระหว่างหมู่บ้าน ตำบลไม่สะดวก 
๒)  ถนนเพ่ือการเกษตรไม่ทั่วถึงและเพียงพอกับความต้องการของประชาชน 
๓)  ไฟฟ้าไม่เพียงพอกับความต้องการของครัวเรือนที่เพ่ิมมากข้ึน 
๔)  ไฟฟ้าเพ่ือการเกษตรไม่ทั่วถึงและเพียงพอกับความต้องการของประชาชน 
๕)  ไฟฟ้าสาธารณะไม่เพียงพอและทั่วถึง 

             ความต้องการของประชาชน 
๑)  ก่อสร้าง / ปรับปรุงถนนลาดยาง  ถนน คสล.   
๒)  ก่อสร้าง / ปรับปรุงถนนลูกรังเพื่อการเกษตร ถนนลูกรังภายในหมู่บ้าน 
๓)  วางท่อระบายน้ำ ขุดลอกร่องระบายน้ำ ก่อสร้างร่องระบายน้ำ 
๔)  ติดตั้งไฟฟ้าสาธารณะเพ่ิมขึ้น  
๕)  ขยายเขตไฟฟ้าเพ่ือการเกษตรให้ทั่วถึงและเพียงพอกับความต้องการของประชาชน 
๖)  ขยายเขตไฟฟ้าให้เพียงพอกับจำนวนครัวเรือนที่เพ่ิมมากข้ึน 
๗)  สร้างสะพาน / ท่อเหลี่ยม คสล. 
 
 ๒. ด้านการศึกษา ศาสนา ประเพณีและวัฒนธรรมท้องถิ่น 

               ปัญหา  
๑)  การถ่ายโอนการศึกษาให้แก่ท้องถิ่นก็ยังไม่ชัดเจน การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา 
     แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ยังไม่สามารถทำได้เท่าที่ควร 
๒)  ขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ การเรียนการสอน หรือบุคลากร เป็นต้น 

           ๓)  การส่งเสริมกีฬาและนันทนาการก็ไม่อาจดำเนินการได้มากนัก เพราะจำกัดเรื่องสถานที่ 
๔)  การส่งเสริมประเพณีศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นยังขาดงบประมาณในการสนับสนุน 
๕)  ไม่มีหน่วยงานหลักในการส่งเสริมอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม ประเพณ ีวิถีชาวบ้าน โบราณสถาน 
โบราณวัตถุภูมิปัญญาท้องถิ่น ซึ่งเป็นมรดกทางวัฒนธรรม 



๒๑ 

 

      ความต้องการของประชาชน   
๑) การจัดการศึกษา 
๒) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
๓) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
๔) การส่งเสริมและปลูกฝังเยาวชนให้เข้าใจถึงจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น 
๕) การทำนุบำรุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

 
๓. ด้านคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจและสังคม 
    ปัญหา 
   ๑)  ปัญหาการขาดแหล่งข้อมูลข่าวสาร 

              ๒)  การขาดโอกาสในการศึกษาท้ังในระบบและการศึกษานอกระบบ 
             ๓)  ปัญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
              ๔)  กลุ่มอาชีพต่าง ๆ เช่น อาจขาดความรู้ ความชำนาญในการประกอบอาชีพ 
              ๕)  ปัญหาการว่างงานของประชาชนในวัยทำงาน 
              ๖)  ปัญหาการแพร่าระบาดของยาเสพติดในพ้ืนที่ 
              ๗) ปัญหาความยากจน 
              ๘) ปัญหาสวัสดิการสังคมยังไม่ได้รับการบริการเท่าที่ควร 
             ความต้องการของประชาชน 
            ๑) เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน 
            ๒) ให้เทศบาลจัดให้มีการให้บริการด้านการป้องกันและรักษาโรค 
            ๓) ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด จัดให้มีสถานที่บำบัด และรักษาผู้ติดยาเสพติด 
            ๔) จัดให้มีและช่วยเหลือสงเคราะห์ให้กับผู้ด้อยโอกาส 
            ๕) ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจัดทำแผนป้องกันการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพ้ืนที่ 
            ๖) จัดหาอบรมอาชีพให้ประชาชนในวัยแรงงาน 
 
