
 

 

 

 

เทศบาลนครอุบลราชธานี  ได�แต�งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ป"  ประกอบด�วย
นายกเทศบาลนครอุบลราชธานี เป%นประธานกรรมการ ปลัดเทศบาล รองปลัดเทศบาล หัวหน�าส�วนราชการทุกส�วน
ราชการ เป%นกรรมการ  หัวหน�าสำนักปลัดเทศบาลรักษาราชการแทนผู�อำนวยการกองการเจ�าหน�าที่ เป%นกรรมการ
และเลขานุการ  หัวหน�ากลุ�มงานบรรจุแต�งต้ังและอัตรากำลัง และนักทรัพยากรบุคคลที่ได� รับมอบหมาย           
เป%นผู�ช�วยเลขานุการ มีหน�าท่ีจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ป" โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องต�างๆ  ดังต�อไปน้ี 

  3.1 วิ เคราะห4ภารกิจ  อำนาจหน� าที่  ความรับผิดชอบของเทศบาลนครอุบลราชธานี               
ตามกฎหมายจัดตั้งองค4กรปกครองส�วนท�องถ่ินแต�ละประเภทและตามพระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการกระจาย 
ตลอดจนกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวข�องให�มีความสอดคล�องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด 
แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล นโยบายผู�บริหาร และสภาพป;ญหาในพ้ืนที่ของเทศบาล
นครอุบลราชธานี เพ่ือให�การดำเนินการของเทศบาลนครอุบลราชธานี บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว� จึงจำเป%นต�อง
กำหนดอัตรากำลังของส�วนราชการต�างๆ ให�เหมาะสมกับวัตถุประสงค4หรือเป=าหมายการดำเนินการ โดยพิจารณาว�า
ลักษณะงานในป;จจุบันที่ดำเนินการอยู�น้ันครบถ�วนและตรงตามภารกิจ อำนาจหน�าที่ ความรับผิดชอบ จึงต�อง
พิจารณาวางแผนกรอบอัตรากำลังให�ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากภารกิจหรือลักษณะงานใน
ป;จจุบันไม�ต�องดำเนินการแล�ว อาจทำให�การจัดสรรกำลังคนของบางส�วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ท้ังน้ี เพ่ือให�เกิด
การเตรียมความพร�อมในเรื่องแผนอัตรากำลังคนให�รองรับสถานการณ4ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

 3.2 กำหนดโครงสร�างการแบ�งส�วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพื่อรองรับภารกิจ 

ตามอำนาจหน�าที่ ความรับผิดชอบ ให�สามารถแก�ป;ญหาของจังหวัดอุบลราชธานี ได�อย�างมีประสิทธิภาพ  

  3.3 การวิเคราะห4ต�นทุนค�าใช�จ�ายของกำลังคน : Supply pressure เป%นการนำประเด็นค�าใช�จ�าย
บุคลากรเข�ามาร�วมในการพิจารณา เพื่อการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู�เป%นไปอย�างมีประสิทธิภาพสูงสุด กำหนด
ตำแหน�งในสายงานต�างๆ จำนวนตำแหน�ง และระดับตำแหน�งให�เหมาะสมกับภาระหน�าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณ
งาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร�างความก�าวหน�าในสายอาชีพของกลุ�มงานต�างๆ โดยในส�วนนี้จะคำนึงถึง 

   3.3.1 การจัดระดับชั้นงานท่ีเหมาะสม ให�พิจารณาถึงต�นทุนต�อการกำหนดระดับชั้นงาน
ในแต�ละประเภท เพื่อให�การกำหนดตำแหน�งและการปรับระดับชั้นงานเป%นไปอย�างประหยัดและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

   3.3.2 การจัดสรรประเภทของบุคลากรส�วนท�องถ่ิน (ข�าราชการหรือพนักงานส�วนท�องถ่ิน 
ข�าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ�างประจำ และพนักงานจ�าง) โดยหลักการแล�ว การจัดประเภทลักษณะ
งานผิดจะมีผลกระทบต�อประสิทธิภาพ และต�นทุนในการทำงานขององค4กร ดังนั้น ในการกำหนดอัตรากำลัง
ข�าราชการหรือพนักงานส�วนท�องถ่ินในแต�ละส�วนราชการจะต�องมีการพิจารณาว�าตำแหน�งที่กำหนดในป;จจุบันมี
ความเหมาะสมหรือไม�หรือควรเปลี่ยนลักษณะการกำหนดตำแหน�งเพ่ือให�การทำงานเป%นไปอย�างมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน  โดยภาระค�าใช�จ�ายด�านการบริหารงานบุคคลต�องไม�เกินร�อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ�ายตามมาตรา 35 
แห�งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส�วนท�องถ่ิน พ.ศ.2542 

3. กรอบแนวคิดในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ป� 



 

 

