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หลักการและเหตุผล 
  การจัดท านโยบายกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการวางแผนกรอบการท างาน ก าหนดแนวทาง และทิศทางการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยจะต้องวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของชุมชนในพ้ืนที่เป็น
หลัก โดยการจัดท าต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาของท้องถิ่นเป็นส าคัญ การจัดท านโยบายกลยุทธ์การ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องด าเนินการควบคู่ไปกับแผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลด้วย ถึงจะเป็นนโยบายและการด าเนินการตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ 
    

วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  มีแผนและนโยบายกลยุทธ์การบริหารเพ่ือ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในสังกัด 

2. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  สามารถก าหนดทิศทางการบริหารงานตาม
นโยบายที่ก าหนดได ้

3. เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) สามารถตรวจสอบการก าหนดต าแหน่ง
และการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ าว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 

4. เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 

5. เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังบุคลากรให้เหมาะสม 
การพัฒนาบุคลากรได้อย่างต่อเนื่องมีประสิทธิภาพ และสามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 

6. เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการก าหนดต าแหน่งอัตราก าลังของบุคลากรที่สามารถ
ตอบสนองการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน และสนองนโยบายของรัฐบาล 
หรือมติคณะรัฐมนตรี หรือนโยบายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

ขอบเขตและแนวทางในการจัดท า 
  1. วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 
ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่ละประเภท และตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล มติ
คณะรัฐมนตรี นโยบายผู้บริหารและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงสภาพปัญหาขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาฉกรรจ์ 

 2. ก าหนดนโยบายด้านการบริหาร นโยบาย เกี่ยวกับผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากร
บุคคล 

3. ก าหนดกระบวนการจัดท าการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก (SWOT) ตลอดจนการ
เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร 

4. ก าหนดนโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
  5. มีนโยบายด้านโครงสร้างและการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้หรือองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization)  



อ านาจหน้าที่ ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติ 
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่า
องค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการด าเนินการตามภารกิจ องค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหาร
ท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่ง
ภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ .ศ.2537 และตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ดังนี้ 

1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 

     1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
     1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
     1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
     1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
     1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    2.1 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
    2.2 ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
    2.3 ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 

68(4)) 
    2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 

(มาตรา 16(10)) 
     2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย (มาตรา 16(2)) 
     2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

(มาตรา 16(5)) 
     2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา 16(19)) 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
    3.1 การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
    3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 

(มาตรา 68(8)) 
    3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
    3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
    3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

(มาตรา 16(17)) 
    3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 



4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยวมีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6)) 
    4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
    4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
    4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
    4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
    4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
    4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
    4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    5.1 คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7)) 
    5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ

สิ่งปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 
    5.3 การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 

6. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    6.1 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
(มาตรา 67(8)) 

    6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
    6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
    6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 

(มาตรา 17(18)) 
7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    7.1 สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 

45(3)) 
    7.2 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้

ตามความจ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
    7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน (มาตรา 16(16)) 
    7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(มาตรา 17(3)) 
    7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครองส่วน

ท้องถิ่นอ่ืน (มาตรา 17(16)) 
ภารกิจทั้ง 7 ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถจะแก้ไขปัญหา

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องสอดคล้อง



กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล   นโยบาย
ของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 

 
หมายเหตุ : มาตรา 67,68 หมายถึง พ.ร.บ.สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2543 
มาตรา 16,17 และ 45 หมายถึง พ.ร.บ.ก าหนดแผนและข้ันตอนกระจายอ านาจให้แก่ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
 
6. ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 

6. ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ จะด าเนินการ มีดังนี้ 
6.1  ภารกิจหลัก 

6.1.1 ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
6.1.2 ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
6.1.3 ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
6.1.4 ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6.1.5 ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6.1.6 ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
6.1.7 ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

6.2  ภารกิจรอง 
6.2.1 การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณ ี
6.2.2 การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
6.2.3 การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
6.2.4 ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 

 

สภาพปัญหาของพื้นที่และความต้องการของประชาชน 
 จากการ สํารวจและวิเคราะหสภาพปญหาภายในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ 

พบปัญหาและความต้องการความตองการของประชาชนตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจําปี 2561 – 
2564 แบงออกเปนดานตางๆ เพ่ือสะดวกในการดําเนินการแกไขใหตรง กับความตองการประชาชน       อย
างแทจริง เช่น 

1. ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
4.1.1 การคมนาคมขนส่งภายในต าบลและระหว่างหมู่บ้านไม่สะดวก 
4.1.2 ปัญหาการไม่มีโทรศัพท์สาธารณะไม่เพียงพอ 
4.1.3 ไฟฟ้าสาธารณะไม่เพียงพอ และท่ัวถึง 

     4.1.4 ปัญหาแนวเขตระหว่างจังหวัดและการขาดเอกสารสิทธิ์ในการถือครองที่ดินท ากิน 
2. ปัญหาการผลิต  การตลาด  รายได้และการมีงานท า 

4.2.1 การประกอบอาชีพในหมู่บ้าน 
- ปัญหาการขาดความรอบรู้ในการประกอบอาชีพเสริมนอกฤดูการเกษตร 

    - ปัญหารวมกลุ่มอาชีพท่ียังไม่เข้มแข็ง  และขาดเงินทุนส าหรับด าเนินการ 
4.2.2 ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี  การพัฒนาการเกษตร 

    - เกษตรกรขาดความรู้ในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการประกอบอาชีพ 



4.3 ปัญหาสาธารณสุข อนามัย  
      4.3.1 ปัญหาแหล่งข้อมูลข่าวสารด้านสาธารณสุข และอนามัย 
      4.3.2 ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
      4.3.3 ปัญหาการให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ,เด็ก,สตรีและคนพิการ  ไม่ท่ัวถึง 
      4.3.4 ปัญหาการแพร่ระบาดและการป้องกันยุงลาย  โรคพิษสุนัขบ้า 
      4.3.5 การขาดความรู้  และเอาใจใส่ในการสร้างเสริมสุขภาพให้สมบูรณ์แข็งแรง 
      4.3.6 ปัญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
4.4 ปัญหาน้ าส าหรับอุปโภค-บริโภคในครัวเรือนและปัญหาน้ าส าหรับการประกอบอาชีพ 
      4.4.1 การขาดแคลนน้ าส าหรับอุปโภค – บริโภคในฤดูแล้งระบบประปามีไม่เพียงพอ 
      4.4.2 ขาดแคลนแหล่งน้ าเพ่ือใช้ในการเกษตรกรรม 
4.5 ปัญหาขาดความรู้และโอกาสในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตและปัญหาสังคม 
      4.5.1 ปัญหาการขาด แหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสารต่างๆ 
      4.5.2 การขาดโอกาสในการศึกษา 
4.6 ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
      4.6.1 สภาพล าคลองตื้นเขิน  มีวัชพืชขึ้นปกคลุมท าให้การระบายน้ าไม่สะดวก 
      4.6.2 ปัญหาขยะมูลฝอย 
      4.6.3 ปัญหาราษฎรขาดความรู้ความเข้าใจในการจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
4.7 ปัญหาการบริหาร  และการจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
      4.7.1 ความเข้มแข็งขององค์กรภาคประชาชน 
      4.7.2 บุคลากรภาคปฏิบัติมีไม่เพียงพอ 

4.7.3 งบประมาณไม่เพียงพอส าหรับการพัฒนาเนื่องจากมีพ้ืนที่ขนาดใหญ่ 
 

5. ความต้องการของประชาชน 
5.1 ความต้องการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

5.1.1 ขุดลอกคลอง ,สร้างสะพาน คสล., วางท่อระบายน้ าและสร้างถนน คสล. ภายใน
หมู่บ้าน 
      5.1.2 องค์การโทรศัพท์สาธารณะให้เพียงพอทุกหมู่บ้าน  
      5.1.3 ขยายเขตไฟฟ้าและติดตั้งไฟฟ้าสาธารณะเพ่ิมขึ้น 
      5.1.4 ปรับปรุงซ่อมแซมถนนลูกรัง หินคลุกและปรับปรุงผิวถนนลาดยาง 

5.1.5 ประสานหน่วยงาน  สปก. 4-01  เพื่อขอให้ออกเอกสารสิทธิ์ 
5.2 ความต้องการด้านการผลิต  การตลาด  รายได้ และการมีงานท า 
      5.2.1 จัดตั้งศูนย์ข้อมูลในการผลิตทางการเกษตร 
      5.2.2 ฝึกอบรมความรู้  ด้านวิชาการ และการศึกษาดูงาน 
      5.2.3 สนับสนุนเงินทุนพร้อมอุปกรณ์ 
      5.2.4 ให้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
5.3 ความต้องการด้านสาธารณสุข อนามัย  และสิ่งแวดล้อม 
      5.3.1 ฝึกอบรมให้ความรู้ทางโภชนาการอนามัยแม่ และเด็ก 
      5.3.2 ให้ความรู้ด้านสุขศึกษา 
      5.3.3 ให้มีการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด ก าจัดยุงลายและรณรงค์  
โรคพิษสุนัขบ้า 