      ๔. ดา้นทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
              ปัญหา 
            ๑) ประชาชนขาดจิตสำนึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
            ๒) ไม่มีระบบการจัดการแก้ไขปัญหามลพิษและสิ่งแวดล้อม 
            ๓) ขาดการจัดทำทะเบียน ป้ายเขตที่สาธารณะ และสิ่งแวดล้อม 
            ๔) ขาดการอนุรักษ์ป่าไม้ธรรมชาติ และการปลูกต้นไม้ปรับปรุงสิ่งแวดล้อม 
            ๕) การใช้สารเคมีในการทำการเกษตรกรรม 
            ๖) การขาดแคลนน้ำใช้ด้านอุปโภค – บริโภค และการเกษตรไม่เพียงพอ 
            ๗) แหล่งน้ำธรรมชาติ  ห้วย  หนอง  คลองตื้นเขิน  ทำให้การกักเก็บน้ำได้น้อย   และระบายน้ำ 
                ไม่สะดวกทำให้มีน้ำท่วมในช่วงฤดูฝน 

 



๒๒ 

 

  ความต้องการของประชาชน  
  ๑)  รณรงค์ให้ความรู้ในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ  และสิ่งแวดล้อม  การปลูกป่าทดแทน    
                  การอนุรักษ์ป่าชุมชน 

 ๒)  จัดฝึกอบรมจัดตั้งกลุ่มเยาวชนด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม    
                  และการอนุรักษ์ป่าไม้ 

 ๓)  ให้ความรู้ในการทิ้ง   และการกำจัดขยะอย่างถูกวิธี 
 ๔)  จัดหาแหล่งงบประมาณเพ่ือก่อสร้างระบบกำจัดระบบขยะมูลฝอย ระบบบำบัดน้ำเสีย เพื่อรองรับ 
      การกำจัดขยะมูลฝอย และน้ำเสียที่เกิดขึ้นในอนาคต  

            ๕. ด้านการเมืองการบริหาร 
       ปัญหา  
                  ๑)  ผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล และพนักงานเทศบาล ขาดความรู้ 

   และประสบการณ์ในการทำงาน 
๒)  อุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงาน มีไม่เพียงพอ 
๓)  การปฏิบัติงานในพ้ืนที่ย ังไม่ได้รับความร่วมมือกับประชาชนเท่าที่ควร 
๔)  ปัญหาการให้บริการและอำนวยความสะดวกในการติดต่อราชการไม่เพียงพอ 
๕)  ประชาชนในพื้นท่ีขาดความรู้ความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของเทศบาล กฎหมายและ  
     ระเบียบที่เก่ียวข้อง 
 
ความต้องการของประชาชน 
๑) จัดระบบและส่งเสริมให้ผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล และพนักงานเทศบาลเพ่ือเพ่ิมทักษะ 

        ในการปฏิบัติงาน 
๒) จดัหาวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ให้ทันสมัยมีประสิทธิภาพ 
๓) จดัอบรมให้ประชาชนในพ้ืนที่มีความรู้ความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของเทศบาล กฎหมาย ระเบียบ

ที่เก่ียวข้อง 
๔) จัดประชุมประชาคมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรภาคประชาชน  กลุ่มสตรี กลุ่มอาสา 

                        สมัครอ่ืน ๆ 
        ๕)  อบรมให้ความรู้กับบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเพียงพอ  และกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น

ในการปฏิบัติหน้าที่   สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

๕.  ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การจัดทำแผนอัตรากำลังและการพัฒนาท้องถิ่นของเทศบาลตำบลพันนานั้น ได้พิจารณาสรุปรูปแบบและ
กำหนดแนวทางการจัดทำแผนอัตรากำลัง ตามแผนพัฒนาท้องถิ่น ๕ ปี ประจำปี พ.ศ. 2566 – 2570  ซึ่งได้
กำหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของเทศบาลตำบลพันนา คือ “ดูแลผู้พิการ  ผู้ด้อยโอกาส
ผู้สูงวัย เร่งแก้ปัญหาด้านสาธารณูปโภค และปัญหาสิ่งแวดล้อม” ประกอบนโยบายการพัฒนาของผู้บริหาร 
มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมท่ีดี มีระบบ
การป้องกันและควบคุมโรคติดต่อให้แก่ประชาชนในพ้ืนที่  การเพ่ิมช่องทางการรับรู้ข่าวสารให้แก่ประชาชน  



