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ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง 
เรื่อง  การใช้แผนอัตรากำลัง  ๓ ปี   ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖4-๒๕๖6 

------------------------------ 
  ด้วย องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง    ได้รายงานขอความเห็นชอบแผนอัตรากำลัง    3    ปี   
ประจำปีงบประมาณ ๒๕๖4-๒๕๖7 จากคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดขอนแก่น 

  บัดนี้ คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดขอนแก่น (ก.อบต.จ.ขอนแก่น) ในการประชุมครั้งที่  
๙/๒๕๖๐  เมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐  เห็นชอบให้องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง ประกาศใช้แผนอัตรากำลัง 
๓ ปีขององค์การบริหารส่วนตำบล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖4-๒๕๖6  เพ่ือเป็นกรอบในการกำหนดตำแหน่ง 
และการใช้ตำแหน่งพนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง   ซึ่งแจ้งให้องค์การบริหารส่วนตำบลทราบแล้ว ตาม
หนังสือสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ที่ ขก ๐๐๒๓.๒/ว 28808   ลงวันที่   29   กันยายน    ๒๕๖๐ 

  อาศัยอำนาจตามความในมาตรา ๒5 วรรคท้าย ประกอบกับมาตรา ๑๕ แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  ข้อ 13,๑๔,๑๘,227, 228, ๒29 และ ๒31 แห่งประกาศ 
ก.อบต.จ.ขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลง
วันที่  11  พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๔๕ และแก้ไขเพ่ิมเติม  องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง จึงประกาศใช้แผน
อัตรากำลัง ๓ ปีขององค์การบริหารส่วนตำบล  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๓ มีผลตั้งแต่วันที่   

๑  ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๖3  ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน พ.ศ. ๒๕๖6  

        ประกาศ  ณ  วันที่ ๑  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๖3 
 
 
 
 

(นายไพโรจน์   ภูศรี) 
                                                      นายกองค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง 
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๑. หลักการและเหตุผล   
การบริหารจัดการอัตรากำลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่สำคัญและต้องดำเนินการต่อเนื่อง 

เนื่องจากการกำหนดอัตรากำลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการกำหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน  
ประกอบกับ แผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  2564 – 2566  ขององค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง  
จะสิ้นสุดลงในวันที่  30  กันยายน  2563    ดังนั้นองค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง  จึงจำเป็นต้องจัดทำแผน
อัตรากำลัง 3 ปี  ประจำปีงบประมาณ  2564 – 2566   ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตรากำลังฉบับเดิมเป็น
สำคัญ  เพ่ือให้การบริหารจัดการอัตรากำลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่อง  โดยใช้หลักการและ
วิธีการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3  ปี ประจำปีงบประมาณ  2564 – 2566  ดังนี้ 

    ๑.๑ ประกาศคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.กลาง) 
เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตำแหน่ง กำหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.
จังหวัด) กำหนดตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ว่าจะมีตำแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วนราชการใด 
จำนวนเท่าใด ให้คำนึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ความยาก  และคุณภาพ  ของงาน 
ปริมาณ ตลอดจนทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์การบริหารส่วนตำบล    ที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล โดยให้องค์การ
บริหารส่วนตำบล จัดทำแผนอัตรากำลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือใช้ในการกำหนดตำแหน่งโดย
ความเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด)  ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.)   กำหนด 

๑.๒ คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.) ได้มีมติเห็นชอบประกาศกำหนดการกำหนด
ตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยกำหนดแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,อบต. ,
อบต.) จัดทำแผนอัตรากำลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นกรอบในการกำหนดตำแหน่งและการใช้ตำแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยให้เสนอให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) 
พิจารณาให้ความเห็นชอบ โดยได้กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.,อบต. หรือ อบต.) แต่งตั้ง
คณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลั ง วิเคราะห์อำนาจหน้าที่และภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(อบจ.,อบต. หรือ อบต.) วิเคราะห์ความต้องการกำลังคน วิเคราะห์การวางแผนการใช้กำลังคน จัดทำกรอบ
อัตรากำลัง และกำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไข ในการกำหนดตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตาม
แผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
  ๑.๓  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ, อบต. ,อบต.) จึงได้
จัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี สำหรับปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕64-๒๕66 ขึ้น 

2. วัตถุประสงค ์และ ประโยชน์ที่จะได้รับ   
 ๒.๑ วัตถุประสงค์ จากการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 

องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง อำเภอพล จังหวัดขอนแก่น มีวัตถุประสงค์ที่จะต้องจัดทำแผน
อัตรากำลัง 3 ปี ดังนี้ 
 ๒.๑ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงานที่ 
เหมาะสม ไม่ซ้ำซ้อน 
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๒.๒ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง  มีการกำหนดตำแหน่งการจัดอัตรากำลัง  

โครงสร้างให้เหมาะสมกับอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละประเภท  และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 

๒.๓ เพ่ือให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) สามารถตรวจสอบการ
กำหนดตำแหน่งและการใช้ตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 

๒.๔ เพ่ือเป็นแนวทางในการดำเนินการวางแผนการใช้อัตรากำลังการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง ให้เหมาะสม 

๒.๕ เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบล สามารถวางแผนอัตรากำลัง ในการบรรจุแต่งตั้ง 
ข้าราชการเพื่อให้การบริหารงาน ขององค์การบริหารส่วนตำบล  เกิดประโยชน์ต่อประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ตามอำนาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพมีความคุ้มค่าสามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานและมีการลดภารกิจและยุบเลิก
หน่วยงานที่ไม่จำเป็นการปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 

๒.๖ เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคล 
ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายกำหน 

๒.๒ ประโยชน์ จากการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
2.2.๑ ผู้บริหารและพนักงานอบต. ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเข้าใจชัดเจนถึงกรอบอัตรากำลังคน 

ตำแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมตามปริมาณและคุณภาพท่ีต้องการ 
2.2.2 อบต.หัวทุ่ง มีอัตรากำลังที่เหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการบริหาร สร้างขวัญกำลังใจ 

และเก็บรักษาคนดีและคนเก่งไว้ในหน่วยงาน 
2.2.๓ การจัดทำแผนกำลัง ทำให้สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถตรียม

การรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้าได้ 
2.2.๔ การจัดทำแผนกำลัง ทำให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้าน จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และ

อุปสรรค ของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต สามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ 

2.2.๕ การจัดทำแผนกำลัง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคล และ
วางแผนให้สอดคล้องกับการดำเนินงานของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
นำไปสู่เป้าหมายในภาพรวมได้ 

2.2.๖ เป็นต้นแบบที่ดีให้กับหน่วยงานอื่นๆ ในภาคราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

3. กรอบแนวคิด  ขอบเขต ความสำคัญ  และกระบวนการ ในการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 

3.๑ กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง 

 3.1.1 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตรากำลัง 

การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกำลังคนในภาพรวมของ
องค์กร ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 
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• The State Auditor’s Office ของรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ให้ความหมายของ
การวางแผนกำลังคน คือ “กระบวนการที่เป็นระบบในการระบุความต้องการทุนมนุษย์ เพ่ือมาทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กร และดำเนินการพัฒนากลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุความต้องการดังกล่าว” ดังนั้นในการกำหนด
กรอบอัตรากำลังในความหมายนี้อาจหมายถึงกระบวนการกำหนดจำนวนและคุณภาพของทุนมนุษย์ที่องค์กร
ต้องการเพื่อให้สามารถทำงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

• International Personnel Management Association (IPMA) ให้ความหมายของ
การวางแผนกำลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านกำลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์
สภาพกำลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการกำลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความ
ต้องการอย่างไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือวางแผนดำเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้” โดยการกำหนดกรอบอัตรากำลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการกำลังในอนาคตที่จะทำให้องค์กร
บรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

• ศุภชัย ยาวะประภาษ ให้ความหมายการวางแผนทรัพยากรบุคคลว่า “เป็นกระบวนการใน
การกำหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบุคลากรประเภทใด จำนวนเท่าไร 
และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรที่กำหนดไว้ล่วงหน้านี้ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวมตั้งแต่การสรรหา
คัดเลือกจากภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนตามที่ต้องการ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ”  

• สำนักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนกำลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผน
กำลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การดำเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเค ราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านกำลังคน เพ่ือนำไปสู่การกำหนดกลวิธีที่จะให้ได้กำลังคนในจำนวนและสมรรถนะ
ที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนากำลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธำรงรักษากำลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

• กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนกำลังคน ในคู่มือการ
จัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ว่า การวางแผนกำลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการกำหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทาง
สำหรับดำเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยการดำเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และ
วิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานกำลังงาน เพ่ือนำไปสู่การกำหนดวิธีการที่จะให้ได้กำลังคนที่มีความรู้ 
ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจำนวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็น
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการจัดสรรจำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้ องการ
เข้ามาทำงานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง 
การวางแผนกำลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับ
องค์กรต่อไป 

จากคำจำกัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการกำหนดกรอบอัตรากำลังนั้นเป็น
การระบุว่าองค์กรต้องการจำนวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและ
อนาคตเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
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3.1.2 กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐ
ตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจาย
อำนาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้กำหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีด้วย ในการกำหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตรากำลังแต่ละประเภทอย่าง
เหมาะสมกับภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ อบต.หัวทุ่ง ดังนี้ 

• พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่
เน้นการใช้ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบาย
หรือลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการทำงาน  มีอำนาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ตามลำดับชั้น   กำหนดตำแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงาน อบต.ไว้  ดังนี้ 

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

• ลูกจ้างประจำ : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจำต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการกำหนดอัตราขึ้นมาใหม่  หรือกำหนดตำแหน่ง
เพ่ิมจากที่มีอยู่เดิมและให้ยุบเลิกตำแหน่ง หากตำแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นตำแหน่งว่า มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุ
ราชการ  โดยกำหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  

- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

•  พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี
กำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การ
กำหนดพนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ อบต.หัวทุ่งเป็น   อบต.ขนาดกลางด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลาย
อย่าง จึงกำหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 
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   (2) แนวคิดเรื่องการกำหนดสายงานและตำแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตรากำลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการ
กำหนดสายงานและคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจของ อบต.มากยิ่งขึ้น โดยจุดเน้นคือ 
กำหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล อัน
ไดแ้ก่   การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้ อบต.หัวทุ่ง  ได้พิจารณา
ด้วยว่าอัตรากำลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหาร
กำหนดอัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้พิจารณาความเหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิ
การศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 

 - สำนักปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้ง
ให้พนักงาน อบต.  ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในสำนักปลัดส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  
นโยบาย อำนวยการทั่วไป  การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิ บัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงาน อบต. ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  การบัญชี  การ
พัสดุ  การจัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตาม
ความรู้  ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 
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 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงาน อบต.  ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  
การก่อสร้าง  การออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิ
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถและตรงตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองการศึกษา คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้พนักงาน อบต.  ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ดำรงตำแหน่งในกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผนการศึกษา  การพัฒนาการศึกษา  ประเพณีวัฒนธรรมท้องถิ่น  ภูมิปัญญา  การ
บริการสาธารณ ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของ
แต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละตำแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

 3.1.3 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์กำลังคน (Demand Analysis) 

เพ่ือกำหนดกรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงาน จำเป็นต้องสร้างกระบวนการ
รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น  3  มิติเชิงเวลาคือ  มิติ
ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต  การวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของ อบต.หัวทุ่ง 
ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการผสมผสานและความสอดคล้อง
สม่ำเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American Academy of Political and 
Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตรากำลังนั้นควรคำนึงถึงปัจจัยและกระบวนการต่างๆ มากกว่า
หนึ่งตัวในการพิจารณา” 

  เมื่ อนำกรอบแนวความคิดการวิ เคราะห์ อัตรากำลั ง (Effective Manpower Planning 
Framework) มาพิจารณาอัตรากำลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความ
เหมาะสมของอัตรากำลัง ในอบต.หัวทุ่ง ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกด้านที่ 1 Strategic objective: เพ่ือให้การดำเนินการของ อบต.หัวทุ่ง  บรรลุผลตาม
พันธกิจที่ตั้งไว้ จำเป็นต้องจัดสรรอัตรากำลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการดำเนินการ โดยจะเป็นการพิจารณาว่า
งานในปัจจุบันที่ดำเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ทำอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับ
ภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตรากำลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานใน
ปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องดำเนินการแล้ว อาจทำให้การจัดสรรกำลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้
เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องกำลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต การ 

วางแผนอัตรากำลังคนในด้านนี้  อบต.หัวทุ่ง จะพิจารณาคุณวุฒิการศึกษา  ทักษะ และ
ประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นสำคัญ เช่น ผู้มีความรู้ความสามารถด้านการรักษาพยาบาล  มีคุณวุฒิ
การศึกษา ด้านการพยาบาล  พยาบาลศาสตร  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะบรรจุให้ดำรงตำแหน่ง ใน
ส่วนของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เพ่ือแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่าง
ทั่วถึง เป็นต้น 

 



   

-7- 

กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการนำประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนนี้จะคำนึงการจัดสรรประเภท
ของพนักงาน อบต. ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและต้นทุนในการทำงานของอบต.หัวทุ่ง  ดังนั้นในการกำหนดอัตรากำลังจะต้องมีการ
พิจารณาว่าตำแหน่งที่กำหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการกำหนดตำแหน่ ง 
เพ่ือให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การวางแผนอัตรากำลังในด้านนี้  อบต.หัวทุ่ง  ได้กำหนดอัตรากำลังในแต่ละส่วนราชการ
ประกอบด้วย  ปลัด อบต. รองปลัด อบต. และหัวหน้าส่วนราชการ  มีหน้าที่บังคับบัญชาบุคลากรในส่วนราชการ
นั้น ๆ ทุกตำแหน่ง  ตำแหน่งรองลงมา จะเป็น ตำแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง กำหนดเป็นสายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิ
ระดับปริญญาตรี  ตำแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ำกว่าปริญญาตรี ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ  
และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามลำดับ  การกำหนดในลำดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับบัญชาและมีผู้รับผิดชอบสาย
งานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละตำแหน่งควรมีเป็นสำคัญ  

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

o พิจารณางานพนักงาน อบต. และพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
▪ สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
▪ มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
▪ การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
▪ ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักของอบต.หัวทุ่ง 
▪ ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได ้
▪ การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การนำปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การกำหนดอัตรา  และคำนวน
ระยะเวลาที่เกิดข้ึน โดย อบต.หัวทุ่ง  ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการคำนวณหาเวลาปฏิบัติราชการ    ดังนี้ 

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

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 

 

 

 



   

--8- 

 กระจกด้านที่ 4 Driver: เป็นการนำผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ ของ อบต.หัวทุ่ง (ที่ยึดโยงกับตัวชี้วัด 
(KPIs) และพันธกิจของ อบต.หัวทุ่ง) มายึดโยงกับจำนวนกรอบกำลังคนที่ต้องใช้ สำหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึง
ประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ สอดคล้องและตอบโจทย์กับการประเมิน
ประสิทธิภาพของ อบต.หัวทุ่ง  (การตรวจประเมิน LPA)    

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

▪ ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้น จะมีผลต่อการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป็นจำนวนมาก เช่น หากกำหนด
โครงสร้างส่วนราชการ หรือ กำหนดฝ่าย มากจะทำให้เกิดตำแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่ง อบต.หัวทุ่ง พิจารณาทบทวนว่าการ
กำหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี 5 ส่วนราชการ ได้แก่ 
สำนักปลัด กองคลัง  กองช่าง และกองการศึกษา  

▪ ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจาก อบต.เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุ
จำนวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตรากำลังที่จะรองรับการเกษียณอายุของ
ข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้  การปรับตำแหน่งอัตรากำลังที่เหมาะสมขึ้นทดแทนตำแหน่ง
ที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถคาดการณ์ วางแผนกำหนดเพ่ือ
รองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับกำลังคนได้   

 
▪ มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก

แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการ  ซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายก อบต. รอง
นายก อบต.  ปลัด อบต. และหัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง 4  ส่วนราชการการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการของ อบต.หัวทุ่ง  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและกำหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตรากำลังกับ อบต.ขนาดเดียวกัน  
พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งได้แก่  อบต.เพ็กใหญ่   และ อบต.หนองแวงนางเบ้า  ซึ่ง อบต.ทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่
อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จำนวนหมู่บ้านประชาชน  ภูมิประเทศ  บริบท ในลักษณะเดียวกัน 
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 จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตรากำลังของ อบต.หัวทุ่ง อบต.เก่าง้ิว  และ อบต.หนองแวงนางเบ้า  ซ่ึง
เป็น อบต.ที่มี ประชากร   ขนาดใกล้เคียงกัน  บริบท  ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน  จะ
พบว่า การกำหนดอัตรากำลังของ อบต.ทั้งสองแห่ง มีอัตรากำลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของการ
กำหนดตำแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง หน่วยงานแล้ว  การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  
2564 – 2566  ของ อบต.หัวทุ่ง  จึงยังไม่มีความจำเป็นต้องปรับเกลี่ยตำแหน่ง  ลดตำแหน่ง  หรือเพ่ิมตำแหน่ง
แต่อย่างใด  และ จำนวน ปริมาณคนที่มีอยู่ขณะปัจจุบัน  สามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ ส่วน
ตำแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง อบต.หัวทุ่ง  คาดว่าจะทำเรื่องประมาณเดือนตุลาคม เพราะเป็นตำแหน่งผู้ช่วยเจ้า
พนักงานธุรการ ซึ่งมีเจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติหน้าที่เป็นประจำอยู่ทุกวัน  

3.2 ขอบเขตและแนวทางจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6 
  อบต.หัวทุ่ง  ไดแตงตั้งคณะทำงานจัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ป  ประจำป งบประมาณ  ๒๕๖4 – 

๒๕๖6  ซึ่งประกอบดวย  นายก อบต.เปนประธาน  ปลัด อบต.รอง ปลัด อบต. หัวหนาสวนราชการเปนคณะ
ทำงาน  มีนักทรัพยากรบุคคล  เปนเลขานุการ  จัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมใน
เรื่องตางๆ  ดังตอไปนี้ 

 3.2.1 วิเคราะหภารกิจ  อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของ อบต.หัวทุ่ง ตามกฎหมายจัดตั้ง
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  และตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย อํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหสอดคลองกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาตําบล นโยบายผูบริหารและ สภาพปญหาของ อบต.หัวทุ่ง 

 3.2.2 กําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับ
ภารกิจ ตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปญหาของอบต.ไดอยางมีประสิทธิภาพและตอบสนอง 
ความตองการของประชาชน 
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 3.2.3 กําหนดตําแหนงในสายงานตางๆ จํานวนตําแหนง และระดับตําแหนง ใหเหมาะสม 

กับภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุ่ม
งานตางๆ 

 3.2.๔ กําหนดความตองการพนักงานจางใน อบต.หัวทุ่ง โดยใหหัวหนาสวน ราชการเขามา
มีสวนรวม เพื่อกําหนดความจําเปนและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับภารกิจและ อํานาจหนาที่ท่ี 
ตองปฏิบัติอยางแทจริง และตองคํานึงถึงโครงสรางสวนราชการ และจํานวนขาราชการ ลูกจางใน อบต.
ประกอบการกําหนดประเภทตําแหนงพนักงานจาง 

 3.2.๕ กําหนดประเภทตําแหนงพนักงานจาง จํานวนตําแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ 
อํานาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางสวนราชการของอบต.
หัวทุ่ง 

 3.2.๖ จัดทํากรอบอัตรากําลัง ๓  ป  โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตองไม
เกิน รอยละสี่สิบของงบประมาณรายจาย 

 3.2.๗ ใหพนักงาน อบต. และพนักงานจางทุกคน ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
อยางนอยปละ ๑ ครั้ง 

 
3.3  ความสำคัญของการกำหนดกรอบอัตรากำลังคน 

 การวางแผนกำลังคนและการกำหนดกรอบอัตรากำลังคนมีความสำคัญ เป็นประโยชน์ต่ออบต.
และส่งผลกระทบต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวของ อบต.การกำหนดอัตรากำลังคนอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องจะช่วยทำให้อบต.หัวทุ่ง สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่าง
ทันท่วงทีทำให้การจัดหา การใช้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการกำหนด
กรอบอัตรากำลังคนจึงมีความสำคัญและเป็นประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

3.3.1 ทำให้  อบต.หัวทุ่ ง สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต จากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีทำให้ อบต.หัวทุ่ง สามารถวางแผนกำลังคนและ
เตรียมการรองรับกับเหตุการณ์ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยทำให้ปัญหาที่ อบต.หัวทุ่ง จะเผชิญ
ในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 

3.3.2 ทำให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและในอนาคต อบต.หัวทุ่ง  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
สภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.3.3 การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของ อบต.หัวทุ่ง ให้สอดคล้องกันทำให้การดำเนินการของ อบต.หัวทุ่ง 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพนำไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

3.3.4 ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารกำลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุ
กำลังคน ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้หมดสิ้นไปได้
ด้วยการวางแผนกำลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนกำลังคนไว้ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของ
ปัญหานั้นลงได ้

3.3.5 ช่วยให้ อบต.หัวทุ่ง สามารถที่จะจัดจำนวน ประเภท และระดับทักษะของกำลังคน
ให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ทำให้กำลังคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้ง
กำลังคนและ อบต.หัวทุ่ง บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดของอบต.หัวทุ่ง โดยรวม 
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3.3.6 การกำหนดกรอบอัตรากำลังคนจะทำให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลของ อบต.หัว

ทุ่ง เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุนผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 

3.3.7 ช่ วยทำให้ เกิ ดการจ้ า งงานที่ เท่ า เที ยมกั นอย่ างมี ป ระสิ ท ธิภ าพ  (Equal 
Employment Opportunity : EEO) เนื่องจากการกำหนดกรอบอัตรากำลังจะนำไปสู่การวางแผนกำลังคนที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลสำเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่กิจกรรมการสรรหา การ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

 3.4 กระบวนการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6  
   3.4.๑ แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 
   3.4.๒ ประชุมคณะทำงานจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี  
  3.4.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของ อบต.หัวทุ่ง  

3.4.2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐาน อบต.หัวทุ่ง  เช่น กฎระเบียบ การแบ่งส่วน
ราชการภายใน และกรอบอัตรากำลังในแต่ละหน่วยงาน ภารกิจงาน 
ฯลฯ เป็นต้น 

    3.4.2.๓ วิเคราะห์อัตรากำลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
   3.4.๓ เพ่ือจัดทำร่างแผนอัตรากำลัง ๓ ปีของ อบต.หัวทุ่ง และส่งคณะทำงานเพ่ือ

ปรับแต่งร่างแผนอัตรากำลัง  
   3.4.๔ อบต.หัวทุ่ง ขอความเห็นชอบร่างแผนอัตรากำลัง ๓ ปี ต่อคณะกรรมการ

พนักงาน อบต.จังหวัดขอนแก่น  
   3.4.๕ อบต.หัวทุ่ง ประกาศใช้แผนอัตรากำลัง 3 ปี  ประจำปีงบประมาณ 2564 – 

2567  
   3.4.๖ อบต.หัวทุ่ง จัดส่งแผนอัตรากำลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้ อำเภอ และจังหวัด และ

ส่วนราชการในสังกัด  
ตารางกระบวนการ ขั้นตอนการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี อบต.หัวทุ่ง 

วัน เดือน ปี รายการที่ดำเนินการ หมายเหตุ 
     สิงหาคม 63 แต่งตั้งคณะทำงาน 14   สิงหาคม 2563 

สิงหาคม  63 ประชุมคณะทำงาน  ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ยุทธศาสตร์ ภาร
งาน  อัตรากำลังที่มีอยู่ ฯลฯ 

ส.ค.63 ขอแผนอัตรากำลัง 3 ปี อบต.ใกล้เคียง อบต.เก่างิ้ว  อบต.หนองแวงนางเบ้า 
ส.ค.63 จัดส่งร่างแผนให้คณะทำงานพิจารณา พิจารณาร่างแผนอัตรากำลัง 3 ปี 
ส.ค.63 เสนอคณะอนุกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง 

3 ปี จังหวัดขอนแก่นพิจารณา 
 

           ส.ค.63 ก.อบต.ขอนแก่น ประชุมพิจารณาให้ความเห็นชอบ  
ก.ย.63 จังหวัดจัดส่งมติ ก.อบต. ให้ อบต.หัวทุ่ง ปลายเดือน ก.ย.60 
ต.ค.63 ประกาศใช้แผนอัตรากำลัง 3 ปี  1 ต.ค.64 – 30 ก.ย.67 
ต.ค.63 รายงานและจัดส่งแผนอัตรากำลัง 3 ปี  จังหวัดขอนแก่น , อำเภอเมืองขอนแก่น 
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4. สภาพปัญหาของพ้ืนที่และความต้องการของประชาชน 

 จากการ สํารวจและวิเคราะหสภาพปญหาภายในเขตพ้ืนที่อบต.หัวทุ่ง พบปัญหาและความ
ต้องการความตองการของประชาชนตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจำปี 2564 – 2567  แบงออกเปนดาน 
ตางๆ เพื่อสะดวกในการดําเนินการแกไขใหตรง กับความตองการประชาชนอยางแทจริง เช่น   

