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องค์การบรหิารส่วนต าบลปากทาง 

อ าเภอเมืองพิจิตร  จังหวัดพิจิตร 
 



นโยบายด้านอัตราก าลังและการบรหิารอัตราก าลัง 

 

1.หลักการและเหตุผล 

การบริหาร/การจัดการภาครัฐแนวใหม่  (New  Public  Management)  เป็นมติิหนึ่งที ่

หลายๆ คนให้ความสนใจเป็นอย่างมาก ซึ่งหัวใจส าคัญคือ การกระจายอ านาจการบริหารไปยังผู้บริหาร 

หรอืที่เราเรียกว่า “Let the manager manages”  

การบริหารงานบุคคลก็เป็นส่วนหน่ึงที่ผู้บริหารควรทราบ ซึ่งเทคนิคและวิธีการในการ 

บริหารงานบุคคลใหม่ๆ มักมีออกมาให้เห็นเสมอโดยค านึงถึงประโยชน์สูงสุดที่องค์กรควรจะได้รับ การ

วางแผนก าลังคนเป็นเทคนิคหนึ่งที่สอดรับกับการบริหาร/การจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้เป็นอย่างดี 

เนื่องจากจะช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านบุคคลและยังเป็นการสร้างความชัดเจนให้กับการวางแผนการ

ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นในระยะสั้นหรือระยะยาวได้เป็นอย่างดีด้วย แนวคิดที่จะท าให้องค์กรมีความ

มั่นคงในด้านก าลังคน (Manpower/workforce Stability) นั้นมีอยู่สองประการ ได้แก่  

(1) ความพยายามเตรียมความพรอ้มในด้านก าลังคนที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อเตรียมความ 

พร้อมในการปฏิบัติงานที่มีความยากและท้าทาย โดยอาจจะมีการวางระบบจูงใจที่อาจจะท าให้คนที่มี

ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่หลากหลายอยู่กับองค์กร และสามารถรองรับความต้องการ

ของผู้บริหารในการใชง้านคนกลุ่มนีไ้ด้ตลอดเวลา  

(2) การเตรียมความพร้อมในการป้องกันการขาดก าลังคน หรอื การสูญเสียก าลังคนใน 

องค์กร เนื่องจากจะท าให้องค์กรขาดความมั่นคงในด้านก าลังคน ซึ่งในประการนี้นั้น องค์กรจะทราบดี

ว่าในแต่ละสายอาชีพ จะมีรอบการเปลี่ยนผ่าน หรือ การหมุนเวียนการเข้าออกของคนในสายอาชีพนั้น 

ซึ่งผูเ้ขียนขอใช้ค าว่าวัฏจักรสายอาชีพ (Career life cycle) เมื่อไร จ านวนเท่าใด และตลาดแรงงานใดที่จะ

หาคนในสายอาชีพนัน้ได้ดีที่สุด ส าหรับการวางแผนก าลังคนนัน้ปัจจัยต่างๆ ที่อาจค านึงถึงได้แก่ 

         2.1 ปัจจัยด้านการจา้งพนักงานในองค์กร  โดยส่วนใหญ่จ านวนพนักงานนั้นจะถูก 

เก็บไว้ในฐานข้อมูลขององค์กรอยู่แล้ว การทราบจ านวนพนักงานทั้งหมดหรือการ Update ข้อมูลนั้นจะ

ท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดสัดส่วนก าลังคนโดยอาจใช้สูตรต่างๆ ในการแทนค่าในแต่ละแผนกได้ อีก

ทั้งยังรู้ขนาดก าลังคนในแต่ละแผนกว่ามีมากหรือน้อยรวมทั้งมีแนวโน้มจะขาดก าลังคนหรอืไม่ 

      2.2 ปัจจัยด้านอายุของพนักงานในองค์กร การทราบอายุส่วนใหญ่ของพนักงานใน

แต่ละฝ่ายจะท าให้ผู้บริหารทราบว่าจะมีพนักงานจ านวนเท่าไหร่ที่จะเกษียณอายุ หรือ คิดจะลาออก 

โดยเฉพาะหากมีข้อมูลมาในอดีตว่าสายงานไหนมีการออกจากงานของพนักงานในช่วงอายุเท่าใด จะท า