๒๓ 

 

ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ การร่วมคิด ร่วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน การ
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน ให้เป็นไปตามความจำเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจำกัด การจัดลำดับ
ความสำคัญของปัญหาเพื่อแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น  เพ่ือให้เทศบาลตำบลพันนาเป็นองค์กรของ
ประชาชนอย่างแท้จริง  สำหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาลตำบลพันนาได้กำหนดไว้ ๕ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

              ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การพัฒนาด้านสาธารณูปโภค 
    แนวทางการพัฒนา 
               ๑.  แนวทางการก่อสร้าง  ปรบัปรุง  บำรุงรักษาถนน  สะพาน  ท่อระบายน้ำ 
               ๒.  แนวทางการพัฒนาปรบัปรุงระบบไฟฟ้า  ระบบโทรศัพท์สาธารณะ 
               ๓.  แนวทางก่อสร้าง  ปรับปรุงรักษาแหล่งน้ำ  ฝายน้ำล้น  ระบบประปา  แก้ไขปัญหาน้ำท่วม  

             ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาด้านการศึกษา  ศาสนา  ประเพณีและวัฒนธรรมท้องถิ่น 
    แนวทางการพัฒนา 
              ๑. แนวทางการส่งส่งเสริมสนับสนุนการศึกษา 
              ๒. แนวทางการส่งเสริมสนับสนุน  อนุรักษ์งานประเพณีวัฒนธรรมท้องถิ่น 
     ๓. แนวทางการส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงประวัติศาสตร์ 

             ยุทธศาสตร์ที่ ๓  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
    แนวทางการพัฒนา 
             ๑.  แนวทางการสร้างสุขภาพ  การป้องกันและควบคุมโรคให้แก่ประชาชน 
             ๒.  แนวทางการช่วยเหลือผู้สูงอายุ  ผู้พิการ  ผู้ป่วยเอดส์  ผู้ด้อยโอกาส 
             ๓.  แนวทางการสนับสนุนการรวมกลุ่มของประชาชนและฝึกอบรมให้มีความพร้อมอยู่เสมอ  
             ๔.  แนวทางการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 
             ๕.  แนวทางการเพ่ิมช่องทางการรับรู้ข้อมูลข่าวสารให้แก่ประชาชน 

             ยุทธศาสตร์ที่ ๔  การพัฒนาด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและยั่งยืน 
    แนวทางการพัฒนา 
            ๑. แนวทางการสร้างจิตสำนึกและตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    ๒. แนวทางการอนุรักษ์  ฟื้นฟู  จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    ๓. แนวทางการจัดให้มีและบำรุงรักษาสถานที่ท่องเที่ยว  สถานที่พักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
    ๔. แนวทางการกำจัดขยะมูลฝอยแบบครบวงจร 

    ยุทธศาสตร์ที่ ๕   การพัฒนาด้านการเมืองการบริหาร 
    แนวทางการพัฒนา 
               ๑. แนวทางการจัดหาครุภัณฑ์ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 



๒๔ 

 

      ๒. แนวทางการส่งเสริม  สนับสนุนการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
               ๓. แนวทางการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
               ๔. แนวทางการบริการประชาชน 
     ๕. แนวทางการจัดทำผังเมือง 
     ๖.แนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ 

    จากภารกิจและอำนาจหน้าที่ของเทศบาลตำบลพันนา  ทั้งยุทธศาสตร์  ๕  ด้าน จึงได้วิเคราะห์จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคามในการดำเนินการตามภารกิจ SWOT Analysis  ดังนี้ 