      5.3.4 ต้องการดูแลสุขภาพผู้สูงอายุ  เด็ก ,สตรี และคนพิการ  สงเคราะห์ผู้สูงอายุ 
      5.3.5 ให้มีการจัดตั้งศูนย์ป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัยต่างๆ 
      5.3.6 ให้มีสถานที่ส าหรับออกก าลังกายแก่ชุมชน  เช่น สนามกีฬากลาง ศูนย์ส่งเสริม
สุขภาพ 
5.4 ปัญหาน้ าส าหรับอุปโภค-บริโภคในครัวเรือนและปัญหาน้ าส าหรับการประกอบอาชีพ 
      5.4.1 ให้มีการขุดลอกคลองส่งน้ า และก าจัดวัชพืช 

5.4.2 ให้มีการขยายเขตประปาหมู่บ้านทุกหมู่บ้าน 
5.5 ความต้องการด้านความรู้ เพื่อการปรับปรุงคุณภาพชีวิตและสังคม 
      5.5.1 ฝึกอบรมให้ความรู้ด้านอาชีพ  มีศูนย์ข้อมูล   ห้องสมุดชุมชน 
      5.5.2 ให้ความรู้ด้านการจัดศึกษา การศึกษานอกระบบ       
      5.5.3 ให้ความรู้เกี่ยวกับการป้องกัน และแก้ไขปัญหายาเสพติดต่างๆ 
      5.5.4 ฟื้นฟูและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
5.6 ความต้องการด้านทรัพยากรธรรมชาติ 
      5.6.1 ฝึกอบรมจัดตั้งเยาวชนด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
      5.6.2 ขุดลอกคลองที่ตื้นเขิน และก าจัดวัชพืช 
5.7 ความต้องการด้านการบริหาร และจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 

5.7.1 จัดประชุมประชาคมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรภาคประชาชน  กลุ่มสตรีกลุ่ม
อาสาอื่นๆ 
      5.7.2 จัดหาบุคลากรให้เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก/ภายใน (SWOT) 
ในการจัดท าแผนจะจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นใน

ด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะ
ของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์
ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือ
ข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากร
ในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการ
ตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการ
ก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน 
ได้แก่จุดแข็ง (Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  และ
อุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 



การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 
 

จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด 
   รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ 
5. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  โดยใช้ 
    ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 

จุดออ่น   W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
  

โอกาส   O 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ
ท างานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 

ข้อจ ากัด   T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พ้ืนที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

 

วิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
    ท างาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
5. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า
ของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาคกัน 
6. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้จา
การศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

จุดอ่อน   W 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารส านักงานคับแคบ  
 

โอกาส   O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.ดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้ 
    สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /   
    ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท
ในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 

ข้อจ ากัด  T 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก 
    ความสัมพันธ์แบบเครือญาติในชุมชน การ 
    ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาต ิ
    พ่ีน้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน 
    ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้ 
    หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ 
    ของ อบต. 
3. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 



ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 
 การจัดทําแผนอัตรากําลังและการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์นั้น 
ได้พิจารณาสรุปรูปแบบและกําหนดแนวทางการจัดทําแผนอัตรากําลังตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจําปี 
2561 – 2564   ซึ่งได้กําหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของตําบลเขาฉกรรจ์คือ  
“ต ำบลงำมเขำฉกรรจ์น่ำอยู่ ชุมชนเข้มแข็ง ร่วมแรงร่วมใจ ควำมรู้ดี มีวินัย เพิ่มรำยได้ประชำชน”ประกอบ
นโยบายการพัฒนาของผู้บริหาร พัฒนาศักยภาพของประชาชนในพ้ืนที่ให้มีความคิดริเริ่ม ส่งเสริมความร่วมมือ
ในกิจกรรมต่างๆการให้ความรู้ ข้อมูลข่าวสารเป็นสิ่งจําเป็นอย่างยิ่งการส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้กับประชาชน การ
พัฒนาทางด้านโครงสร้างพ้ืนฐานให้เป็นไปตามความจําเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจํากัด การ
จัดลําดับปัญหาเพ่ือดําเนินการแก้ไขให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น จะต้องพัฒนาอย่างยั่งยืนและเป็นระบบ
สําหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของตําบลเขาฉกรรจ์  ได้กําหนดไว้ 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางการพัฒนา และนโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 