       -  งบประมาณท่ีได้รับมีจำนวนน้อย  จึงทำให้ไม่สามารถดำเนินการพัฒนาตามแผนที่กำหนดไว้ได้ 
ทั้งหมด 

       -  ประชาชนบางส่วนยังไม่ให้ความร่วมมือเท่าท่ีควร และยังไม่เห็นความสำคัญของการมีส่วนร่วมใน 
การพัฒนาท้องถิ่น 

       - การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามกำหนดเนื่องจากงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนจากรัฐบาลมีความล่าช้า 
และไม่เป็นไปตามประมาณการที่ทางอบต.คาดว่าจะได้รับ จึงทำให้ไม่สามารถดำเนินการพัฒนาตามแผน และ
ระยะเวลาที่กำหนด 
      ยุทธศาสตร์องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

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

2. ยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                         2.1 วิสัยทัศน์ 
                              “องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง เศรษฐกิจก้าวหน้า การศึกษา สาธาณรสุขถ้วนทั่ว 
ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเข้มแข็ง ฟื้นฟูแหล่งอนุรักษ์แหล่งวัฒนธรรมประเพณี บริหารจัดการที่ดีโดยมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วน”  
           2.2  ยุทธศาสตร ์

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น  เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่กำหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งแสดงถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ  และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาในอนาคตโดยสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ  แผนการบริหารราชการแผ่นดิน ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด อำเภอ แผนชุมชม  และนโยบายในการ
พัฒนาท้องถิ่น การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็นกระบวนการตัดสินใจเพ่ือ
กำหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  โดยกำหนดสภาพการณ์ท่ีต้องการบรรลุและแนวทางใน
การบรรลุบนพื้นฐานของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบด้านและเป็นระบบ  ทั้งนี้จะต้องสอดคล้องกับ
ศักยภาพท้องถิ่น  และปัญหา/ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น 
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  การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามีความสำคัญต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ทั้งนี้เนื่องจาก
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเป็นแผนพัฒนาที่มุ่งไปสู่สภาพการณ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต  เป็นกรอบในการ
กำหนดทิศทางการพัฒนาให้มุ่งสู่สภาพการณ์อันพึงประสงค์ได้อย่างเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง  โดยสามารถจัด
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ดีจะต้องตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบด้านและเป็นระบบ  เพื่อสามารถนำไปสู่การแก้ปัญหา
และตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างแท้จริง เป็นกรอบยุทธ์ศาสตร์อบต.หัวทุ่ง 
การวิเคราะห์ศักยภาพการพัฒนาของอบต.หัวทุ่ง 

จุดแข็ง ( Strengths ) 
   1. เป็นอบต.ที่สามารถกำหนดแนวทางในการพัฒนาท้องถิ่นสอดคล้องกับปัญหาความต้องการของ      
ประชาชนในพื้นท่ี 

2.มีบุคลากรที่มีความรู้  มีเครื่องมือ และอุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
3.เป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด 
จุดอ่อน ( Weakness ) 
1. ท้องถิ่นมีงบประมาณไม่เพียงพอกับการพัฒนาและแก้ไขปัญหา 
2. บุคลากรของท้องถิ่นมีน้อย ไม่เพียงพอ  
3. การบริหารงบประมาณยังไม่สามารถกระจายการพัฒนาท้องถิ่นได้ครอบคลุมในทุกด้าน 
4. ท้องถิ่นยังมีข้อจำกัดและไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบได้ทั้งหมด  

และโครงสร้างพ้ืนฐานบางส่วนไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ 
5. ผลผลิตภาคการเกษตรขาดคุณภาพ  
6. เยาวชนไม่เห็นความสำคัญของการศึกษา 
7. ประชากรมีรายได้น้อย 
โอกาส ( Opportunity ) 
1. นโยบายของรัฐบาลในการส่งเสริมการกระจายอำนาจการปกครองสู่ท้องถิ่น  
2. นโยบายรัฐบาลสนับสนุนให้ท้องถิ่นมีบทบาทในการจัดบริการสาธารณะของท้องถิ่นเพ่ิมข้ึน 
3.  นโยบายของรัฐบาลเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการผลิตภัณฑ์ OTOP ให้แต่ละชุมชนสามารถใช้ 

ทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นพัฒนาสินค้าชุมชนสู่ระดับสากล 
4.  ความต้องการพืช ผัก สินค้าการเกษตรมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นจากการเพ่ิมของประชากร 

ภัยคุกคาม (Threats) 
1. ท้องถิ่นประสบปัญหาภัยแล้ง 
2. ปัญหาโลกร้อนทำให้สภาพภูมิอากาศเปลี่ยนแปลง  ส่งผลกระทบต่อการดำรงชีพ  และการประกอบ

อาชีพด้านเกษตรกรรม 
3. การเพ่ิมของประชากรแฝงที่เข้ามาอาศัยในตำบลทำให้เกิดปัญหาสังคม 
4. ความผันผวนของสินค้า 

1.2 วัตถุประสงค์ 
1.3 ตัวชีว้ัด 
1.4 ค่าเป้าหมาย 
1.5 กลยุทธ ์
1.6 จุดยืนทางยุทธศาสตร์ 
1.7 ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ในภาพรวม 
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5. ภารกิจ  อำนาจหน้าที่ของอบต.หัวทุ่ง 
 อบต.หัวทุ่ง ได้กำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) เพ่ือเป็นสภาพการณ์ในอุดมคติซึ่งเป็นจุดหมายและปรารถนา 
คาดหวังที่จะให้เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข้างหน้า ตำบลสำราญ  เป็นตำบลขนาดเล็กที่มีประชาชนส่วนใหญ่
พักอาศัยอยู่หนาแน่นและสงบสุข และคาดการณ์ว่าในอนาคตต้องเป็นชุมชนที่สงบสุขน่าอยู่อาศัยและมีทัศนียภาพ
และสิ่งแวดล้อมดี จึงได้กำหนดวิสัยทัศน์ คาดหวังที่จะให้เกิดขึ้นในอนาคตดังนี้ “การคมนาคมสะดวก  น้ำไหล  ไฟ
สว่าง  เศรษฐกิจดี  ชุมชนเข้มแข็ง  ประชาชนมีความรู้  สิ่งแวดล้อมไม่เป็นมลพิษ” ประกอบน โยบายการ
พัฒนาของผู้บริหาร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ใน
สิ่งแวดล้อมที่ดี  มีระบบการป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ  การส่งเสริมสุขภาพการดูแลความปลอดภัยด้านอาหาร
และน้ำ  ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ   การร่วมคิด  ร่วมแก้ไขปัญหาใน
หมู่บ้าน  การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน ให้เป็นไปตามความจำเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจำกัด  
การจัดลำดับความสำคัญของปัญหาเพ่ือแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  เพ่ือให้ตำบลสำราญเป็นเมืองที่
น่าอยู่ ตลอดไป  สำหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของตำบลสำราญ  ได้กำหนดไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา 

1.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาคน  สังคมและการศึกษาให้มีคุณภาพ 

                เป้าหมาย 
1. ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  มีคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดล้อมที่ดี          

สงบสุขปลอดจากอบายมุขและสิ่งเสพติด 

2. ประชาชนมีสุขภาพที่สมบูรณ์ในทุกมิติและได้รับบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขที่มี
คุณภาพ 

3. ให้คนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้  เป็นคนดี   มีคุณภาพ   มีศักยภาพ  ความสามารถในการ
แข่งขัน  และมีคุณธรรม  จริยธรรม  สู่สังคมฐานความรู้ 

4. ให้ประชาชนมีภูมิคุ้มกันทางวัฒนธรรม  มีการเชิดชูคุณค่าความเป็นไทยและวัฒนธรรมไทยบน
ความเข้าใจความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่ทำให้ชุมชน  สังคม  มีความสมานฉันท์และสันติสุข 

5. ส่งเสริมการกีฬาสู่ความเป็นเลิศ 

     แนวทางการพัฒนา 
1.1 พัฒนา ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพในทุกระดับทั้งในและนอกระบบ

ครอบคลุมทุกช่วงวัย 

1.2  พัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต  ให้ประชาชนทุกช่วงวัยได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง   และ
เข้าถึงแหล่งความรู้ทั้งที่เป็นวิทยาการสมัยใหม่  วัฒนธรรม  และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