ให้ผู้บริหารสามารถประเมินได้ว่าจะขาดก าลังคนเท่าไร และจะต้องเตรียมหาก าลังคนเพื่อมาทดแทน

เมื่อใดและจ านวนเท่าไรและตลาดแรงงานไหน 

 

 

 



  2.3 ปัจจัยด้านสายงานที่มีความขาดแคลน การที่ผู้บริหารทราบว่าจะหาก าลังคนใน

สายงานที่มีความขาดแคลนได้จากที่ใดและตลาดแรงงานแหล่งใดมีคนที่ต้องการมากที่สุด จะท าให้

องค์กรมคีวามได้เปรียบเป็นอย่างมากเนื่องจากจะสามารถทาบทามคนที่องค์กรต้องการได้ก่อนเวลาที่มี

ความขาดแคลน 

  2.4 ปัจจัยด้านจ านวนพนักงานโดยรวมที่ลาออกจากองค์กรในแต่ละปี  การที่ผู้บริหาร

ทราบโดยเฉลี่ยแล้วองค์กรจะขาดก าลังคนเท่าไรในแต่ละปีนั้นจะท าให้ผู้บริหารสามารถที่จะประเมิน

งบประมาณล่วงหน้าได้ว่าจะต้องใช้งบประมาณจ านวนเท่าใดในการจ้างคนที่องค์กรมีความต้องการ

เพิ่มขึน้ 

  2.5 ปัจจัยด้านการสูญเสียก าลังคนโดยเฉลี่ยในแต่ละปีปัจจัยนี้ถือเป็นข้อที่ส าคัญ

ปัจจัยหนึ่งเนื่องจากจะท าให้ผู้บริหารทราบคร่าวๆ ได้ว่าในแต่ละปีฝ่ายไหนที่มีความจ าเป็นจะต้องเตรียม

ก าลังคนเป็นอันดับแรก และฝ่ายไหนที่ต้องมีการเตรียมก าลังคนเป็นฝ่ายสุดท้าย ทั้งนี้จะท าให้ผู้บริหาร

สามารถก าหนดแผนการขาดแคลนก าลังคน รวมถึงการหาตลาดที่สามารถหาก าลังคนประเภทนั้นมา

ทดแทนได้ล่วงหนา้ 

  ส าหรับการวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการในการพยากรณ์จ านวนคน การพัฒนาคน

ในองค์การ การใช้คน และการควบคุมคน โดยที่องค์การจะต้องมั่นใจว่าองค์การมีปริมาณคน มีคนที่มี 

คุณสมบัติ คุณภาพและคุณลักษณะตามที่ต้องการในหน่วยงานต่างๆ อย่างถูกต้องเหมาะสม และใน

เวลาที่ต้องการ รวมทั้ง ต้องมีวิธีการใช้คนเหล่านั้นให้มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ ซึ่งตามแนวคิด

ของ Patten ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนไว้ 4 ประการ ดังนี้  

  1. การวางแผนก าลังคน คือ การวางแผนการทดแทน การวิเคราะห์การออกจากงาน

ของแรงงาน  การก าหนดวิธีการที่จะใช้ในการวางแผนอาชีพส าหรับคนงาน การพัฒนาตัวแบบส าหรับ

การวางแผนคัดเลือก และการเลื่อนต าแหน่งคนงานและการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบาย

ค่าจา้งกับการคัดเลือกคนเข้าท างาน 

  2. การวางแผนก าลังคน คือ การวางแผนบุคคล (Personal Planning) มีขอบเขต

ครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดของหนว่ยงาน ได้แก่ การเลือกสรร การบรรจุ การฝึกอบรม การศึกษา การ

บริหารเงินเดือนและค่าจา้ง ความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และอื่นๆ 

  3. การวางแผนก าลังคน คือ นโยบายด้านก าลังคนและการจ้างงานเมื่อพิจารณาในแง่

เศรษฐกิจ ตามกรอบนี้จะวัดในเชิงปริมาณและคุณภาพของก าลังแรงงานของชาติ การวางแผนตาม

ความหมายนี ้จะมองในแง่โครงสร้างของประชากรและผลิตภัณฑม์วลรวมประชาชาติและกิจกรรมต่างๆ 

