
การด าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของเทศบาลต าบลค าน  าแซบ อ าเภอวารินช าราบ  จังหวัดอุบลราชธานี 

 เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบ ได้ด้าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นไปตามกฎ 
ระเบียบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนก้าลังคน การสรรหาคนดีคนเก่งเพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร (การพัฒนาบุคลากร การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ) การ
พัฒนาคุณภาพชีวิต การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การส่งเสริมจริยธรรมและ
รักษา วินัยของบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. นโยบายด้านวิเคราะห์อัตราก าลัง 
มีการวิเคราะห์กรอบแนวคิดในการจัดท้าแผนอัตราก้าลัง 3 ปี  ประจ้าปีงบประมาร พ.ศ.2564-

2566 เพ่ือวิเคราะห์อัตราก้าลังให้เหมาะสมกับภารกิจงานและปรับปรุงกรอบอัตราก้าลังภายใต้แนวคิดดังนี้ 

1) การวิเคราะห์ภารกิจ อ้านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของเทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบ  ตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. 2496 และที่แก้ไขจนถึงฉบับปัจจุบัน  และตามพระราชบัญญัติก้าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ้านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ .ศ. 2542   ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ้าเภอ แผนพัฒนาต้าบล 
นโยบายของรัฐบาล นโยบายผู้บริหาร  และสภาพปัญหาในพ้ืนที่ของเทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบ   บรรลุผลตาม
พันธกิจที่ตั้งไว้จ้าเป็นต้องจัดสรรอัตราก้าลัง  ตามหน่วยงานต่างๆ  ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด้าเนินการ  
โดยมุมมองนี้เป็นการพิจารณาว่า  งานในปัจจุบันที่ด้าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่  
อย่างไร  หากงานที่ท้าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคตก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก้าลังให้
ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต  รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด้าเนินการแล้ว  อาจท้าให้การ
จัดสรรก้าลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป  ทั้งนี้  เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก้าลังคน
ให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต   
 2) ก้าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจตามอ้านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดอุบลราชธานี ได้อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน  
 3)  การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายของก้าลังคน  : Supply  pressure  เป็นการน้าประเด็นค่าใช้จ่าย
บุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา  เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
ก้าหนดต้าแหน่งในสายงานต่างๆ  จ้านวนต้าแหน่ง  และระดับต้าแหน่ง  ให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  ปริมาณงาน  และคุณภาพของงาน  รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่างๆ  
โดยในส่วนนี้จะค้านึงถึง 
  3.1  การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม  ในการพิจารณาถึงต้นทุนต่อการก้าหนดระดับชั้นงาน
ในแต่ละประเภท  เพ่ือให้การก้าหนดต้าแหน่งและการปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
  3.2  การจัดสรรประเภทของบุคลากรส่วนท้องถิ่น  (ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
ข้าราชการครู  บุคลากรทางการศึกษา  ลูกจ้างประจ้า  และพนักงานจ้าง)  โดยหลักการแล้ว  การจัดประเภท



ลักษณะงานผิดจึงผลกระทบต่อประสิทธิภาพ  และต้นทุนในการท้างานขององค์กร  ดังนั้น  ในการก้าหนด
อัตราก้าลังข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละส่วนราชการจะต้องมีการพิจารณาว่าต้าแหน่งที่ก้าหนด
ในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก้าหนดต้าแหน่งเพ่ือให้การท้างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  โดยภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของงบประมาณ
รายจ่ายตามมาตรา  35  แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.2542 
 4)  การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  เป็นการน้าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง  (Work  process)  ในอดีต  เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริงโดย
สมมติฐานที่ว่า  งานใดที่ต้องมีกระบวนการและเวลาที่ใช้มากกว่าโดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตราก้าลังคน
มากกว่า  อย่างไรก็ดีในภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นงานบางลักษณะ  เช่น  งานก้าหนดนโยบาย  งานมาตรฐาน  
งานเทคนิคด้านช่าง  หรืองานบริการบางประเภทไม่สามารถก้าหนดเวลามาตรฐานได้  ดังนั้น  การค้านวณ
เวลาที่ ใช้ ในกรณีของภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นจึงท้าได้ เพียงเป็นข้อมูลเปรียบเทียบ  ( Relative  
Information)  มากกว่าจะเป็นข้อมูลที่ใช้ในการก้าหนดค้านวณอัตราก้าลังต่อหน่วยงานจริงเหมือนใน
ภาคเอกชน  นอกจากนั้นก่อนจะค้านวณเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละส่วนราชการจะต้องพิจารณาปริมาณ
งาน  ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่ามีความสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานหรือไม่  เพราะในบางครั้งอาจเป็นไปได้
ว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นงานโครงการพิเศษ  หรืองานของหน่วยงานอ่ืน  ก็มีความจ้าเป็นต้อง
มาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย 
 5)  การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาเพ่ือประกอบการก้าหนดกรอบอัตราก้าลังเป็นการน้าผลลัพธ์ที่พึง
ประสงค์ของแต่ละส่วนราชการและพันธกิจขององค์กรมายึดโยงกับจ้านวนกรอบอัตราก้าลังที่ต้องใช้ ส้าหรับ
การสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย  โดยสมมติฐานที่ว่า  หากผลงานที่ผ่านมาเปรียบเทียบกับ
ผลงานในปัจจุบันและอนาคตมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญ  อาจต้องมีการพิจารณาแนวทางในการ
ก้าหนด/เกลี่ยอัตราก้าลังใหม่  เพ่ือให้เกิดการท้างานที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนการท้างานตามภารกิจของ
ส่วนราชการและองค์กรอย่างสูงสุด 
 6)  การวิเคราะห์ข้อมูลจากความคิดเห็นแบบ  360  องศา  เป็นการสอบถามความคิดเห็นจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียหรือน้าประเด็นต่างๆ อย่างเรื่องการบริหารงาน  งบประมาณ  คน  มาพิจารณาอย่างน้อยใน    
3  ประเด็นดังนี้ 
  6.1  เรื่องพ้ืนที่และการจัดโครงสร้างองค์กร  เนื่องจากการจัดโครงสร้างองค์กรและการแบ่ง
งานในพ้ืนที่นั้นจะมีผลต่อการก้าหนดกรอบอัตราก้าลังเป็นอย่างมาก  เช่น  หากก้าหนดโครงสร้างที่มากเกินไป
จะท้าให้เกิดต้าแหน่งงานขึ้นตามมาอีกไม่ว่าจะเป็นงานหัวหน้าฝ่าย  งานธุรการ  สารบรรณและบริหารที่ไปใน
ส่วนราชการนั้น  ซึ่งอาจมีความจ้าเป็นต้องทบทวนว่าการก้าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการ
นั้นมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 
  6.2  เรื่องการเกษียณอายุราชการ  เนื่องจากหลายๆ  ส่วนราชการในปัจจุบันมีข้าราชการ
สูงอายุจ้านวนมาก  ดังนั้น  อาจต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก้าลังที่จะรองรับการ
เกษียณอายุของข้าราชการ  ทั้งนี้  ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้  การปรับต้าแหน่งที่เหมาะสมขึ้น
ทดแทนต้าแหน่งที่จะเกษียณอายุไป  เป็นต้น 
  6.3  ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เป็นการสอบถามจากเจ้าหน้ าที่ภายในส่วน
ราชการและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับส่วนราชการนั้น ๆ ผ่านการส่งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ซึ่งมุมมอง
ต่างๆ อาจท้าให้การก้าหนดกรอบอัตราก้าลังเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 