  3.4 การวิเคราะห4กระบวนการและเวลาที่ใช�ในการปฏิบัติงาน เป=นการนำข�อมูลเวลาท่ีใช�ในการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต  เพ่ือวิเคราะห4ปริมาณงานต�อบุคคลจริงโดยสมมติฐาน
ท่ีว�า  งานใดที่ต�องมีกระบวนการและเวลาท่ีใช�มากกว�าโดยเปรียบเทียบย�อมต�องใช�อัตรากำลังคนมากกว�า อย�างไรก็ดี
ในภาคราชการส�วนท�องถ่ินนั้นงานบางลักษณะ เช�น งานกำหนดนโยบาย งานมาตรฐาน  งานเทคนิคด�านช�าง หรือ
งานบริการบางประเภทไม�สามารถกำหนดเวลามาตรฐานได� ดังน้ัน การคำนวณเวลาที่ใช�ในกรณีของภาคราชการส�วน
ท�องถ่ินนั้นจึงทำได�เพียงเป%นข�อมูลเปรียบเทียบ (Relative Information)  มากกว�าจะเป%นข�อมูลที่ใช�ในการกำหนด
คำนวณอัตรากำลังต�อหน�วยงานจริงเหมือนในภาคเอกชน  

นอกจากนั้นก�อนจะคำนวณเวลาท่ีใช�ในการปฏิบัติงานแต�ละส�วนราชการจะต�องพิจารณาปริมาณงาน ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติว�ามีความสอดคล�องกับภารกิจของหน�วยงานหรือไม�  เพราะในบางคร้ังอาจเป%นไปได�ว�างานท่ีปฏิบัติอยู�ใน
ป;จจุบันมีลักษณะเป%นงานโครงการพิเศษ หรืองานหน�วยงานอ่ืน ก็มีความจำเป%นต�องมาใช�ประกอบการพิจารณาด�วย 

  3.5 การวิเคราะห4ผลงานที่ผ�านมาเพื่อประกอบการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป%นการนำผลลัพธ4ท่ี
พึงประสงค4ของแต�ละส�วนราชการและพันธกิจขององค4กรมายึดโยงกับจำนวนกรอบอัตรากำลังที่ต�องใช�สำหรับการ
สร�างผลลัพท4ท่ีพึงประสงค4ให�ได�ตามเป=าหมาย โดยสมมติฐานที่ว�า หากผลงานที่ผ�านมาเปรียบเทียบกับผลงานใน
ป;จจุบันและในอนาคตมีความแตกต�างกันอย�างมีนัยสำคัญ อาจต�องมีการพิจารณาแนวทางในการกำหนด/เกลี่ยอัตรา
ตำแหน�งใหม�  เพื่อให�เกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพและสนับสนุนการทำงานตามภารกิจของส�วนราชการและ
องค4กรอย�างสูงสุด 

  3.6 การวิเคราะห4ข�อมูลจากความคิดเห็นแบบ 360 องศา เป%นการสอบถามความคิดเห็นจากผู�มี
ส�วนได�ส�วนเสียหรือนำประเด็นต�างๆ อย�างเร่ืองการบริหารงาน งบประมาณ คน มาพิจารณาอย�างน�อยใน 3 
ประเด็นดังนี้ 

   3.6.1 เรื่องพื้นที่และการจัดโครงสร�างองค4กร เนื่องจากการจัดโครงสร�างองค4กรและการ
แบ�งงานในพื้นที่น้ันจะมีผลต�อการกำหนดกรอบอัตรากำลังเป%นอย�างมาก เช�น หากกำหนดโครงสร�างท่ีมากเกินไปจะ
ทำให�เกิดตำแหน�งงานข้ึนตามมาอีกไม�ว�าจะเป%นงานหัวหน�าฝ_าย งานธุรการ สารบรรณและบริหารทั่วไปในส�วน
ราชการนั้น  ซ่ึงอาจมีความจำเป%นต�องทบทวนว�าการกำหนดโครงสร�างในป;จจุบันของแต�ละส�วนราชการนั้นมีความ
เหมาะสมมากน�อยเพียงใด 

   3.6.2 เร่ืองการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากหลายๆส�วนราชการในป;จจุบันมีข�าราชการ
สูงอายุจำนวนมาก ดังนั้น อาจต�องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตรากำลังที่จะรองรับเกษียณอายุของ
ข�าราชการ ท้ังน้ี ไม�ว�าจะเป%นการถ�ายทอดองค4ความรู� การปรับตำแหน�งที่เหมาะสมข้ึนทดแทนตำแหน�งที่จะ
เกษียณอายุไป เป%นต�น 