ที่เกี่ยวกับการคาดการณ์ด้านอาชีพอุตสาหกรรมและแรงงาน รวมทั้งการวิเคราะห์ผลกระทบต่อเนื่องที่

จะเกิดจากการทดแทนแรงงานคนด้วยเครื่องจักร 

  4. การวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการที่ท าให้องค์การหนึ่งสามารถที่จะมีบุคคลและ

ประเภทของบุคคลในปริมาณที่ถูกต้องเหมาะสม ในแหล่งที่ถูกต้อง ในเวลาที่เหมาะสม ซึ่งก่อให้เกิด

ประโยชน์และประหยัดสูงสุดส าหรับความส าคัญของการวางแผนก าลังนัน้ สามารถสรุปได้ดังนี้ 



4.1 การวางแผนก าลังคนท าให้องคก์ารสามารถคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึน้ล่วงหนา้ 

ในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี  

4.2 การวางแผนก าลังคนท าให้ทราบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของก าลังคนที่มี 

อยู่ในปัจจุบัน ทั้งนีเ้พื่อปรับการใชก้ าลงคนให้ยืดหยุ่นกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

4.3 การวางแผนก าลังคนจะเป็นสิ่งที่เช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้า 

กับกระบวนการวางแผนองค์การ 

4.4 การวางแผนก าลังคนจะท าให้องคก์ารทราบความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตที่ลูกจา้ง 

ผลติได้กับเกณฑท์ี่องค์การตัง้ไว้ 

4.5 การวางแผนก าลังคนจะท าให้องคก์ารสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของ 

บุคลากรในแตล่ะอาชีพและในละระดับ 

4.6 การวางแผนก าลังคนจะท าให้องคก์ารสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดับ 

ทักษะของบุคคลใหเ้หมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสมเพื่อให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ก าหนดให้ 

ซึ่งจะเป็นผลท าให้ทั้งองคก์ารและบุคคลบรรวัตถุประสงค์ของตนโดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว 

4.7 การวางแผนก าลังคนจะท าให้องคก์ารพยากรณ์เกี่ยวกับเงื่อนไขต่างๆ ในอนาคต 

เพื่อการก าหนดวัตถุประสงค์และโครงการใหส้อดคล้องกับเงื่อนไขดังกล่าว ตลอดจนการวางเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานให้สัมพันธ์กับเงื่อนไขต่างๆ 

4.8 การวางแผนก าลังคนจะท าให้ผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เกิด 

ประโยชน์สูงสุด เพราะการลงทุนเพื่อพัฒนาคนต้องใช้ทรัพยากรบริหารจ านวนมากและต้องใชเ้วลามาก 

จากประกาศคณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง)  เรื่อง   

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง ก าหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.

จังหวัด) ก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ว่าจะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วน

ราชการใด จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก 

และคุณภาพ ของงาน ปริมาณ ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(อบจ.,เทศบาล , อบต.)  ที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล  โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,เทศบาล , 

อบต.) จัดท าแผนอัตราก าลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อใช้ในการก าหนดต าแหน่งโดย

ความเห็นชอบของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ทั้งนี้ ให้เป็นไปตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ก าหนด

ประกอบกับคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศก าหนดการ

ก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยก าหนดแนวทางให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น (อบจ., เทศบาล ,อบต.) จัดท าแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อเป็นกรอบใน

การก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยให้เสนอให้คณะกรรมการ

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยได้ก าหนดให้องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น (อบจ.,เทศบาล หรอื อบต.) แตง่ตัง้คณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง วิเคราะห์



อ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,เทศบาล หรือ อบต.) วิเคราะห์ความ

ต้องการก าลังคน วิเคราะหก์ารวางแผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลัง และก าหนดหลักเกณฑ์

และเงื่อนไข ในการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นตามแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

  จากหลักการและเหตุผล ดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลปากทาง จึงได้จัดท าแผน

อัตราก าลัง  ๓  ปี ส าหรับปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66  ขึน้ 

2. ความจ าเป็นในการท าแผนอัตราก าลัง 

1.  การวางแผนอัตราก าลัง เพื่อแก้ปัญหาเรื่องการก าหนดต าแหน่งและการปรับระดับ 

ต าแหน่ง ต้องด าเนนิการในภาพรวมทั้งหนว่ยงาน เน้นถึงโครงสร้าง วัตถุประสงค์และขอบเขตหน้าที่ของ

