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หลักการและเหตุผล 
 การจัดทำนโยบายกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความสำคัญเป็น
อย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการวางแผนกรอบการทำงาน กำหนดแนวทาง และทิศทางการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ตำบล โดยจะต้องวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของชุมชนในพื้นท่ีเป็นหลัก โดยการจัดทำ ต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาของท้องถิ่นเป็นสำคัญ การจัดทำนโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องดำเนินการควบคู่
ไปกับแผนอัตรากำลังและแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลด้วย ถึงจะเป็นนโยบายและการด าเนินการตามแผนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง มีแผนและนโยบายกลยุทธ์การบริหารเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสังกัด 
2. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง สามารถกำหนดทิศทางการบริหารงานตามนโยบายท่ีกำหนดได้ 
3. เพื่อให้คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) สามารถตรวจสอบการกำหนดตำแหน่งและการใช้ตำแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจำว่าถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
4. เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการใช้อัตราก าลังการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง 
5. เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดำเนินการวางแผนการใช้อัตรากำลังบุคลากรให้เหมาะสม การพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
ต่อเนื่องมีประสิทธิภาพ และสามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่นให้
เป็นไปตามท่ีกฎหมายกำหนด 
6. เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการกำหนดตำแหน่งอัตรากำลังของบุคลากรท่ีสามารถตอบสนองการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีความจำเป็นเร่งด่วน และสนองนโยบายของรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรี หรือนโยบายของ
องค์การบริหารส่วนตำบล 

ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำ 
1. วิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้างตามกฎหมายจัดต้ังองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น แต่ละประเภท และตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 ตลอดจนกฎหมายอื่นให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ 
แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล มติคณะรัฐมนตรี นโยบายผู้บริหารและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงสภาพ
ปัญหาขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง 
2. กำหนดนโยบายด้านการบริหาร นโยบาย เกี่ยวกับผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 
3. กำหนดกระบวนการจัดทำการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน /ภายนอก (SWOT) ตลอดจนการเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ
ขององค์กร 
4. กำหนดนโยบายด้านอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง 
5. มีนโยบายด้านโครงสร้างและการพัฒนาระบบการบริหารจดัการองค์ความรู้หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) 

อำนาจหน้าที่ ภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล 
การวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนตำบล ตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วน
ตำบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการ 
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กระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ.2542 และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังนี้เพื่อให้ทราบว่าองค์การบริหาร
ส่วนตำบล มีอำนาจหน้าที่ท่ีจะเข้าไปดำเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพื้นท่ีให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดย
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการด าเนินการตามภารกิจองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง กำหนดวิธีการ
ดำเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ 
แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ท้ังนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา 
โดยสามารถกำหนดแบ่งภารกิจได้เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การ
บริหารส่วนตำบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.2542 ดังนี ้
1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
- จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก (มาตรา 67 (1) 
- ให้มีนำ้เพื่อการอุปโภค บรโิภค และการเกษตร (มาตรา 68(1) 
- ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอื่น (มาตรา 68(2) 
- ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ (มาตรา 68 (3) 
- การสาธารณูปโภคและการกอ่สร้างอื่นๆ (มาตรา 16(4) 
- การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5) 
2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6) 
- ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3) 
- ให้มีและบำรุงสถานท่ีประชุม การกีฬาการพกัผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
(มาตรา 68(4) 
- การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ 
ผู้ด้อยโอกาส (มาตรา 16(10) 
- การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจัดการเกี่ยวกับท่ีอยู่อาศัย 
(มาตรา 16(2) 
- การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(มาตรา 16(5) 
- การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 
(มาตรา 16(19) 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67 (4) 
- การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
- การผังเมือง (มาตรา 68(13) 
- จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3) 
- การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
(มาตรา 16(17) 
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- การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28) 
4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
- ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5) 
- บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7) 
- ให้มีตลาด (มาตรา 68(10) 
- การท่องเท่ียว (มาตรา 68(12) 
- กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11) 
- การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6) 
- การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7) 
5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมี 
ภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7) 
- รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล (มาตรา 67 (2) 
- การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12) 
6. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถ่ิน มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น(มาตรา 67(8) 
- ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5) 
- การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9) 
- การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น(มาตรา 17(18) 
7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจ
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3) 
- ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความจำเป็นและสมควร(มาตรา 
67(9) 
- ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน(มาตรา 16(16) 
- การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 17(3) 
- การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น (มาตรา 17(16)ภารกิจท้ัง 
7 ด้าน ตามท่ีกฎหมายกำหนดให้อำนาจองค์การบริหารส่วนตำบล สามารถจะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนตำบล 
บ้านช้าง ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยคำนึงถึงความต้องการของประชาชนในเขตพื้นท่ีประกอบด้วยการ
ดำเนินการขององค์การบริหารส่วนตำบลจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด 
แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตำบลเป็นสำคัญ 
หมายเหตุ : มาตรา 67,68 หมายถึง พ.ร.บ.สภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ.2543มาตรา 16,17 และ 45 
หมายถึง พ.ร.บ.กำหนดแผนและขั้นตอนกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
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ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ท่ีจะดำเนินการ 
ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง จะดำเนินการ มีดังนี้ 
1. ภารกิจหลัก 
- ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพืน้ฐาน 
- ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
- ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
- ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
- ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
- ด้านการส่งเสริมการศกึษา 
- ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
8. ภารกิจรอง 
- การฟื้นฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
- การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
- การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
- ด้านการวางแผน การส่งเสรมิการลงทุน 