           จุดแข็ง (Strengths) 
        ๑.  ตำบลพันนาเป็นแหล่งเพาะปลูกพืชที่สำคัญทางเศรษฐกิจ  ได้แก่  ข้าว  ยางพารา 
        ๒.  พ้ืนที่ของตำบลมีขนาดใหญ่  ซึ่งถ้าสามารถใช้ประโยชน์จากพ้ืนที่ได้ทั้งหมด  และมีแหล่งน้ำเพ่ือ    
             การเกษตรที่สำคัญ  ได้แก่  บึงคำอ้อ  หนองบ่อใหญ่  ลำน้ำยาม  ที่สามารถกักเก็บน้ำเพ่ือใช้ในการ     
             อุปโภคของคนในชุมชน  
       ๓. ประชากรภายในตำบลมีความรักความสามัคคีกัน  โดยการรวมกลุ่มเพื่อสร้างกลุ่มอาชีพให้กับชุมชน 
       ๔. ประชากรภายในตำบลมีจิตสำนึกในการอนุรักษ์ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม  และฟ้ืนฟู 
           ศิลปวัฒนธรรม ที่เป็นของไทย  โดยเห็นได้จากการจัดกิจกรรมอนุรักษ์วัฒนธรรมท้องถิ่น เช่น งาน 
           ประเพณบีวงสรวงปราสาทขอมพันปี ข้าวจี่ยักษ์มหึมา เลอค่าผ้าย้อมคราม งานวันลอยกระทง และ 
           กิจกรรมทางพระพุทธศาสนา ฯลฯ 

๕. ตำบลพันนามีแหล่งโบราณคดีที่สำคัญได้แก่  ปราสาทขอม 
๖. ตำบลพันนามีศูนย์  OTOP   ซ่ึงเป็นแหล่งผลิตผลิตภัณฑ์พ้ืนบ้านได้แก่  ผ้าย้อมสีธรรมชาติ (ผ้าย้อมคราม

และผลิตภัณฑ์ที่แปรรูปจากผ้าย้อมคราม  ซึ่งเป็นสินค้าที่มีชื่อเสียงและสร้างรายได้ให้แก่คนในชุมชน 
๗. ตำบลพันนามีการคมนาคมขนส่งที่สะดวก  ซึ่งมีทางหลวงหมายเลข  A๒๒  ตัดผ่าน  นอกจากนี้ยังมี

ถนนลาดยางเชื่อมระหว่าง  หมู่บ้าน  ตำบล  
๘. คนในตำบลพันนา  มีจิตสำนึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ  โดยมีการรวมกลุ่มกันอนุรักษ์และการ   

จัดตั้งป่าชุมชนประจำตำบลพันนา  รวมทั้งมีการดำเนินโครงการอนุรักษ์พันธุกรรมพืชอันเนื่องมาจาก
พระราชดำริฯ ในพ้ืนที่สาธารณะบ้านหนองหอยคัน  เพ่ือเป็นการอนุรักษ์พันธุกรรมพืชทั้งสร้างจิตสำนึกให้
ประชาชนในท้องถิ่นร่วมกันอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติในท้องถิ่น 

 
 
       จุดอ่อน  (Weaknesses) 

๑. ขาดการประชาสัมพันธ์แหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติในการสร้างรายได้เข้าสู่ท้องถิ่น 
๒. แหล่งท่องเที่ยวทางโบราณคดี  ได้แก่  ปราสาทขอม  ยังไม่ได้รับการพัฒนาให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่สำคัญ

ระดับ  อำเภอ  ระดับจังหวัด  และยังไม่เป็นที่รู้จักแพร่หลาย 



๒๕ 

 

๓. ลักษณะภูมิประเทศของตำบลส่วนใหญ่เป็นพื้นที่ราบลุ่ม  จึงทำให้ประสบกับปัญหาความแห้งแล้งในหน้าแล้ง  
และน้ำท่วมในฤดูฝน   อีกทั้งยังไม่มีระบบชลประทานที่ครอบคลุมทั่วถึงทั้งตำบล  ซึ่งแม้มีแหล่งกักเก็บน้ำก็ไม่
เพียงพอต่อความต้องการของคนในชุมชน 

๔. ประชากรยังขาดความรู้ความสามารถในการนำผลผลิตที่ได้จากท้องถิ่นไปแปรรูปเป็นผลิตภัณฑ์เพ่ือเพ่ิม
มูลค่า 

๕. ผลิตภัณฑ์ที่ได้จากกลุ่มอาชีพยังไม่มีตลาดรองรับอย่างเหมาะสม 
๖. ผลผลิตทางการเกษตรมีราคาต่ำ 

 