1.3  เสริมสร้างคุณธรรม   จริยธรรม   และค่านิยมที่ดีงามของคนในครอบครัวและชุมชน 
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1.4  เสริมสร้างระบบสุขภาพที่มีคุณภาพอย่างครบวงจร   ตั้งแต่การส่งเสริมการป้องกัน   การ
รักษาและฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 

1.5  พัฒนา   ส่งเสริม   และสนับสนุนการกีฬาเพ่ือสร้างนิสัยรักการกีฬา   และสร้างโอกาสให้
เยาวชนพัฒนาทักษะการกีฬาเพ่ืออาชีพตามศักยภาพ 

1.6  อนุรักษ์  สืบสานศิลปวัฒนธรรม   ศาสนา   และจารีตประเพณีท่ีดีงาม 

  1.7  สงเคราะห์และช่วยเหลือแก่ผู้ยากจนและผู้ด้อยโอกาสในด้านที่อยู่อาศัยและการดำรงชีวิต 

     ตัวชี้วัด 

1. จำนวนประชาชนผู้มีสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตดี 
2. จำนวนประชาชนที่ได้รับบริการการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบได้รับการพัฒนาที่ดี

เพ่ิมข้ึน 

3. จำนวนเด็กและเยาวชนในตำบลมีศักยภาพท่ีดี 

4. การจัดกิจกรรมกีฬาและนันทนาการในหมู่บ้านอย่างต่อเนื่อง 

2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาเมืองและชุมชนให้น่าอยู่ 

    เป้าหมาย 
1. เพื่อก่อสร้างและซ่อมบำรุงโครงสร้างพ้ืนฐานในเขตองค์การบริหารส่วนตำบล ให้มี 

ความสะดวกและมาตรฐาน เพ่ือสนับสนุนยุทธศาสตร์ด้านอ่ืน ๆ ให้ประสบความสำเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
คมนาคมขนส่ง  ความสงบเรียบร้อย และความสงบสุขของประชาชน 

2. พัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพระบบการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในท้องถิ่น 

3. พัฒนาสร้างสภาพแวดล้อมตำบลและหมู่บ้านให้ปลอดภัย  ปลอดยาเสพติด  และปลอด
อบายมุข 

4. พัฒนาสร้างและพัฒนาระบบการรักษาความสงบเรียบร้อยในท้องถิ่น  และความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในท้องถิ่น  โดยชุมชนมีส่วนร่วม 

    แนวทางการพัฒนา 
2.1  พัฒนาโครงสร้างพื้ นฐานด้านการคมนาคมขนส่ง และระบบสาธารณู ปโภค  

สาธารณูปการที่ได้มาตรฐาน 

2.2  พัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพระบบป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในท้องถิ่น 
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2.3  พัฒนา  ส่งเสริม  และสนับสนุนระบบการรักษาความปลอดภัย ให้เมืองและชุมชนปลอดภัย  
ปลอดยาเสพติด  และปลอดอบายมุข  โดยให้ชุมชนมีส่วนร่วม 

     ตัวช้ีวัด 
1. จำนวนการก่อสร้างและปรับปรุงถนนและท่อระบายน้ำ 

2. จำนวนป้ายจราจรที่ติดตั้ง 

3. จำนวนปริมาณการขยายเขตไฟฟ้าและไฟฟ้าสาธารณะ 

4. จำนวนระบบประปาที่ก่อสร้างและซ่อมแซม 

5. จำนวนกิจกรรมที่ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 

3.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน  และเศรษฐกิจเพื่อการแข่งขัน 

     เป้าหมาย 
1. เพ่ิมมูลค่าผลผลิตการเกษตรและรายได้การเกษตร 

2. ส่งเสริมสินค้า  OTOP 

3. เพ่ิมรายได้ภาคการค้า 

    แนวทางการพัฒนา 
3.1  พัฒนาส่งเสริมสนับสนุนการเพ่ิมมูลค่าผลิตภัณฑ์ชุมชนอย่างครบวงจร    ตั้งแต่การ

ออกแบบ   การผลิต    การบรรจุภัณฑ์  และการตลาด 

3.2  พัฒนาและส่งเสริมการทำการเกษตรที่ยั่งยืน   ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

3.3  พัฒนา  และเสริมสร้างศักยภาพในการประกอบอาชีพแก่ประชาชนและผู้ด้อยโอกาส 

    ตัวช้ีวัด 
1. ประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึน 

2. ผลิตภัณฑ์ OTOP ตำบลมีขายตามท้องตลาด 

3. กลุ่มมีการบริหารจัดการที่ถูกต้อง 

4. ผลผลิตทางการเกษตรมีเพ่ิมข้ึนและได้ราคาดี 
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4.   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

      เป้าหมาย 
1. เพื่อเป็นการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในชุมชนให้มีสภาพที่

สมบูรณ์ และสร้างจิตสำนึกให้ประชาชนรักสิ่งแวดล้อม เพ่ือความสมบูรณ์ของป่าไม้และความสมดุลของธรรมชาติ  
ไม่ให้ทำลายต้นไม้ไปมากกว่านี้  ปรับปรุงภูมิทัศน์หรือสวนหย่อมรวมทั้งเพ่ิมพ้ืนที่สีเขียวภายในตำบล 

      แนวทางการพัฒนา 

4.1  เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและจิตสำนึกแก่ชุมชน  และองค์กรเครือข่ายด้านการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมในการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในท้องถิ่น 

4.2  อนุรักษ์ฟ้ืนฟูพ้ืนที่ป่า  และป่าต้นน้ำธารให้เกิดความอุดมสมบูรณ์และคงความหลากหลาย
ทางชีวภาพ 

4.3  พัฒนาฟ้ืนฟูแหล่งน้ำเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการเก็บกักน้ำใช้เพ่ือการอุปโภคบริโภค
และการประกอบอาชีพ 

4.5  เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการขยะมูลฝอยและ สิ่งปฏิกูล และน้ำเสียและมลภาวะอ่ืนๆ 

      ตัวช้ีวัด 
1. จำนวนประชาชนที่มีส่วนร่วมสร้างจิตสำนึกท่ีดีและมีความรักบ้านเกิดของตนเอง 

2.  จำนวนต้นไม้ท่ีมีการปลูกเพ่ิมข้ึน 

3.  จำนวนแหล่งน้ำที่ได้รับการปรับปรุง 

4.  จำนวนครัวเรือนที่มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการบริหารจัดการขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

5.  จำนวนหมู่บ้านไม่มีน้ำเน่าเสียส่งกลิ่นเหม็น 

6.  จำนวนหมู่บ้านที่มีการปรับปรุงภูมิทัศน์ให้เป็นหมู่บ้านน่าอยู่ 

5.   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ดี 

      เป้าหมาย 
1. ประชาชนมีความพึงพอใจในคุณภาพในการให้บริการภาครัฐ 

2. ยกระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาคส่วน 

3. ท้องถิ่นมีความเข้มแข็งสามารถบริหารจัดการและแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง 

4. สร้างความมั่นคง  ปลอดภัย  สันติสุข  และสมานฉันของทุกภาคส่วน 
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       แนวทางการพัฒนา 

5.1    พัฒนาเพ่ิมขีดความสามารถในด้านการบริการจัดการการเงิน  การคลัง  และงบประมาณ
ของ อบต. ให้มีประสิทธิภาพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

5.2  พัฒนาระบบการให้บริการเพ่ิมขีดสมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 

5.3  เสริมสร้างความเข้มแข็งและการมีส่วนร่วมของชุมชนและประชาชนในการพัฒนาท้องถิ่น
ทุกขั้นตอน 

5.4   พัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำท้องถิ่นให้มีคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาล 

5.5  เพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการสำนักงาน 

        ตัวช้ีวัด 
1. จำนวนผู้มีส่วนร่วมตามกระบวนการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 

2. ความพึงพอใจของประชาชนในการรับบริการ 

3. จำนวนบุคลากรและอุปกรณ์มีศักยภาพในการบริการประชาชนเพ่ิมข้ึน 

4. ประชาชนในท้องถิ่นมีการเอ้ือเฟ้ือต่อกัน 

5. จำนวนหมู่บ้านมีการบริหารและการจัดระเบียบชุมชนที่ดี 

6. ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ี อบต.หัวทุ่ง จะดำเนินการ มีดังนี้ 
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 ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

6.2 ภารกิจรอง 
6.2.1 การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
6.2.2 การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
6.2.3 การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
6.2.4 ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  
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7. สรุปปัญหาและแนวทางในการกำหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตรากำลัง   
 วิเคราะห์อัตรากำลังที่มี ของอบต.หัวทุ่ง 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ สําหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารกําหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน 
โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการทํางานขององค์กร 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยัง
บอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ทํางาน ในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรนํามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