หน่วยงาน ให้สอดคล้องกับนโยบาย โครงการ และแผนงานของหน่วยงาน โดยก าหนดเป็นแผน

อัตราก าลังลว่งหนา้ 3/5 ปี 

2.  ต้องมีแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลและ 

แผนงบประมาณ (แผนงบแบบ PPB: Planning Programming Budgeting) การก าหนดอัตราก าลังคนต้อง

สอดคล้องกับแผนงาน โครงการ แผนงบประมาณ ในลักษณะแผนแบบผสมผสาน ( integration) 

(แผนงาน + แผนเงิน + แผนก าลังคน) 

3.  การทบทวนตรวจสอบหน้าที่ความรับผดิชอบ (Post Audit) การก าหนดหนา้ที่ความ 

รับผิดชอบของต าแหน่ง (Position Description) และการเกลี่ยงานและเกลี่ยคน (Redeployment) เพื่อ

ป้องกันปัญหาหน้าที่ซ้ าซ้อน คนล้นงาน และก าลังคนไม่เพียงพอของหนว่ยงาน 

4.  เพื่อแก้ปัญหาในการบริหารงานบุคคลที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขทั้งระบบไปพร้อม ๆ  

กัน ทั้งหนา้ที่ของหนว่ยงาน โครงการ ระบบงาน การก าหนดต าแหน่ง และการปรับระดับต าแหน่ง 

3.วัตถุประสงค์ 

1. การปรับปรุงหน้าที่ความรับผดิชอบ เป็นการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบของส่วน 

ราชการให้ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนทั้งในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน เพื่อให้รู้ว่าช่วงเวลาในช่วงเวลาหนึ่ง 

หนว่ยงานมีบทบาทหนา้ที่อย่างไร 

2.  การปรับปรุงสว่นราชการและการจัดระบบงาน โดยพิจารณาว่าส่วนราชการเดิม 

เหมาะสมหรอืไม่ มีปัญหาอุปสรรคอะไร ระบบงานถูกต้องเหมาะสมหรอืควรปรับปรุงอะไรบ้าง 

3.  ตรวจสอบการก าหนดต าแหน่งและการใชค้น (Post Audit) เป็นการตรวจสอบทั้ง 

จ านวน ระดับและสายงาน เพื่อดูว่าการมอบหมายหน้าที่งานเป็นไปตามที่ ก.อบต. ก าหนดหรือไม่ มีการ

ใช้คนไม่ตรงกับต าแหน่งที่  ก.อบต. ก าหนดบ้างไหม 

4.  การก าหนดกรอบอัตราก าลัง พิจารณาว่าในระยะเวลาขา้งหน้า (3 ปี) หนว่ยงานมี 

โครงการหรอืแผนงานเรื่องใด ตอ้งใชค้นเท่าไร ระดับใดบ้าง ให้สอดคล้องกับมาตรการจ ากัดก าลังคน

ภาครัฐ 

 



5.  ปรับปรุงหลักเกณฑแ์ละมาตรฐานการวิเคราะห์ต าแหน่ง โดยใหแ้ตล่ะสว่นราชการ 

ซึ่งเป็นผู้ที่มคีวามเข้าใจในหน้าที่การงานดี มีสว่นร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์ จะช่วยใหก้ระบวนการ

ก าหนดต าแหน่งมีประสิทธิภาพและได้มาตรฐานเหมาะกับส่วนราชการนัน้ๆ 

6.  การจัดท ารายละเอียดหน้าที่ความรับผดิชอบ (Job Description) เพื่อใช้เป็นหลักฐาน 

ว่าต าแหน่งใดมีหน้าที่การงานอะไรบ้าง ท าให้สะดวกในการพิจารณาวิเคราะห์ต าแหน่ง การตรวจสอบ

การก าหนดต าแห่ง และเป็นคู่มอืในการมอบหมายงานด้วย 

7.  สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพต่าง ๆ เป็นการศึกษาว่าในแต่ละสายงานมปีัญหา 