 7)  การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตราก้าลังขององค์กรอ่ืนๆ  กระบวนการนี้เป็นกระบวนการ
น้าข้อมูลของอัตราก้าลังในหน่วยงานที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน  เช่น  การเปรียบเทียบจ้านวนกรอบ
อัตราก้าลังของงานการเจ้าหน้าที่ใน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ใกล้เคียง  ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบคล้ายกัน  
โดยสมมติฐานที่ว่าแนวโน้มของการใช้อัตราก้าลังของแต่ละองค์กรในลักษณะงานและปริมาณงานแบบเดียวกัน
น่าจะมีจ้านวนและการก้าหนดต้าแหน่งคล้ายคลึงกัน 
 2. นโยบายด้านการสรรหาและคัดเลือก 
 เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบ ได้ด้าเนินการประชาสัมพันธ์การรับโอนย้ายพนักงานเทศบาลในต้าแหน่ง
ที่ว่างหลากหลายช่องทาง เช่น ประชาสัมพันธ์ในเว็บไซต์ เฟสบุ๊ก องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ  ในการสรร
หาและเลือกสรรพนักงานจ้างเพื่อมาทดแทนต้าแหน่งว่าง 

3. นโยบายด้านบริหารผลการปฏิบัติงาน 
เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานอย่าเป็นธรรม โดยการประกาศ

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในปีงบประมาณ พ.ศ.2565 
4. นโยบายด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบได้ด้าเนินการตามนโยบายในการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 
     1) ส่งบุคลากรให้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพในสายงานและมาตรฐานต้าแหน่งของบุคคล ในปี พ.ศ.

2565 
     2) มีเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ แจ้งให้พนักงานเทศบาลที่ครบในการเลื่อนระดับทราบ เพ่ือ

ด้าเนินการประเมินในการเลื่อนระดับต่อไป 
 รวมถึงการจัดอบรมให้ความรู้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร การมีส่วนร่วมการอยู่รวมกัน รวมถึง

นโยบายการสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
5. นโยบายสวัสดิการและผลตอบแทน 
เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบได้ด้าเนินการตั้งงบประมาณในงบประมาณรายจ่ายประจ้าปี พ.ศ.2565 ใน

รายการ ค่าตอบแทนผู้ปฏิบัติราชการอันเป็นประโยชน์แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือจ่ายเป็นเงินประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (เงินรางวัลประจ้าปี) ส้าหรับพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ้า และพนักงานจ้าง และ
ปฏิบัติให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ เงื่อนไข และวิธีการก้าหนดเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรรีพิเศษอันมีลักษณะ
เป็นรางวัลประจ้าปีส้าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.
2558  เพื่อเป็นแรงจูงใจ ขวัญก้าลังใจ ในการปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สิทธิประโยชน์  

6. นโยบายส่งเสริมนวัตกรรมส าหรับพนักงาน 
เทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบได้เข้าร่วมกิจกรรม แผนต้าบล มั่งคั่ง ยั่งยืน ประจ้าปีงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตามนโยบายกองอ้านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ิมเติมแผนปฏิบัติการในปีงบประมาณ พ.ศ.
2565 ภายใต้แผนต้าบล มั่นคั่ง ยั่งยืน โดยเทศบาลต้าบลค้าน้้าแซบ   

 
 