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

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

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

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จําเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
  

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ของบุคลากรในสังกัด อบต.หัวทุ่ง (ระดับตัวบุคลากร) 

 
จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิลำเนาอยู่ในพ้ืนที่อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยทำงาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายทำให้การทำงานละเอียด 
   รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 

จุดอ่อน   W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ทำงานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
  



   

5. เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัว  โดยใช้ 
    ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
โอกาส   O 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนทำให้เกิดความ
ร่วมมือในการทำงานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ
ทำงานและอบต.ในฐานะตัวแทน 

ข้อจำกัด   T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พื้นที่กว้างทำให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ของอบต.หัวทุ่ง (ระดับองค์กร) 

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

จุดอ่อน   W 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารสำนักงานคับแคบ  
 

โอกาส   O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนาอบต.ดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขตอบต. ทำให้รู้ 
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญา
โทเพ่ิมข้ึน 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท
ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 
 

ข้อจำกัด  T 
1 . มี ร ะบ บ อุป ถั ม ภ์ แ ล ะกลุ่ ม พ รรค พ วก จ าก 
ค ว าม สั ม พั น ธ์ แ บ บ เค รื อญ าติ ใน ชุ ม ช น  ก าร  
ดำเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ี
น้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน
ความรู้ ที่ มี จ ำกั ดท ำ ให้ ต้ อ ง เพ่ิ ม พู น ความรู้ ให้
หลากหลายจึงจะทำงานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ 
อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จำนวน 
    ประชากร และภารกิจ 
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8. โครงสร้างการกำหนดส่วนราชการ 
 8.1 การกำหนดโครงสร้างส่วนราชการ 
  อบต.หัวทุ่ง  ได้กำหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะดำเนินการดังกล่าว โดยกำหนด
ตำแหน่งของพนักงานอบต.ให้ตรงกับภารกิจ  และในระยะแรกการกำหนดโครงสร้างส่วนราชการที่จะรองรับการ
ดำเนินการตามภารกิจนั้น  อาจกำหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อมีการดำเนินการตาม
ภารกิจนั้น และอบต.พิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาตั้งเป็นส่วนต่อไป โดย
เริ่มแรกกำหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้ 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 
1.ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
2.รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
3.สำนักงานปลัด อบต. 
  3.1 งานบริหารทั่วไป 
   3.2 งานนโยบายและแผน 
   3.3 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
   3.4 งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
4. กองคลัง 
   4.1 งานการเงิน 
   4.2 งานบัญช ี
   4.3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
   4.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
5. กองช่าง 
    5.1 งานก่อสร้าง 
6.  กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

6.1  งานบริหารการศึกษา 
6.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
 

1.ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
2.รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
3.สำนักงานปลัด อบต. 
  3.1 งานบริหารทั่วไป 
   3.2 งานนโยบายและแผน 
   3.3 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
   3.4 งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
4. กองคลัง 
   4.1 งานการเงิน 
   4.2 งานบัญช ี
   4.3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
   4.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
5. กองช่าง 
    5.1 งานก่อสร้าง 
6.  กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

6.1  งานบริหารการศึกษา 
6.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 

 

 
8.2 การวิเคราะห์การกำหนดตำแหน่ง 

        จากข้อ  8.1  โครงสร้าง   อบต.หัวทุ่ง  ได้วิเคราะห์การกำหนดตำแหน่ง จากภารกิจที่จะ
ด ำ เนิ น ก า ร ใน แ ต่ ล ะ ส่ ว น ร าช ก า ร ใน อ น าค ต  3 ปี  ซึ่ ง เป็ น ตั ว ส ะ ท้ อ น ให้ เห็ น ว่ าป ริ ม าณ งาน 
ในแต่ละส่วนราชการมี เท่าใด เพ่ือนำมาวิเคราะห์ว่าจะใช้ตำแหน่งใด จำนวนเท่าใด ในส่วนราชการใด  
ในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพ่ือให้ การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยนำผลการวิเคราะห์ตำแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตรากำลัง 3 ปี   
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คณะกรรมการพนักงานอบต.จังหวัดขอนแก่น  (ก.ท.จ.ขอนแก่น) เห็นชอบให้ปรับขนาด

อบต.จากขนาดเล็กเป็นขนาดกลาง  ปัจจุบันมี  ปลัดอบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) เป็นผู้บังคับบัญชา 
รองปลัด อบต. 1 คน เป็นผู้ช่วยเหลือ โดยกำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส่วนราชการ 
บุคลากรในแต่ละส่วนราชการประกอบด้วย  

1. สำนักปลัดอบต.   
1.1 พนักงานอบต.  8  อัตรา  
1.3 พนักงานจ้าง   3  อัตรา 

2. กองคลัง  
2.1 พนักงานอบต.  5  อัตรา 
2.2 พนักงานจ้าง   1  อัตรา 

3. กองช่าง 
3.1 พนักงานอบต.  2 อัตรา 

4 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
5.1 พนักงานอบต.  1 อัตรา 
5.2 พนักงานครู   1 อัตรา 
5.3 พนักงานจ้าง   1 อัตรา 

   

 การกำหนดสายงานใน อบต.หัวทุ่ ง เพ่ือพิจารณาปรับลด หรือเพ่ิมอัตรากำลัง ในแผน
อัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ  2564 – 2566  นั้น  อบต.หัวทุ่ง มีปลัด อบต.(บริหารงานท้องถิ่น ระดับ 
กลาง) จำนวน 1 คน เป็นผู้ดูแลบังคับบัญชา และมีรองปลัด อบต. จำนวน 1 คนเป็นผู้ช่วย มีหัวหน้า ส่วนราชการ 
(หัวหน้าสำนักปลัดอบต.และผู้อำนวยการกอง ฯ ) 4 ส่วนราชการ ปกครองบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละส่วน
ราชการ ประกอบไปด้วย พนักงาน อบต.   และพนักงานจ้าง เพ่ือนำเอาจำนวนคนมาเปรียบเทียบสัดส่วนการคิด
ปริมาณงานในแต่ละสายงาน ใช้วิธีคิดจากข้อ  3.1.3 เพ่ือได้ค่าปริมาณงานในภาพรวม และเมื่อนำปริมาณของแต่ละ
สายงานในภาพรวมที่ได้มาเปรียบเทียบการกำหนดจำนวนอัตราคนในแต่ละสายงาน ดังตาราง   
 

ที ่
โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน 

(๓๐ กันยายน ๒๕๖3) 
ที ่

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ 
(๒๕๖4 – ๒๕๖6) 

หมาย
เหตุ 

๑ ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น/ กลาง)  (๑)  ๑ ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น/ กลาง)  (๑)   
๒ รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น/ ต้น) (๑) ๒ รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น/ ต้น) (๑)  
3 สำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล ๔ สำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
 ๔.๑ หน.สำนักปลัด อบต.(นักบริหารงานท่ัวไป ต้น) 

(๑) 
 ๔.๑ หน.สำนักปลัด อบต.(นักบริหารงานท่ัวไป ต้น) (๑)  

 งานบริหารทั่วไป  งานบริหารทั่วไป  
 ๔.๒  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ (๑)  ๔.๒  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ (๑)  
 ๔.๓ นักจัดการงานท่ัวไปชำนาญการ (๑)   ๔.๓ นักจัดการงานท่ัวไปชำนาญการ (๑)   

 4.4 เจ้าพนักงานธุรการ ชำนาญงาน(1)  4.4 เจ้าพนักงานธุรการ ชำนาญงาน(1)  

 4.5 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ภารกิจ)(1)  4.5 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ภารกิจ)(1)  

 4.6 ภารโรง (ทั่วไป)(1)  4.6 ภารโรง (ทั่วไป)(1)  

 ๔.7 พนักงานขับรถยนต์(ท่ัวไป)(๑)  ๔.7 พนักงานขับรถยนต์(ท่ัวไป)(๑)  

     



   

 งานนโยบายและแผน   งานนโยบายและแผน   

 ๔.8 นักวิเคราะห์นโยบายแลแผนชำนาญการ  (๑)  ๔.8 นักวิเคราะห์นโยบายแลแผนชำนาญการ  (๑)  

 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  
 ๔.9  นักพัฒนาชุมชน ชำนาญการ (๑)  ๔.9  นักพัฒนาชุมชน ชำนาญการ (๑)  

 งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  

 4.10 เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน ชง.(๑)  4.10 เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน ชง.(๑)  

๕ กองคลัง ๕ กองคลัง  
 ๕.๑ ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง/ 

ต้น) (๑)  
 ๕.๑ ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง/ ต้น) 