อะไรจะแก้ปัญหาดว้ยวิธีใดเพื่อให้ทุกสายงานมทีางก้าวหน้าได้ตามความเหมาะสม 

8.  สร้างและรักษานักวิชาการไว้ในระบบราชการ มีการน าหลักเกณฑ์การก าหนด 

ต าแหน่งโดยพิจารณาผลงานทางวชิาการ สร้างความก้าวหน้าในสายงาน  

- ต้องเป็นผู้เช่ียวชาญ / ช านาญการ  ใช้ความรูอ้ย่างลกึซึง้ และกว้างขวาง  ม ี

ประสบการณ์  และระยะเวลาปฏิบัติงานต่อเนื่องกัน 

- ปฏิบัติงานโดยอิสระเป็น ปฏิบัติงานด้วยตนเองมากกว่า 80 % 

- ลักษณะงานเป็นการวิเคราะหว์ิจัยทางวิชาการระดับสูง/ถ่ายทอดคามรู/้พัฒนาการ 

ทางดา้นวิชาการ 

-  ก าหนดขึ้นตามความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อประโยชน์ทางราชการ 

-  ก าหนดหน้าที่ไว้อย่างแน่นอนเป็นรายต าแหน่ง 

-  มีระบบการเข้าสู่ต าแหน่ง ระบบการเลื่อนต าแหน่ง การยุบเลิกและถ่ายเท เป็น 

ต าแหน่งที่ก าหนดเป็นการเฉพาะตัว ประเมินผลงานเป็นระยะ ๆ 

-  มีระบบการตดิตามผลงาน หากไม่สามารถปฏิบัติได้ ต้องมีการโยกย้ายหรือยุบ 

เลิกต าแหน่ง 

-  การวัดผลงานใช้คณะคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาจากผลงานย้อนหลัง 

 

9.  การปรับปรุงหน่วยงานการเจา้หนา้ที่ เป็นสิ่งที่ตอ้งท าควบคู่กับการวางแผนอัตรา  

ก าลัง ซึ่งหนว่ยงานการเจ้าหนา้ที่จะต้องเป็นผู้รับช่วงงานและดูแลให้เป็นไปตามแผนอัตราก าลัง โดยต้อง 

-  ตรวจสอบระบบการบริหารงานบุคคลมีอะไรต้องท าบ้าง มีปัญหาอย่างไร และ 

ต้องปรับปรุงอะไร 

-  ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลทั้งงานประจ าและงานวิชาการ 

-  ต้องมีบุคลากรที่เข้มแข็ง มีความรู้ ความเข้าใจเรื่องการบริหารงานบุคคลเป็น 

อย่างด ี

10.  เพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากทาง  มีโครงสรา้งการแบ่งงานและระบบงาน  

ที่เหมาะสม ไม่ซ้ าซ้อน 

11. เพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากทาง  มีการก าหนดต าแหน่งการจัด 



อัตราก าลัง โครงสร้างให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,เทศบาล

,อบต.) ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท และตามพระราชบัญญัติก าหนด

แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 

12. เพื่อใหค้ณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) สามารถ 

ตรวจสอบการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นว่าถูกต้อง

เหมาะสมหรอืไม่ 

13. เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากร 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลปากทาง 

  14. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลปากทาง  สามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการ

บรรจุแต่งตั้งข้าราชการเพื่อให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลปากทาง เกิดประโยชน์ต่อ

ประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่  มีประสิทธิภาพ  มีความคุ้มค่าสามารถลดขั้นตอน

การปฏิบัติงานและมีการลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็นการต่อการปฏิบัติภารกิจ สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 

15. เพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากทาง สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการ 

บริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 

4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

 โดยทั่วไปการก าหนดจ านวนต าแหน่งต่าง ๆ ภายในองค์กร ควรค านึงถึงการก าหนดให้มี

จ านวนที่เหมาะสมกับลักษณะหน้าที่ ความรับผิดชอบและปริมาณงานของหน่วยงาน ในการวิเคราะห์

จ านวนต าแหน่งจ าเป็นที่เจ้าหน้าที่ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในเรื่องนี้ จะต้องหาวิธีการมาใช้ในการวิเคราะห์

ให้เหมาะสมกับลักษณะและประเภทของงาน ซึ่งวิธีการวิเคราะห์ต าแหน่งที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีอยู่หลาย