     โอกาส  (Opprotunites) 
๑. ตำบลพนันามีโรงเรียนในพ้ืนที่  จำนวน  ๕  แห่ง  โดยเป็นโรงเรียนระดับประถมศึกษา  จำนวน  ๔  แห่ง  

โรงเรียนขยายโอกาสทางด้านการศึกษา  จำนวน ๑ แห่ง  ทำให้ประชาชนสามารถเข้าถึงการศึกษาได้
อย่างทั่วถึง 

๒. ตำบลพันนามีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลที่ได้มาตรฐาน  ที่ให้บริการทางสาธารณสุขอย่างทั่วถึงและ
ครอบคลุม 

๓. ตำบลพันนามีต้นคราม  ซึ่งเป็นพืชที่สามารถนำมาผลิตเป็นสีย้อมผ้า  สามารถนำมาสร้างผลิตภัณฑ์ที่
สำคัญได้แก่ผ้าย้อมคราม  ซึ่งสามารถสร้างรายได้ให้กับประชาชนในพื้นท่ีได้ 

๔. การสร้างปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานให้ครอบคลุมทั้งตำบลเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตของประชากรในตำบล
ให้ดีขึ้น 

๕. โครงการหนึ่งตำบลหนึ่งผลิตภัณฑ์  และการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ  จะเป็นเส้นทางสู่ความสำเร็จ
ของกลุ่มอาชีพภายในตำบลให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น 

 
 
 
     อุปสรรค (Threts) 

๑. พ้ืนที่ของตำบลพันนา  มักประสบปัญหาภัยแล้งและอุทกภัยเสมอ  ซึ่งส่งผลกระทบต่อผลผลิตทาง
การเกษตรและรายได้ของประชากร 

๒. การบริหารงานภายในกลุ่มอาชีพยังขาดการส่งเสริมและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
๓. ตำบลพันนายังไม่มีระบบชลประทานที่เหมาะสมที่จะสามารถมาช่วยแก้ปัญหาภัยแล้งและปัญหาอุทกภัย

ได้ 
๔. ปัญหาโรคติดต่อที่เกิดขึ้น  เช่น  โรคไข้เลือดออก  มีผลกระทบต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากร 
๕. ระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน  สาธารณูปโภค  สาธารณูปการ  ยังกระจายไม่ทั่วถึงครอบคลุมทั่วทั้งตำบล 

             



๒๖ 

 

  ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 
          ภารกิจหลัก ทีเ่ทศบาลตำบลพันนาจะต้องดำเนินการ ดังนี้ 

           1)  ส่งเสริมการศึกษา 
 2)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 3)  การบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 4)  การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
 5)  การส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
 6)  การสงเคราะห์ผู้ด้อยโอกาส  เด็ก  สตรี  และคนชรา 
 7)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น ในการรักษาความสะอาดความ  
      เป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
 8)  การส่งเสริมการเกษตร และสนับสนุนอุตสาหกรรมในครัวเรือน 

        ภารกิจรอง ทีเ่ทศบาลตำบลพันนาจะต้องดำเนินการ  ดังนี้ 
  1)  การส่งเสริมสุขภาพอนามัย  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
  2)  การส่งเสริมและพัฒนาทางด้านกีฬา 
  3)  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ การจัดให้มีตลาดสำหรับจำหน่ายสินค้า 
  4)  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรม  และส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  5)  การสนับสนุนการสร้างรายได้เสริมในครัวเรือน 

 
        ๗.   สรุปปัญหาและแนวทางในการบริหารงานบุคคล 

                              เทศบาลตำบลพันนา  เป็นเทศบาลตำบลขนาดกลาง  โดยกำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ
ออกเป็น ๑  สำนัก  ๖  กอง  กับ  ๑  หน่วยตรวจสอบ  ได้แก่   สำนักปลัดเทศบาล   กองคลัง  กองช่าง          
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษา กองสวัสดิการสังคม กองส่งเสริมการเกษตร และหน่วยตรวจสอบ
ภายใน   กำหนดให้มีกรอบอัตรากำลัง จำนวนทั้งสิ้น ๕๙  อัตรา โดยคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
สกลนคร (ก.ท.จ.สกลนคร) กำหนดตำแหน่งในสายงานไว้ทั้งหมด ๙๙ สายงาน ทำให้เทศบาลสามารถกำหนด
ตำแหน่งต่างๆเพ่ิมใหม่ได้ตามความจำเป็นที่จะต้องใช้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถด้านอ่ืนๆตามตำแหน่งที่กำหนด
ไว้ ดังนั้น จึงต้องมีการกำหนดโครงสร้าง และกำหนดกรอบอัตรากำลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๗ – พ.ศ.๒๕๖๙) โดยให้
สอดคล้องกับภารกิจและอำนาจหน้าที่สามารถแก้ไขปัญหาของเทศบาลตำบลพันนาได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