(๑)  
 

 งานการเงิน  งานการเงิน  
 ๕.2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง.(๑)  ๕.2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง.(๑)  
 ๕.3 ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (๑)  ๕.3 ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (๑)  
 งานบัญชี  งานบัญชี  
 นักวิชาการคลังชำนาญการ  (๑)  นักวิชาการคลังชำนาญการ  (๑)  
 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  
 ๕.๕ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชำนาญการ (๑)  ๕.๕ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชำนาญการ (๑)  
 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ  
 ๕.6 เจ้าพนักงานพัสดุ ชำนาญงาน  (๑)  ๕.6 เจ้าพนักงานพัสดุ ชำนาญงาน  (๑)  
๖ กองช่าง ๖ กองช่าง  
 ๖.๑ ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง/ ต้น) 

(๑) 
 ๖.๑ ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง/ ต้น) (๑)  

 งานก่อสร้าง  งานก่อสร้าง  
 ๖.๒ นายช่างโยธา ชำนาญงาน  (๑)   ๖.๒ นายช่างโยธา ชำนาญงาน  (๑)   
๗ กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ๗ กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
 ๗.๑ ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหาร

การศึกษา / ต้น) (๑) 
 ๗.๑ ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารการศึกษา 

/ ต้น) (๑) 
 

 งานบริหารการศึกษา  งานบริหารการศึกษา  
 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.หัวทุ่ง  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.หัวทุ่ง  
 ๗.2 ครู  คศ. ๑ (๑)  ๗.2 ครู  คศ. ๑ (๑)  
 ๗.3 ผู้ดูแลเด็ก  (๑)  ๗.3 ผู้ดูแลเด็ก  (๑)  
     

 
เมื่อได้จำนวนพนักงาน อบต.  และพนักงานจ้าง ในแต่ละส่วนราชการ แต่ละสายงาน ดังกล่าวข้างต้นแล้ว อบต.หัวทุ่ง  
ได้นำเอาจำนวนพนักงานแต่ละสายงานที่มีในกรอบอัตรากำลัง  มากำหนดตำแหน่งตามทักษะ  ความรู้ความสามารถ 
เพ่ือปฏิบัติงานตอบโจทย์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา ของ อบต.หัวทุ่ง  ใน  4  ยุทธศาสตร์  ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ที่ 1 มาตรฐานคมนาคม   
2. ยุทธศาสตร์ที่ 2 ประชาชนมีคุณภาพ    
3. ยุทธศาสตร์ที่ 3 เกษตรกรรมย่ังยืน 
4. ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารจัดการโปร่งใส  
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ 
ตำแหน่งพนักงาน  
ที่กำหนดรองรับ 

ยุทธศาสตร์
ที่ 1  
ม าต รฐ าน
คมนาคม   

- พัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ  โดยการก่อสร้าง  ปรับปรุง  บำรุงรักษาถนน สะพาน  ทางเท้า  ท่อ
ระบายน้ำ  และจัดระบบการคมนาคมให้เป็นระเบียบปลอดภัย  เช่น  ป้ายบอก
เส้นทาง  ไหล่ทาง  สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 

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

ยุทธศาสตร์
ที่ 2  
ประชาชนมี
คุณภาพ   

- ให้บริการด้านสาธารณสุข  ดูแลควบคุม บริหารจัดการสิ่งแวดล้อม ขยะมูลฝอย 
ป้องกัน โรคติดต่อ ให้บริการด้านทันตกรรม  การจัดให้มีความม่ันคงปลอดภัยปลอด
จากยาเสพติด  ทั้งชุมชน  โรงเรียน และหน่วยงานรัฐในพ้ืนที่  
  
 

- หัวหน้าสำนัก
ปลัด อบต. 
- เจ้าพนักงาน
สาธารณสุขชุมชน 
  

- ให้การศึกษากับเด็กก่อนวัยเรียน บริหารจัดการกับเด็กและเยาวชนในพ้ืนที่   
อนุรักษ์ประเพณี  วัฒนธรรมศาสนา  มีคุณธรรม  จริยธรรม  ส่งเสริมภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ส่งเสริมด้านการกีฬาและนันทนาการ และสิ่งเสริมการศึกษา นอก
สถานศึกษา ให้กับเด็กและเยาชนนอกสถานศึกษา  

- รองปลัด อบต. 
- ผอ.กอง
การศึกษา 
- ครู /ครู ผดด. 

- การเพิ่มรายได้  ลดรายจ่าย พัฒนาทักษะฝีมือ ส่งเสริมการประกอบ อาชีพที่ยั่งยืน 
และมีรายได้ที่มั่นคง พัฒนาและสนับสนุนสวัสดิการ เด็ก เยาวชน สตรี คนชรา
ผู้ด้อยโอกาส 

- ปลัด อบต. 
- นักพัฒนาชุมชน 
 

- การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ำเพื่ออุปโภค-บริโภคการปรับปรุงภูมิทัศน์สถานที่
ราชการ  สถานที่ท่องเที่ยว  อาคาร  บ้านเรือน สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  และมีการบริการพ้ืนฐานที่สะดวกและเพียงพอ 
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นายช่างโยธา 

ยุทธศาสตร์
ที่ 3 
เกษตรกรรม
ยั่งยืน 

- ส่งเสริมการเกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพดิน  
การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งตำบลหนึ่งผลิตภัณฑ์
เกษตรกรรมครบวงจร ตามแนวทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการ
จำหน่ายสิ้นค้าการเกษตรการ 
พัฒนาและจัดหาแหล่งน้ำเพ่ือการเกษตร    

- ปลัด อบต. 
- หน.สำนั กปลัด
อบต. 
- นักพัฒนาชุมชน 
 

- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ำธรรมชาติ  คู  คลอง  หนอง  บึง แหล่งน้ำ
ชลประทาน  ให้สามารถเก็บกักน้ำได้ตลอดปี ฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม  เช่น ป่าไม้  แหล่งน้ำธรรมชาติ  ฯลฯ 
 
 
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองช่าง  
- นักวิเคราะห์ฯ 
- นายช่างโยธา 
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ยุทธศาสตร์
ที่ 4  
บริหาร
จัดการ
โปร่งใส 

- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  ให้เงินเดือนค่าจ้าง  ค่าตอบแทน บรรจุแต่งตั้ง  สรรหา  
พัฒนา   ในสังกัด   
 

- ปลัด อบต. 
- หั วห น้ าสำนั ก
ปลัด 
- นั กท รั พ ยาก ร
บุคคล 

- สนับสนุนงบประมาณ ปรับปรุงเครื่องมือ-เครื่องใช้  และสถานที่ปฏิบัติราชการ  
ควบคุมด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ  ตรวจสอบได้  
 

- ปลัด อบต. 
- ผอ.กองคลัง 
- นักวิชาการคลัง 
- จพง.พัสดุ 
- นั ก วิ ช า ก า ร
จัดเก็บรายได้ 
- จพง.การเงินฯ 

- รณรงค์ให้เยาวชนและประชาชนตื่นตัวถึงความสำคัญของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย  มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์  ความต้องการการแก้ปัญหา  
ประเมินผลและตรวจสอบได้ และการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

- พนักงาน  
อบต.ทุกระดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   

 
-26- 

กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ระหว่างปี 2564 – 2566 
  จากตารางข้างต้น จะเห็นว่า  ตำแหน่งที่ใช้ในการกำหนดและจัดทำแผนอัตรากำลัง ของอบต.หัว
ทุ่ง ที่มีในปัจจุบัน  ใช้ภารกิจงานที่มีเป็นตัวกำหนดเป็นเกณฑ์  ดังนั้น ในระยะเวลา 3 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ  
2564 – 2566  อบต.หัวทุ่ง  จึงกำหนดกรอบอัตรากำลัง เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน ในภารกิจให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ และสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายที่วางไว้  ดังนี้ 

ที ่ ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

กรอบ 
อัตรา 
กำลัง 
(เดิม) 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

๓ ปีข้างหน้า 
เพ่ิม / ลด หม

าย
เหตุ 2564 2565 2566 2564 2565 2566 

1 
ปลัด อบต. (นบห.งานท้องถิ่น
ระดับกลาง) 

1 1 1 1 
- - - 

 

2 
รองปลัดอบต.(นบห.งานท้องถิ่นระดับ
ตัน) 

1 1 1 1 
- - - 

 

3 สำนักปลัดอบต.         
 ๓.๑ หัวหน้าสำนักปลัด อบต.  