ยุทธศาสตร์ที่  1  ด้านการพัฒนาคนและสังคม 
  ยุทธศาสตร์ที่  2  ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ 
  ยุทธศาสตร์ที่  3  ด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
  ยุทธศาสตร์ที่  4  ด้านการพัฒนาแหล่งน้ า 
  ยุทธศาสตร์ที่  5  ด้านการพัฒนาการเมืองการบริหาร 
  ยุทธศาสตร์ที่  6  ด้านการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
โดยได้กําหนดแนวทางการพัฒนาทั้ง 6 ยุทธศาสตร์  ของตําบลเขาฉกรรจ์  ไว้แล้วประกอบด้วย 
  ยุทธศาสตร์ที่  1  ด้านการพัฒนาคนและสังคม 

ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  ดังนี้ 
  1. การส่งเสริมความเข้มแข็งแก่ชุมชน  กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริม
การจัดเวทีประชาคม การจัดประชุมสัมมนาเพื่อระดมความคิดเห็น 
  2. ดําเนินงานเกี่ยวกับส่งเสริมสุขภาพอนามัยของประชาชน การควบคุมและระวังโรคติดต่อ 
  3. ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม   เน้นการดําเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริม
สนับสนุนการศึกษาของเด็ก เยาวชน และประชาชนโดยทั่วไป รวมทั้งส่งเสริมประเพณีอันดีงาน กิจการศาสนา 
สนับสนุนภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  4. ส่งเสริมกิจกรรมการกีฬา และนันทนาการ 
  5. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  6. การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
  7. จัดสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์  ได้แก่  การสงเคราะห์คนยากจน  คนพิการ  เด็ก  และ
ผู้สูงอายุ 
  8. การรักษาความสงบเรียบร้อยของชุมชน   ลดอาชญากรรม   และการแก้ไขปัญหายาเสพติด
เพ่ือให้เป็นตําบลน่าอยู ่
  เม่ือวิเคราะห์การจัดอัตราก าลังคน ไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ตามยุทธศาสตร์ที่  1  
พัฒนาคนและสังคม จะเห็นได้ว่า องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ ได้กําหนดส่วนราชการ ที่มีหน้าที่
เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ที่ 1 คือส่วนสํานักงานปลัด และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  และกําหนด
ตําแหน่งที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 ไว้ในส่วนสํานักงานปลัด และกองนการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม  เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานดังกล่าวดังนั้นการจัดบริหารจัดการอัตรากําลังตามยุทธศาสตร์ที่ 1 จึง
เป็นจุดแข็งของ องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ 



  ยุทธศาสตร์ที่  2  ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ 
ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  ดังนี้ 
การพัฒนาซึ่งครอบคลุมกิจกรรมโครงการด้านการประกอบอาชีพของประชาชนทั้งด้าน

การเกษตร อุตสาหกรรม และการพัฒนาเกี่ยวกับการท่องเที่ยว 
1. การส่งเสริมการประกอบอาชีพ และการยกระดับรายได้ 
2. การส่งเสริมสินค้าหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ 
3. สนับสนุนกลุ่มอาชีพต่างๆ 
4. การแก้ไขปัญหาการว่างงาน 

  เม่ือวิเคราะห์การจัดอัตราก าลังคน ไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ตามยุทธศาสตร์ที่  2  
ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ จะเห็นได้ว่า องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ ไม่ได้กําหนดส่วนราชการหรือที่มี
หน้าที่เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ที่ 2 ไว้ในส่วนสํานักงานปลัด ตําแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชนเพื่อรองรับการ
ปฏิบัติงานดังกล่าวดังนั้นการจัดบริหารจัดการอัตรากําลังตามยุทธศาสตร์ที่ 2 จึงเป็นจุดแข็งของ องค์การบริหาร
ส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ 
 ยุทธศาสตร์ที่  3  ด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 

ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  ดังนี้ 
  พัฒนาด้านกายภาพเกี่ยวกับ สาธารณูปโภค สาธารณูปการต่างๆ เพื่อยกระดับความเป็นอยู่ 
และอ านวยความสะดวกในหมู่บ้าน ต าบล โดยด าเนินการกิจกรรมโครงการเกี่ยวกับ 
  1. การคมนาคม 
  2. ไฟฟ้าสาธารณะ 
  3. ประปาสาธารณะ 
  เม่ือวิเคราะห์การจัดอัตราก าลังคน ไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ตามยุทธศาสตร์ที่  3  
ด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน จะเห็นได้ว่า องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ ได้กําหนดส่วนราชการ ที่มี
หน้าที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ กองช่าง และกําหนดตําแหน่งที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
ที่ 3 ไว้ในกองช่าง  เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานดังกล่าวดังนั้นการจัดบริหารจัดการอัตรากําลังตามยุทธศาสตร์ที่ 3 
จึงเป็นจุดแข็งของ องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ 