ประการ แตก่่อนที่จะพิจารณาวิเคราะหจ์ านวนต าแหน่งในส่วนราชการใด จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องทราบ

รายละเอียดพื้นฐานในเรื่องดังต่อไปนี ้คือ 

1. หน้าที่ ความรับผดิชอบ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของหน่วยงาน 

ที่จะก าหนดจ านวนต าแหน่งให้ 

2. การจัดแบ่งหน่วยงานและอัตราก าลังให้หน่วยงานที่จะก าหนดต าแหน่ง โดย

จ าเป็นต้องทราบอัตราก าลังเจา้หนา้ที่ที่มอียู่เดิมและที่จะก าหนดเพิ่มขึ้นใหม่ 

3. เหตุผลและความจ าเป็นที่จะต้องมีต าแหน่งเพิ่มขึ้นจากเดิม เช่น มีกฎหมายอะไรที่ให้

อ านาจแก่ส่วนราชการนั้นเพิ่มขึ้น มีงานใหม่ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตามมติ

คณะรัฐมนตรี ตามโครงการความช่วยเหลือจากต่างประเทศ หรือเป็นข้อผูกพันกับรัฐด้านใด หรือ

รองรับการด าเนินงานตามกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลปากทางในด้าน

ใด หรอืตามนโยบายของผูบ้ริหาร งานเดิมมอีะไรบ้าง ที่มี 



4. ปริมาณงานเพิ่มขึ้นจนเกินกว่าอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ที่มีอยู่เดิมจะปฏิบัติให้ส าเร็จ

ลุล่วงลงได้ เช่น การเพิ่มโครงการหรือมีการเพิ่มหน่วยงานขึ้นมาใหม่ตามกฎระเบียบ กฎหมาย เพื่อ

ขยายขอบเขตการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

5. เกณฑ์การค านวณจ านวนต าแหน่ง ซึ่งส่วนราชการได้ก าหนดขึ้น โดยปกติส่วน

ราชการที่องค์การบริหารส่วนต าบลปากทางจะก าหนดจ านวนต าแหน่ง โดยอาศัยเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น 

โดยการเปรียบเทียบก าลังคนที่มีอยู่เดิมกับภาระงานที่ต้องท า โดยค านวณมาตรฐานการท างานให้ได้ว่า 

คน 1 คน ใน 1 วัน สามารถท างานในต าแหน่งได้มากน้อยเพียงใด และภาระงานทั้งปีที่จะมีจ านวน

เท่าใด เพื่อที่จะค านวณว่าใน 1 ปี ใช้จ านวนคนเท่าใดต่อภาระงานนั้น และอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ที่มีอยู่ใน

ขณะนีม้ีมากน้อยกว่าเกณฑท์ี่ค านวณไว้หรือไม่ 

6. หน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งที่จะก าหนดขึ้นใหม่เป็นรายต าแหน่ง ควรทราบ

ก่อนว่า การปฏิบัติงานของหน่วยงาน (Mission Oriented) นั้นเป็นอย่างไร มิใช่พิจารณาเฉพาะจาก

เจ้าหนา้ที่ที่ควรปฏิบัติงานเท่านั้น (Function Oriented) 

ขั้นตอนส าหรับการวางแผนอัตราก าลังประจ าปีขององค์การบริหารส่วนต าบลปากทางมีดังน้ี 

1. ทบทวนกระบวนการท างานและขั้นตอนการท างาน รวมทั้งเวลาที่ใช้ในแตล่ะขัน้ตอน 

2. ท าการส ารวจภาระงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอนาคต โดยพิจารณาภาระ 

งานที่ต้องท าเพิ่มหรือไม่จ าเป็นต้องท าหรือใช้เทคโนโลยีมาช่วยท าได้ 

3. รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้ในการวางแผนอัตราก าลังประจ าปี เชน่ จ านวน 