   3.6.3 ความคิดเห็นของผู�มีส�วนได�ส�วนเสีย เป%นการสอบถามจากเจ�าหน�าที่ภายในส�วน
ราชการและผู�ที่มีส�วนเก่ียวข�องกับส�วนราชการนั้นๆ ผ�านการส�งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ4ซึ่งมุมมองต�างๆ อาจ
ทำให�การกำหนดกรอบอัตรากำลังเป%นไปอย�างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  3.7 การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตรากำลังขององค4กรอ่ืนๆ กระบวนการนี้ เป%น
กระบวนการนำข�อมูลของอัตรากำลังในหน�วยงานที่มีลักษณะงานใกล�เคียงกัน เช�น การเปรียบเทียบจำนวนกรอบ
อัตรากำลังของงานการเจ�าหน�าท่ีในเทศบาล ก. และงานการเจ�าหน�าท่ีในเทศบาล ข.  ซ่ึงมีหน�าท่ีรับผิดชอบคล�ายกัน 
โดยสมมติฐานที่ว�าแนวโน�มของการใช�อัตรากำลังของแต�ละองค4กรในลักษณะงานและปริมาณงานแบบเดียวกันน�าจะ
มีจำนวนและการกำหนดตำแหน�งคล�ายคลึงกันได� 



 

 

  3.8 ให�อค4กรปกครองส�วนท�องถ่ินมีแผนการพัฒนาข�าราชการหรือพนักงานส�วนท�องถ่ินทุกคน  
โดยต�องได�รับการพัฒนาความรู�ความสามารถอย�างน�อยป"ละ  1 คร้ัง 

  การวิเคราะห4ข�อมูลเพื่อกำหนดกรอบอัตรากำลังไม�มุ�งเน�นในการเพ่ิม เกลี่ย หรือลดจำนวนกรอบ
อัตรากำลังเป%นสำคัญ แต�มีจุดมุ�งหมายเพ่ือให�ส�วนราชการมีแนวทางในการพิจารณากำหนดตำแหน�งที่เหมาะสม 
(Right Jobs) มากกว�าการเพ่ิม/ลด�จำนวนตำแหน�ง ตัวอย�างเช�น การวิเคราะห4ต�นทุนค�าใช�จ�ายแล�วพบว�าการกำหนด
กรอบตำแหน�งในประเภททั่วไปอาจมีความเหมาะสมน�อยกว�าการกำหนดตำแหน�งประเภทวิชาการในบางลักษณะ
งาน ทั้งๆ ที่ใช�ต�นทุนไม�แตกต�างกันมาก รวมถึงในการพิจารณาที่กระบวนการทำงานก็พบว�าเป%นลักษณะงานในเชิง
การวิเคราะห4ในสายอาชีพมากกว�างานในเชิงปฏิบัติงาน และส�วนราชการอ่ืนก็กำหนดตำแหน�งในงานลักษณะนี้เป%น
ตำแหน�งประเภทวิชาการ  ถ�าเกิดกรณีเช�นนี้ก็น�าจะมีเหตุผลเพียงพอที่จะกำหนดกรอบอัตรากำลังในลักษณะงานน้ี
เป%นตำแหน�งประเภทวิชาการ โดยไม�ได�เพิ่มจำนวนตำแหน�งของส�วนราชการเลย  

โดยสรุปอาจกล�าวได�ว�ากรอบแนวคิดการวิเคราะห4อัตรากำลัง (Effective Man Power Planning Framework) น้ี
จะเป%นแนวทางให�ส�วนราชการสามารถมีข�อมูลเชิงวิเคราะห4อย�างเพียงพอในการท่ีจะอธิบายเหตุผลเชิงวิชาการ
สำหรับการวางแผนกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสมตามภารกิจงานของแต�ละส�วนราชการ นอกจากนั้น การรวบรวม
ข�อมูลโดยวิธีการดังกล�าวจะทำให�ส�วนราชการ สามารถนำข�อมูลเหล�านี้ไปใช�ประโยชน4ในเรื่องอ่ืนๆ เช�น 

- การใช�ข�อมูลที่หลากหลายจะทำให�เกิดการยอมรับได�มากกว�าโดยเปรียบเทียบหากจะต�องมีการ
เกลี่ยอัตรากำลังระหว�างหน�วยงาน 

- การจัดทำกระบวนการจริง (Work process) จะทำให�ได�เวลามาตรฐานที่จะสามารถนำไปใช�วัด
ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลได�อย�างถูกต�อง รวมถึงในระยะยาวส�วนราชการสามารถนำผลการจัดทำ
กระบวนการและเวลามาตรฐานนี้ไปวิเคราะห4เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการ (Process  Re-engineer) อันจะนำไปสู�
การใช�อัตรากำลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

- การเก็บข�อมูลผลงาน จะทำให�สามารถพยากรณ4แนวโน�มของภาระงาน ซ่ึงจะเป%นประโยชน4ใน
อนาคตต�อส�วนราชการในการเตรียมปรับยุทธศาสตร4ในการทำงาน  เพ่ือรองรับภารกิจท่ีจะเพ่ิม/ลดลง 

 

 

  