ยุทธศาสตร์ที่  4  ด้านการพัฒนาแหล่งน้ า   
ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  ดังนี้ 

  พัฒนาด้านแหล่งน้ าการบริโภค อุปโภค และแหล่งน้ าการเกษตร   
  1. แหล่งน้ําเพ่ือการบริโภค 
  2. แหล่งน้ําเพ่ือการอุปโภค 
  3. แหล่งนํ้าเพื่อการเกษตร 
  เม่ือวิเคราะห์การจัดอัตราก าลังคน ไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ตามยุทธศาสตร์ที่  4  
ด้านการพัฒนาแหล่งน้ า จะเห็นได้ว่า องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ ได้กําหนดส่วนราชการ ที่มีหน้าที่
เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ที่ 3 คือสํานักงานปลัด  กองช่าง และกําหนดตําแหน่งที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานในการเพ่ิมศักยภาพคนดังนั้นการจัดบริหารจัดการอัตรากําลังตาม
ยุทธศาสตร์ที่ 4 จึงเป็นจุดแข็งของ องค์การบริหารส่วนตําบลเขาฉกรรจ์ 

ยุทธศาสตร์ที่  5  ด้านการพัฒนาการเมืองการบริหาร   
ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  ดังนี้ 



  เป็นการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจของประชาชนในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางการเมือง
ตามระบอบประชาธิปไตย รวมทั้งการปรับปรุงประสิทธิภาพแก่การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เพื่อให้บริการประชาชน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีกิจกรรมโครงการเกี่ยวกับ  
  1. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในรูปแบบประชาคม 
  2. การส่งเสริมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกิจกรรมขององค์การบริหารส่วนตําบล และการบริหาร 
  3. การปกครองระบอบประชาธิปไตย ได้แก่ กิจกรรมรณรงค์การเลือกตั้ง  การพัฒนาบุคลากร ท้ังพนักงาน
ส่วนตําบล ให้มีความรู้คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  4. การพัฒนารายได้ โดยการปรับปรุงแหล่งรายได้ วิธีการหารายได้ การจัดเก็บภาษี 
  5. การจัดหาและปรับปรุงเครื่องมือเครื่องใช้ และสถานท่ีปฏิบัติงานให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
  6. การให้บริการแก่ประชาชน  โดยจัดการให้บริการทั้งใน  และนอกสํานักงาน  รวมทั้งการอํานวยความ
สะดวกแกผู่้มาติดต่องานต่างๆ รวมทั้งการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ให้ประชาชนทราบ 

นโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร นโยบายเกี่ยวกับผลผลิตหรือ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 

   คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว   (ก.อบต.จังหวัดสระแก้ว) ได้มีมติในที่
ประชุมครั้งที่ 4/2551 เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2551  เห็นชอบให้ปรับขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลจากขนาด
เล็กเป็นขนาดกลาง โดยก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วนราชการ ได้แก่   ส านักงานปลัด   
ส่วนการคลัง   ส่วนโยธา  ส่วนการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  และส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  แต่เนื่อง
ด้วยปัจจุบัน  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จัดคนเข้าสู่ระบบ
ต าแหน่งใหม่ ในระบบแท่ง  ซึ่งมีผลตั้งแต่วันที่  1  มกราคม  2559  ดังนั้น ชื่อส่วนราชการใหม่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลจึงเปลี่ยนแปลงไป  ประกอบด้วย   

1. ส านักงานปลัด   
2. กองคลัง   
3. กองช่าง   
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม   

         ทั้งนี้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว ได้มีมติในที่ประชุมเห็นชอบให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ จัดคนเข้าสู่ต าแหน่งใหม่  ในระบบแท่ง โดยก าหนดกรอบอัตราก าลังพนักงานส่วน
ต าบล ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ในอัตราเดิมดังนี้ 

1. พนักงานส่วนต าบล    9  อัตรา 
2. ลูกจ้างประจ า      2  อัตรา 
3. พนักงานจ้างตามภารกิจ     4   อัตรา  
4. พนักงานจ้างทั่วไป     2  อัตรา  