      (นบห.งานทั่วไป ระดับต้น) 1 
1 1 1 

- - - 
 

 งานบริหารทั่วไป         
 3.2 นักทรัพยากรบุคคล ชก. 1 1 1 1 - - -  
 3.3 นักจัดการงานทั่วไป ชก.  1 1 1 1 - - -  
 3.4 จพ.ธุรการ ชง. 1 1 1 1 - - -  
 3.5 ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานธุรการ - 1 1 1     

 3.6 นักการภารโรง  1 1 1 1 - - -  
 3.7 พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  
 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน         
 3.8 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 1 1 1 1 - - -  
 งานสวัสดิการและพัฒนาสังคม         
 3.9 นักพัฒนาชุมชน ชก. 1 1 1 1 - - -  
 งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข         
 3.10 เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน ชง. 1 1 1 1 - - -  

4 กองคลัง         
 ๔.๑ ผู้อำนวยการกองคลัง 

      (นบห.งานคลัง ระดับ ต้น ) 
1 1 1 1 

- - - 
 

 งานการเงิน         
 ๔.2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง. 1 1 1 1 - - -  
 ๔.3 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงนิและบัญชี  1 1 1 1 - - -  
          



   

ที ่ ส่วนราชการ/ตำแหน่ง 

กรอบ 
อัตรา 
กำลัง 
(เดิม) 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

๓ ปีข้างหน้า 
เพ่ิม / ลด หม

าย
เหตุ 2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 งานบัญชี         
 4.4 นักวิชาการคลัง ชก. 1 1 1 1 - - -  
  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้         
 4.5 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชก. 1 1 1 1 - - -  
 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ         
 4.6 เจ้าพนักงานพัสดุ ชง. 1 1 1 1 - - -  
5 กองช่าง         
 5.1 ผู้อำนวยการกองช่าง  

      (นบห.งานช่าง ระดับต้น) 
1 1 1 1 

- - - 
 

 งานก่อสร้าง         
 5.2 นายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
6 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
 6.1 ผู้อำนวยการกองการศึกษา 

      (นบห.งานการศึกษา ระดับต้น) 
1 1 1 1 

- - - 
 

 งานบริหารการศึกษา         
 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
    

   
 

 6.2 คร ู 1 1 1 1 - - -  
 6.3 ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
  22 23 23 23 - - -  
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ปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท้องถิ่นระดับกลาง (๑) 

กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)
(๑) 

สำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

(นักบริหารงานทั่วไประดับต้น)(๑) 

กองการศึกษา ศาสนา  และวัฒนธรรม   

(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น) 

กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)(๑) 

 - งานการเงิน 

- งานบัญชี 

 - งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

 - งานบริหารทั่วไป 

- งานนโยบายและแผน 

-งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 

- งานส่งเสริมสุขภาพและ
สาธารณสุข 

 - งานก่อสร้าง 

  

 - งานบริหารการศึกษา 

- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

  

  

 รองปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทองถิ่นระดับต้น(๑) 
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โครงสร้างส่วนราชการ 

องค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่ง 

๑๐. แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง ๓ ปี 



  

หัวหน้าสำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)(๑) 

 

งานบริหารทั่วไป 

นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ (๑) 

นักจัดการงานท่ัวไปชำนาญการ (๑) 

เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน (1) 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ(ภารกิจ)(1) 

ภารโรง(ท่ัวไป)(1) 

       พนักงานขับรถยนต์(ทั่วไป)(๑) 

งานนโยบายและแผน  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญ
การ (๑) 

งานส่งเสริมสขุภาพและสาธารณสุข 

เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน ชง.(1) 

  

๒๐ 
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ชื่อตำแหน่ง ต้น ชำนาญการ ปฏิบัติการ ชำนาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

รวม 

จำนวน ๑ 4 - 2 - - 1 2 10 

 

โครงสร้างการบริหารงานสำนักงานปลัดองคก์ารบริหารส่วนตำบล 

 

งานสวัสดิการและพัฒนาชมุชน 

นักพัฒนาชุมชน ชำนาญการ (๑) 



  

 

 

โครงสร้างการบริหารงานกองคลัง 

ผู้อำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (๑) 

 

งานการเงิน 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง  (๑) 

ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบญัช(ีภารกิจ) (๑) 

 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชำนาญการ (๑) 

 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

เจ้าพนักงานพัสดุ ชำนาญงาน (๑) 
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ชื่อตำแหน่ง ต้น ชำนาญการ ปฏิบัติการ ชำนาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

รวม 

จำนวน ๑ ๒ - 1 1 - 1 - 6 

งานบัญช ี

นักวิชาการคลัง ชำนาญการ (1) 



  

ผู้อำนวยการกองช่าง 

นักบริหารงานช่าง ระดับต้น(๑) 

๒๒ 

งานก่อสร้าง 

นายช่างโยธา ชำนาญงาน  (๑) 

-33- 
 
 
 
 
 

ชื่อตำแหน่ง ต้น ชำนาญการ ปฏิบัติการ ชำนาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

รวม 

จำนวน ๑ - - 1 - - - - 2 

 

 

โครงสร้างการบริหารงานกองช่าง 



  

ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น) 

 

๒๓ 

งานบริหารการศึกษา 

- 

งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

-ครู (คศ.๑)(๑) 

-ผู้ดูแลเด็ก (ภารกิจ) (1) 
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ช่ือตำแหน่ง ต้น ชำนาญการ ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน คร ู ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

รวม 

จำนวน ๑ - - - ๑ - 1 - 3 

 

 

โครงสร้างการบริหารงานกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
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 เพ่ือให้การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกท้ังยังเป็นการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรในการปฏิบัติงานราชการและ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น จึงกำหนดแนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  
๕  ด้าน  ได้แก่ 

๑. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบกฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 

๒. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น  งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง เป็นต้น 

๓. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  เช่น ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

๔. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่  การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การทำงาน  การสื่อสารและสื่อความหมาย การ
เสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

๕. ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข 

ตามแนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน
ตำบลหัวทุ่ง ทั้ง ๕ ด้าน เป็นการพัฒนาให้บุคลากรในสังกัดให้เป็นมืออาชีพและเป็นเจ้าหน้าที่ชำนาญการ (Knowledge  
worker)  โดยมีเป้าหมาย ๖ ประการ คือ 

๑. มีความรู้อย่างแท้จริงในเรื่องที่ทำ รู้หลักวิชา รู้เหตุรู้ผล ที่ไปที่มาของเรื่องที่ทำอย่างรอบด้าน และ
สามารถคาดคะเนเพ่ือหาทางแก้ไขได้กรณีที่มีเหตุผิดปกติเกิดขึ้น 

๒. มีความสามารถในการประยุกต์ความรู้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ความสามารถนี้จะเกิดขึ้นได้จาก
ประสบการณ์ ไหวพริบปฏิภาณ จนกลายเป็นความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะตัว 

๓. มีความสามารถในการประสานสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการ สื่อสารทำความเข้าใจได้ดี มีการสนทนา
ที่สร้างสรรค์ รู้จักอดทนอดกลั้น เพ่ือที่จะได้ทำผลงานที่ตอบสนองความต้องการได้ถูกต้อง 

๔.มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศต่างๆ เพื่อให้ทำงานได้เบ็ดเสร็จได้ด้วย
ตนเอง  

 

 

๑๒. แนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลและลูกจ้างประจำ 
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๕. ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาษาอังกฤษซึ่งเป็นภาษากลางในการ
สื่อสาร และเป็นสื่อนำสู่แหลงความรู้ที่สำคัญของโลกปัจจุบัน 

๖. มีความสามารถในการคิด วิเคราะห์จากการรับทราบข่าวสารข้อมูลความเคลื่อนไหวทั่วโลกในเวลา
อันรวดเร็ว เพ่ือสร้างทางเลือกเชิงนโยบายให้ทันกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป 

 

 

 

 

เพ่ือให้พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลหัวทุ่งทุก
คน  ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติตนและปฏิบัติราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  รักษาประโยชน์ส่วนรวม เป็นกลาง
ทางการเมือง   อำนวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  จึงได้ประกาศคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานส่วนตำบล และลูกจ้างประจำ  พึงยึดถือปฏิบัติ  ๑๐  ประการ   ดังนี้ 

(๑)  การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

(๒) การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 

(๓) การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบ 

(๔) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 

(๕) การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 

(๖) การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 

(๗) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 

(๘) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

(๙) การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 

(๑๐) การสร้างจิตสำนึกให้ประชาชนในท้องถิ่นประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี ร่วมกันพัฒนาชุมชน
ให้น่ าอยู่ คู่ คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่ งแวดล้อมให้สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุ บัน

 

๑๓. ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 