 

 -วิเคราะห์อัตรากำลังที่มี ของเทศบาลตำบลพันนา 
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT  Analysis)เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ สําหรับองค์กร  
ซึ่งช่วยผู้บริหารกําหนด  จุดแข็งและ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการทํางานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรคของ
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรง



๒๗ 

 

ขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ทํางานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อน
ที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม  SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรนํามาพิจารณา 2 ส่วน  
ดังนี้    
           ๑. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 

1.1 S มาจาก Strengths  
 หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจากสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้านทรัพยากรบุคคล 
องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ์ 
                    ๑.๒  W มาจาก Weaknesses  
 หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิด
จากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 

             ๒. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 
                    ๒.๑  O มาจาก Opportunities  

 หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือ
ส่งเสริมการ ดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ 
และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

                    ๒.๒ T มาจาก Threats  
 หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหารจําเป็นต้อง
ปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 
ของบุคลากรในสังกัด เทศบาลตำบลพันนา (ระดับตัวบุคลากร) 

 

จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิลำเนาอยู่ในพ้ืนที่ใกล้เทศบาล 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕-๔5 ปี  เป็นวัยทำงาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายทำให้การทำงาน 

        ละเอียดรอบคอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงกับการ 
       ทุจริต 

4. ๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
5. ๕. เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัว โดย 

         ใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้  

จุดอ่อนW 
1. มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจของเทศบาล 
2. ทำงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
3. มีภาระหนี้สิน 
4. ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป  ไม่คำนึงถึง 

            กฎระเบียบของทางราชการ 
 

โอกาส  O 
   ๑. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนทำให้ 
        เกิดความร่วมมือในการทำงานได้ง่าย 
   ๒. มีความจริงใจในการพัฒนาเทศบาล อุทิศตนได ้
       ตลอดเวลา 
   ๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ 

ข้อจำกัดT 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้าง รายได้   ไม่เพียงพอ

กับค่าใช้จ่าย 
๒.  ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน 

    ๓.  พ้ืนที่กว้างทำให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
    ๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ 



๒๘ 

 

       การทำงานของเทศบาล ในฐานะตัวแทน 
 

         ปัญหาเศรษฐกิจทำให้มีเวลาให้ ชุมชนจำกัด                                                                                       
    ๕.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
 

 
วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ของเทศบาลตำบลพันนา (ระดับองค์กร) 
 

 
จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
    ทำงาน และเทศบาลในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
5. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า 
   ของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาคกัน 
6. ส่งเสริมให้มีการนำความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้ 
   จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
 

 
จุดอ่อน   W 

1. ขาดความกระตือรือร้น 
2. มีภาระหนี้สินทำให้ทำงานไม่เต็มที่ 
3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
4. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสาย 

           งานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี เช่น งาน    
            สาธารณสุข  งานนิติการ          

5. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการ 
           สาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 
 

 
โอกาส O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนาเทศบาล 
    เป็นอย่างดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขตเทศบาลทำให้รู้  
     สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญา 
    โทเพ่ิมข้ึน 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท 
    ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 

 
ข้อจำกัด T 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก ความสัมพันธ์   
      แบบเครือญาติในชุมชน การ  ดำเนินการทางวินัย 
      เป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ีน้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน 
     ความรู้ที่มีจำกัดทำให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้ 
     หลากหลายจึงจะทำงานได้ ครอบคลุมภารกิจ 
     ของ เทศบาล 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จำนวน 
    ประชากร และภารกิจ 