รวมทั้งสิ้น      17   อัตรา    
   ประสิทธิภาพในงานบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ ในส่วนของ
พนักงานส่วนต าบล และลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง จะมีข้อก าหนดในเรื่อง ของจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัติงาน  วิชาชีพ  และมาตรฐานก าหนดต าแหน่งก ากับอยู่แล้วตามสายงาน  ตามลักษณะงานของแต่ละบุคคล
ต าแหน่ง  โดยเฉพาะในส่วนของข้าราชการและลูกจ้างประจ า  จะมีกฎ ระเบียบ วินัย และ บทลงโทษรองรับใน
การปฏิบัติหน้าที่ ที่ชัดเจน  ดังนั้น ผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่จึงมีลักษณะงานที่เป็น
รูปธรรม จากผลการประเมินต่าง ๆ ในภาพรวมขององค์กร  เช่น  การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  ผล
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลฯ ฯลฯ  แต่ในส่วนของพนักงานจ้างนอกเหนือจาก  กฎระเบียบ  วินัย 



จรรยาบรรณในการประกอบอาชีพเป็นพนักงานของรัฐแล้ว  จะมีงานรายละเอียดที่เป็นลักษณะปลีกย่อยตาม
หน้าที่ ที่ได้รับการจ้างในหมวดงานนั้น ๆ เป็นตัวก ากับ เนื่องจาก ใช้การประเมินผลการปฎิบัติงานประจ าปีใน
การพิจารณาต่อสัญญาจ้างในแต่ละครั้ง  ในแต่ละวงรอบ  ดังนั้น ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน
จ้าง นอกเหนือจากมาตรฐานการปฏิบัติงานประจ าแล้ว  ยังมีผลการประเมินที่เป็นตัวชี้วัด เพ่ือก าหนดกรอบ
อัตราก าลังและการจ้างบุคคลเป็นพนักงานจ้าง ด้วย ดังนี้ 
ส านักงานปลัด 

ล า 
ดับ 

ต าแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน  

1 พนักงานขับรถยนต์ งานประจ ารถยนต์ส่วนราชการ  งานรับ-ส่ง เอกสาร เจ้าหน้าที่ และผู้บริหาร 
ดูแลและบ ารุงรักษารถยนต์และงานอ่ืนๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

2 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนา
ชุมชน 

ปฏิบัติงานด้านพัฒนาชุมชน ตามแนวทาง แบบอย่าง ขั้นตอน และวิธีการที่
ชัดเจน ภายใต้ การก ากับ แนะน า ตรวจสอบและปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับ
มอบหมายต่างๆ  

   

กองคลัง 

ล า 
ดับ 

ต าแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน  

1 ผู้ช่วย จพง.การเงินฯ ปฏิบัติงานขั้นต้นทางการเงินและบัญชี ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ
การเงิน การรวบรวมรายละเอียด และด าเนินงานเกี่ยวกับงบประมาณของส่วน
ราชการ เช่น การวางฏีกาเตรียมการเบิกจ่ายเงินและสิ่งแทนตัวเงินการรวบรวม
ข้อมูลต่าง ๆ ในการจัดท างบประมาณเป็นต้น  และปฏิบัติหน้าทีอื่นที่เกี่ยวข้อง 

 

- กองการศึกษา  

ล า 
ดับ 

ต าแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน  

1 ผู้ดูแลเด็ก ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับการอบรมเลี้ยงดูเด็กก่อนวัยประถมศึกษา ให้มีความรู้ 
ความคิด ความประพฤติ  ความพร้อมและจัดแนวประสบการณ์ให้เด็กมีความ
พร้อมที่สอดคล้องกับพัฒนาการของเด็ก  และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับ
หมาย 

 
 
 
 
 



นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
 จากการที่องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  ได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการดังกล่าว 
โดยองค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจ   และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้าง
ส่วนราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น  อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อมีการ
ด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาตั้งเป็น
ส่วนต่อไป โดยเริ่มแรกก าหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้ 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปจัจบุัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
1. ส านักงานปลัด อบต. 