บุคลากรปัจจุบัน งบประมาณที่หน่วยงานได้รับการจัดสรร 

4. น างบประมาณที่หน่วยงานได้รับการจัดสรรมาค านวณอัตราก าลัง โดยคิดจาก 

ค่าจา้งเงนิเดือนบุคลากร และคา่ใช้จา่ยรายกิจกรรมตามแผนด าเนินงาน 

5. ใช้เทคนิคการวเิคราะหอ์ื่น ๆ เพิ่มเติม เชน่ วิธีเปรียบเทียบอัตราส่วน  

(ratio analysis) ประสิทธิภาพการท างาน พนักงานต่ออุปกรณ์  

6. น าการวิเคราะหต์่าง ๆ มาเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับ 

งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร 

7. จัดท าแผนอัตราก าลังประจ าปีของหน่วยงานต่าง ๆ 

8. ควบคุมอัตราก าลังคนตามแผนอัตราก าลังประจ าปี 

9. ด าเนนิการปรับปรุงอัตราลังลด - เพิ่มจ านวนบุคลากรด้วยวิธีการที่เหมาะสม เชน่  

เกลี่ยคนจากหน่วยงานที่มีอัตราก าลังเกินมาปฏิบัติงานในหนว่ยงานที่อัตราก าลังขาด 

10.ทบทวนและปรับปรุงขอ้มูลอัตราก าลังคนครั้งต่อไปภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

หน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบรหิารส่วนต าบลปากทาง 

  หนา้ที่ความรับผดิชอบของหนว่ยการปกครองส่วนท้องถิ่น ควรจะต้องพิจารณาถึงก าลัง

เงิน  ก าลังงบประมาณ ก าลังคน ก าลังความสามารถของอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้และหน้าที่ความ



รับผิดชอบควรเป็นเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อท้องถิ่นอย่างแท้จริง หากเกินกว่าภาระหรือเป็นนโยบายซึ่ง

รัฐบาลต้องการความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งประเทศ ก็ไม่ควรมอบให้ท้องถิ่นด าเนินการ เช่น งาน

ทะเบียนที่ดิน การศกึษาในระดับอุดมศึกษา 

  การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นด าเนินการ มี

ข้อพิจารณาดังนี้ 

  1. เป็นงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของท้องถิ่น และงานที่เกี่ยวกับการอ านวยความ

สะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชน ได้แก่ การก่อสร้างถนนสะพาน สวนหย่อมสวนสาธารณะ การ

ก าจัดขยะมูลฝอย 

  2. เป็นงานที่เกี่ยวกับการป้องกันภัย รักษาความปลอดภัย เชน่  งานดับเพลิง 

      2.1 เป็นงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคม ด้านนี้มีความส าคัญต่อประชาชนในท้องถิ่น

มาก เชน่ การจัดให้มีหน่วยบริหารทางสาธารณสุขจัดให้มสีถานสงเคราะหเ์ด็กและคนชราเป็นต้น 

       2.2 เป็นงานที่เกี่ยวกับการพาณิชย์ท้องถิ่น  หากปล่อยให้ประชาชนด าเนินการเอง

อาจไม่ได้รับผลดีเท่าที่ควรจะเป็น จัดให้มีโรงรับจ าน า การจัดตลาดและงานต่างๆ ที่มีรายได้  โดย

สามารถเรียกค่าบริการจากประชาชน 

  3  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพื่อรองรับ

ภารกิจตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดนครศรีธรรมราชได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของประชาชน  

  4. ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ จ านวนต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง ให้เหมาะสม

กับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของกลุ่มงานต่างๆ 

  5. ก าหนดความต้องการพนักงานจ้างในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้หัวหน้า

ส่วนราชการเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อก าหนดความจ าเป็นและความต้องการในการใช้พนักงานจ้างให้ตรง

กับภารกิจและอ านาจหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติอย่างแท้จริง และต้องค านึงถึงโครงสร้างส่วนราชการ และ

จ านวนข้าราชการ ลูกจ้างจ้างประจ าในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบการก าหนดประเภท

ต าแหน่งพนักงานจา้ง 

  6. ก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานจ้าง จ านวนต าแหน่งให้เหมาะสมกับภารกิจ 

อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานให้เหมาะสมกับโครงสร้างส่วนราชการ

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

  7. จัดท ากรอบอัตราก าลัง 3 ปี โดยภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่

เกินร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่าย 

  8. ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทุกคน ได้รับ

การพัฒนาความรูค้วามสามารถอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 