 
ปัญหาในการกำหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตรากำลัง 
 1.   ประกาศโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการฉบับเดิมไม่ตอบสนองต่อภารกิจในปัจจุบัน 
 2.   ความเปลี่ยนแปลงของสังคมชนบทสู่สังคมเมืองอย่างรวดเร็ว 
 3.   บุคลากรไม่สามารถสร้างความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเองได้เนื่องจากกรอบอัตรากำลัง 
                และภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรที่เพ่ิมข้ึน 
 4.   การกำหนดตำแหน่ง/การสรรหาบุคคลมาดำรงตำแหน่งไม่เป็นไป/ไม่สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ 



๒๙ 

 

 
แนวทางในการแก้ไขปัญหา   
1. การจัดทำกรอบอัตรากำลังบุคลากรทั้งอัตรากำลังข้าราชการส่วนท้องถิ่น  กรอบอัตรากำลัง 

พนักงานจ้าง   โดยยึดหลักวางคนให้เหมาะกับงานหรือ  Put the right man on the right job 
2. จัดระบบการจัดการขององค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาใช้ใน 

การปฏิบัติงานและการกำหนดโครงสร้างองค์กร  การประเมินผลงานของบุคลากร  และระบบการให้รางวัล ตาม
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปรากฏ  

3. การให้อำนาจในการตัดสินใจ  กระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แก่บุคลากรในทุกระดับ   ส่งเสริม 
ให้พนักงานได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะที่มีความจำเป็นต่อการตัดสินใจของตนเองเพราะบุคลากรเหล่านี้เป็นบุคคลที่
ติดต่อโดยตรงกับประชาชนผู้ซึ่งได้รับบริการสาธารณะ 

4. การกระตุ้นหรือก่อให้เกิดกำลังใจแก่พนักงาน  นอกจากการให้รางวัลแก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่น 
เป็นที่ประจักษ์แล้ว จะสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ   การพัฒนาเพ่ิมพูนขีด
ความสามารถและศักยภาพอย่างเต็มที ่

  ความเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจสังคม  การเมือง  เทคโนโลยีในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา      ได้
ส่งผลทำให้สังคมเกือบทุกแห่งได้เผชิญกับปัญหามากมายหลายประการ จำเป็นต้องสร้างปฏิกิริยาสนองตอบต่อ
สภาวะโลกาภิวัฒน์และปัญหาการขาดประสิทธิภาพของการบริหารราชการ สร้างการเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวน
ทัศน์  รูปแบบและวิธีการบริหารงานของหน่วยงาน ไปสู่รูปแบบการบริหารราชการแผ่นดินแนวใหม่ ( New  public  
administration  model )  ที่เรียกว่า  การบริหารจัดการงานของรัฐตามหลักเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี  อันเป็นรูปแบบแนวทางในการบริหารจัดการงาน  ที่ได้มีการผสมผสานหลักการ  กรอบความคิดหลาย ๆ 
ประการเข้าไว้ด้วยกัน  ได้แก่  การนำแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์สมัยใหม่  แนวคิดการบริหารจัดการธุรกิจสมัยใหม่  
แนวคิดทางรัฐศาสตร์ร่วมสมัย  และการดำเนินการตามหลักกฎหมายมหาชน  และแนวพระราชดำริขององค์
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 9 ว่าด้วยเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้เป็นแนวทางหลักในการบริหาร
ราชการ  
 
 
 
 
 
 
 
 
๘.  โครงสร้างการกำหนดส่วนราชการ 
 
       จากการที่เทศบาลตำบลพันนา  ได้กำหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะดำเนินการดังกล่าว   โดย
เทศบาลตำบลพันนา กำหนดตำแหน่งของพนักงานเทศบาล ให้ตรงกับภารกิจดังกล่าว และในระยะแรก การกำหนด



๓๐ 

 

โครงสร้างส่วนราชการ  ที่จะรองรับการดำเนินการตามภารกิจนั้น อาจกำหนดเป็นภารกิจอยู่ในงานหรือกำหนดเป็น
ฝ่าย  และในระยะต่อไปเมื่อมีการดำเนินการตามภารกิจนั้น และเทศบาลตำบลพันนา พิจารณาเห็นว่าภารกิจนั้นมี
ปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาตั้งเป็นส่วนราชการเพ่ิมข้ึนต่อไป   ดังนี้ 
 