1.1 งานบริหารทั่วไป 
1.2 งานนโยบายและแผน 
1.3 งานกฎหมายและคดี 
1.4 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานการเจ้าหน้าที่ 
1.7 งานรักษาความสะอาด 

2. กองคลัง 
2.1 งานการเงินและบัญชี 
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

3. กองช่าง 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบ และควบคุมอาคาร 
3.3 งานผังเมือง 
3.4 งานประสานสาธารณูปโภค 

4.  กองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ

วัฒนธรรม 
4.3 งานกิจการโรงเรียน 

1. ส านักงานปลัด อบต. 
1.1 งานบริหารทั่วไป 
1.2 งานนโยบายและแผน 
1.3 งานกฎหมายและคดี 
1.4 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานการเจ้าหน้าที่ 
1.7 งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 

2. กองคลัง 
2.1 งานการเงินและบัญชี 
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

3. กองช่าง 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบ และควบคุมอาคาร 
3.3 งานผังเมือง 
3.4 งานประสานสาธารณูปโภค 

4.  กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ

วัฒนธรรม 
4.3 งานกิจการโรงเรียน 

 

 
    
                                                                                                                                            

             
 
 
 
 
 
 



โครงสรา้งส่วนราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง(1) 

 
พนักงานส่วนต าบล 

- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก. (1) 
ลูกจ้างประจ า 

- นักทรัพยากรบุคคล (1) 
- พนักงานสูบน้ า(1) 

พนักงานจ้างตามภารกิจ/ทั่วไป 
- พนักงานขับรถยนต์  (1) 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน (1) 
- ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่บันทักข้อมูล (-1) 
- พนักงานขับเครื่องจักรกลเบา (+1) 
- คนงาน  (ว่าง) 
 

 

ส านักงานปลัด 

นักบริหารงานทั่วไประดับต้น (1) 

กองคลัง 

นักบริหารงานคลังระดับต้น(1) 

พนักงานส่วนต าบล 
- นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปก. (1) 
- เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ปง./ชง. (ว่าง) 
- เจ้าพนักงานพัสดุ ปง.ชง. (ว่าง) 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี (1) 
 

 

กองช่าง 

นักบริหารงานช่างระดับต้น (1) 

พนักงานส่วนต าบล 
- นายช่างโยธา  ปง. (1) 
 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

นักบริหารงานการศึกษาระดับต้น 
(ว่าง) 

พนักงานส่วนต าบล 
-  นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. (ว่าง) 

พนักงานจ้างทั่วไป 
-  ผู้ดูแลเด็ก (2) 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น(1) 

 



นโยบายด้านโครงสร้าง และการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 
องค์ความรู้ หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 การจัดการองค์ความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  โดยมีที่มาจาก กรมการปกครองได้
จัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร “ค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2549” ซึ่งได้ส่งให้ ก.พ.ร.เมื่อวันที่ 30 ม.ค.2549 แล้ว เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหา
สาระในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วน คือ  

1. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process)  
  2. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management 
Process)  
        ซึ่งทั้ง 2 ส่วน จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจนตามขอบเขต 
และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละ ส่วนก็จะมีโครงการและกิจกรรมของแต่ละส านัก 
กอง รองรับ เพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า 15 โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการ
จัดการความรู้ของกรมการปกครองเพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มี
ความส าคัญอีกงานหนึ่ง ที่ต้องการ พลังการมีส่วนร่วมของทุกๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็น
อีกก้าวหนึ่งที่ส าคัญในการที่จะก่อเกิดการรวบรวมสะสมองค์ความรู้  การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ใน
การแก้ไขปัญหาความยากจน     
         การจัดการความรู้ประกอบด้วย กระบวนการหลัก  ๆ  ได้แก่   การค้นหาความรู้ การสร้างและ
แสวงหา   ความรู้ใหม่    การจัดความรู้ให้เป็นระบบ   การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้    การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้  สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพ่ือให้มีการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือน าไปใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้  ซึ่งอาจแบ่งเป็น 
2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

(1)  เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Explicit   
(2)  เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่งต้องอาศัย

การถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก 
                  

การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
          การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นจากการค้นพบว่า
องค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึง
เปลี่ยนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์
กับเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร
เรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน
ภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้  มีความซับซ้อน
มากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากที่
บุคลากรมีความรู้ความช านาญแล้ว องค์กรจะท าอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรู้กับผู้อ่ืน และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมี
ระบบเพ่ือที่จะน าออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหา



วิธีบริหารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้ส าหรับประเทศไทยนั้นคงเป็น
เรื่องท้าทายส าหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากร
ถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด 
อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้"  และวัฒนธรรม "การไม่
ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถก าจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยาก
จนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญที่ผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 2545 ได้มีการวางกรอบ
แนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.2546 เป็นเรื่องของการก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ 
โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้ก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งกันและกัน 
  

การจัดการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีก
กิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ   KM  ที่มีกิจกรรมหลายประการที่จะต้องด าเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็น
มิติของการบังคับและในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริมการท างานร่วมกัน ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถที่อยู่ใน
ตัวแต่ละบุคคลออกมาสู่บุคลากรคนอ่ืน ๆ  โดยวิธีการจัดท านั้น องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ได้แต่งตั้ง
คณะกรรมการ 1 ชุด เพ่ือด าเนินการจัดองค์ความรู้ในองค์กร โดยเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วน
ราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กร
สามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้งปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือให้การด าเนินการเป็นไป
ด้วยความเรียบร้อย ดังนี้ 

 

 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  กรรมการ 

3.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ กรรมการ 
4.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  กรรมการ/และเลขานุการ   

 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

 

 การด าเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ท าให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์ ถือได้ว่าเป็น  “ทุน
ทางสังคม”  มีความส าคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM  ดังกล่าว  การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมี
ส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ  ทั้งในส่วนราชการต่าง ๆ หรืองานต่าง ๆ ให้เกิดสัมฤทธิ์ผล ที่ เป็น
ที่ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจจากประชาชนและเพ่ือนร่วมงาน  องค์ประกอบของการจัดท า KM ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาฉกรรจ์  มีองค์ประกอบของคนท่ีด าเนินการ ประกอบด้วย 
คุณเอ้ือ คุณอ านวย คุณกิจ คุณประสาน  
  
         



 คนส าคัญท่ีด าเนินการจัดการความรู้  
           1. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็น
คุณค่า และด าเนินการผลักดัน KM) เรื่องที่ว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการ
ความรู้ โดยก าหนดตัวบุคคลที่จะท าหน้าที่ “คุณเอ้ือ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูง เช่น รอง
อธิบดี, รองผู้อ านวยการใหญ่  
           2. คุณเอ้ือ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณ
เอ้ือ” ก็สบายไปเปลาะหนึ่ง แต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือ 
น า เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไป
ของ “คุณเอ้ือ” คือ การหา “คุณอ านวย” และร่วมกับ “คุณอ านวย” จัดให้มีการก าหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” 
ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอ้ืออ านาจ (Empowerment), ร่วม 
Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้โดยตรง และ
เพ่ือแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรส าหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้ 
พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อ่ืนๆ ทั้งภายในและนอกองค์กร, ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการด าเนินการให้ค าแนะน าบางเรื่อง และแสดงท่าทีชื่นชมในความส าเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่อง
ในผลส าเร็จ และให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความส าเร็จ  
         3. คุณอ านวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอ านวยความสะดวกในการจัดการ
ความรู้ ความส าคัญของ “คุณอ านวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยง โดยต้อง
เชื่อมโยงระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่างกลุ่มภายใน
องค์กร, และเชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ที่ “คุณอ านวย” ควรท า 
คือ - ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการก าหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพ่ือสร้าง
ความเป็นเจ้าของ “หัวปลา” - จัดตลาดนัดความรู้ เพ่ือให้ คุณกิจ น าความส าเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ถอด
ความรู้ออกมาจากวิธีท างานที่น าไปสู่ความส าเร็จนั้น เพ่ือการบรรลุ “หัวปลา” - จัดการดูงาน หรือกิจกรรม 
“เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพ่ือให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอก
องค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีท างานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต - จัดพ้ืนที่เสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และส าหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้ เช่น ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด 
เว็บบล็อก อินทราเน็ต จดหมายข่าว เป็นต้น - ส่งเสริมให้ เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of 
Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือเป็นหัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร - เชื่อมโยงการด าเนินการ
จัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอก เพ่ือสร้างความคึกคักและเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
ภายนอก  
          4. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือ
นางเอกตัวจริง ของการจัดการความรู้  เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ 90-95 ของ
ทั้งหมด “คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ที่มีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ที่
ต้องมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ที่ตั้งไว้  
          5. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการ
ความรู้ระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างขึ้น เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้
และยกระดับความรู้แบบทวีคูณ  
 
 
 



                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                                       ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 
    ในการปฏิบัติงาน 

2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 



 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดใหค้วามรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                                       ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                                       การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 



   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงาน 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
                                       ท้องถิ่น  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                                    ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 



   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม     เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

  
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                                      การปกครองท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 



   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น     จริยธรรมของกรม 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

  
ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                                       สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

 

 
p 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 



2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 



     สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 
 
 
 