๘.๑  โครงสร้างส่วนราชการที่กำหนดขึ้น 
   

 
โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน 

 

 
โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ 

 
หมายเหตุ 

๑.สำนักปลัดเทศบาล 
๑.๑ ฝ่ายอำนวยการ 
-  งานการเจ้าหน้าที่ 
-  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-  งานนิติการและการพาณิชย์ 
-  งานนโยบายและแผนงาน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๒.กองคลัง 
๒.๑ ฝ่ายพัฒนารายได้ 
-    งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน 
-    งานผลประโยชน์และทะเบียนพาณิชย์ 
-    งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได้ 
-    งานการเงินและบัญชี 
-    งานพัสดุและทรัพย์สิน 
-    งานบริหารงานทั่วไป 
 
๓.กองช่าง 
๓.๑ ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
-    งานวิศวกรรมโยธา 
-    งานการโยธา 
-    งานสาธารณูปโภค 
-    งานบริหารงานทั่วไป 

๑. สำนักปลัดเทศบาล 
๑.๑ ฝ่ายอำนวยการ 
-  งานการเจ้าหน้าที่ 
-  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-  งานกิจการสภา 
-  งานนิติการและการพาณิชย์ 
-  งานนโยบายและแผนงาน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
๒.กองคลัง 
๒.๑ ฝ่ายพัฒนารายได้ 
-    งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน 
-    งานผลประโยชน์และทะเบียนพาณิชย์ 
-    งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได้ 
-    งานการเงินและบัญชี 
-    งานพัสดุและทรัพย์สิน 
-    งานบริหารงานทั่วไป 
 
๓.กองช่าง 
๓.๑ ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
-    งานวิศวกรรมโยธา 
-    งานการโยธา 
-    งานสาธารณูปโภค 
-    งานบริหารงานทั่วไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑ 

 

 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน 

 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ 

 
หมายเหตุ 

 
๔.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๔.๑ ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
-   งานส่งเสริมสุขภาพ 
-  งานป้องกันและควบคุมโรค 
-  งานสนับสนุนบริการทางการแพทย์  
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๕. กองการศึกษา 
๕.๑ ฝ่ายบริหารการศึกษา 
-  งานบริหารการศึกษา 
-  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
-  งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 
-  งานกิจการเด็กและเยาวชน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๖. กองสวัสดิการสังคม 
๖.๑ ฝ่ายสวัสดิการสังคม 
-  งานพัฒนาชุมชน 
-  งานสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน 
-  งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๗.หน่วยตรวจสอบภายใน 
-  งานตรวจสอบภายใน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 

 
๔.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๔.๑ ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
-  งานส่งเสริมสุขภาพ 
-  งานป้องกันและควบคุมโรค 
-  งานสนับสนุนบริการทางการแพทย์  
-  งานรักษาความสะอาด   
-  งานบริหารงานทั่วไป 
๕.กองการศึกษา 
๔.๑ ฝ่ายบริหารการศึกษา 
-  งานบริหารการศึกษา 
-  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
-  งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 
-  งานกิจการเด็กและเยาวชน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๖. กองสวัสดิการสังคม 
๖.๑ ฝ่ายสวัสดิการสังคม 
-  งานพัฒนาชุมชน 
-  งานสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน 
-  งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 
-  งานบริหารงานทั่วไป 
 
๗.  หน่วยตรวจสอบภายใน 
-  งานตรวจสอบภายใน 
-  งานบริหารงานทั่วไป 

 



๓๒ 

 

 
๘.  กองส่งเสริมการเกษตร 
๘.๑ ฝ่ายส่งเสริมการเกษตร 
-   งานส่งเสริมการเกษตร 
-   งานส่งเสริมปศุสัตว์ 
-   งานบริหารงานทั่วไป 
 

๘.  กองส่งเสริมการเกษตร 
 
๘.๑ ฝ่ายส่งเสริมการเกษตร 
-   งานส่งเสริมการเกษตร 
-   งานส่งเสริมปศุสัตว์ 
-   งานบริหารงานทั่วไป 

 

 