สภาพปัญหาของพื้นที่และความต้องการของประชาชน 
เพื่อให้การวางแผนการบริหารจัดการ ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้างสามารถดำเนินการตามอำนาจหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จึงได้วิเคราะห์สภาพปัญหา ในเขตพื้นท่ีขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้างว่ามีปัญหาอะไร มีความจำเป็น
พื้นฐานอะไร และความต้องการของประชาชนในเขตพื้นที่อย่างไร โดยวิเคราะห์สภาพปัญหาของเขตพื้นที่ท่ีรับผิดชอบและ
ความต้องการของประชาชนในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
1. ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
1.1 การคมนาคมขนส่งภายในตำบลและระหว่างหมู่บ้านไม่สะดวก 
1.2 ปัญหาการไม่มีโทรศัพท์สาธารณะไม่เพียงพอ 
1.3 ไฟฟ้าสาธารณะไม่เพียงพอ และทั่วถึง 
1.4 ปัญหาแนวเขตระหว่างจังหวัดและการขาดเอกสารสิทธิ์ในการถือครองที่ดินทำกิน 
2. ปัญหาการผลิต การตลาด รายได้และการมีงานท า 
2.1 การประกอบอาชีพในหมูบ่้าน 
- ปัญหาการขาดความรอบรู้ในการประกอบอาชีพเสริมนอกฤดูการเกษตร 
- ปัญหารวมกลุ่มอาชีพที่ยังไม่เข้มแข็ง และขาดเงินทุนสำหรับดำเนินการ 
2.2 ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี การพัฒนาการเกษตร 
- เกษตรกรขาดความรู้ในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการประกอบอาชีพ 
3. ปัญหาสาธารณสุข อนามัย 
3.1 ปัญหาแหล่งข้อมูลข่าวสารด้านสาธารณสุข และอนามัย 
3.2 ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
3.3 ปัญหาการให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ,เด็ก,สตรีและคนพิการ ไม่ท่ัวถึง 
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3.4 ปัญหาการแพร่ระบาดและการป้องกันยุงลาย โรคพิษสุนขับ้า 
3.5 การขาดความรู้ และเอาใจใส่ในการสร้างเสริมสุขภาพให้สมบูรณ์แข็งแรง 
3.6 ปัญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
4. ปัญหานำ้สำหรับอุปโภค-บริโภคในครัวเรือนและปัญหาน้ำสำหรับการประกอบอาชีพ 
4.1 การขาดแคลนน้ำสำหรับอุปโภค – บริโภคในฤดูแล้งระบบประปามีไม่เพียงพอ 
4.2 ขาดแคลนแหล่งนำ้เพื่อใช้ในการเกษตรกรรม 
4.3 ปัญหาขาดความรู้และโอกาสในการปรับปรุงคุณภาพชีวติและปัญหาสังคม 
4.4 ปัญหาการขาด แหล่งความรู้และข้อมูลข่าวสารต่างๆ 
4.5 การขาดโอกาสในการศึกษา 
5. ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
5.1 สภาพลำคลองตื้นเขิน มีวัชพืชขึ้นปกคลุมทำให้การระบายนำ้ไม่สะดวก 
5.2 ปัญหาขยะมูลฝอย 
5.3 ปัญหาราษฎรขาดความรูค้วามเข้าใจในการจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
6. ปัญหาการบริหาร และการจัดการขององค์การบริหารส่วนตำบล 
6.1 ความเข้มแข็งขององค์กรภาคประชาชน 
6.2 บุคลากรภาคปฏิบัติมีไม่เพียงพอ 
6.3 งบประมาณไม่เพียงพอส าหรับการพัฒนาเนื่องจากมีพื้นท่ีขนาดใหญ่ 
7 ความต้องการของประชาชน 
7.1 ความต้องการด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
7.2 ขุดลอกคลอง ,สร้างสะพาน คสล. , วางท่อระบายน้ำและสร้างถนน คสล.ภายในหมู่บ้าน 
7.3 องค์การโทรศัพท์สาธารณะให้เพียงพอทุกหมู่บ้าน 
7.4 ขยายเขตไฟฟ้าและติดต้ังไฟฟ้าสาธารณะเพิ่มขึ้น 
7.5 ปรับปรุงซ่อมแซมถนนลูกรัง หินคลุกและปรับปรุงผิวถนนลาดยาง 
7.6 ประสานหน่วยงาน สปก. 4-01 เพื่อขอให้ออกเอกสารสิทธิ์ 
8. ความต้องการด้านการผลิต การตลาด รายได้ และการมีงานทำ 
8.1 จัดต้ังศูนย์ข้อมูลในการผลิตทางการเกษตร 
8.2 ฝึกอบรมความรู ้ด้านวิชาการ และการศึกษาดูงาน 
8.3 สนับสนุนเงินทุนพร้อมอุปกรณ์ 
8.4 ให้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
9. ความต้องการด้านสาธารณสุข อนามัย และส่ิงแวดล้อม 
9.1 ฝึกอบรมให้ความรู้ทางโภชนาการอนามัยแม่ และเด็ก 
9.2 ให้ความรู้ด้านสุขศึกษา 
9.3 ให้มีการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด กำจัดยุงลายและรณรงค์โรคพษิสุนัขบ้า 
9.4 ต้องการดูแลสุขภาพผู้สูงอายุ , เด็ก , สตรี และคนพิการ สงเคราะห์ผู้สูงอายุ 
9.5 ให้มีการจัดต้ังศูนย์ป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัยต่างๆ 
9.6 ให้มีสถานท่ีส าหรับออกก าลังกายแก่ชุมชน เช่น สนามกีฬากลางศูนย์ส่งเสริมสุขภาพ 
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10. ปัญหานำ้สำหรับอุปโภค-บริโภคในครัวเรือนและปัญหาน้ำสำหรับการประกอบอาชีพ 
10.1 ให้มีการขุดลอกคลองส่งน้ำ และกำจัดวัชพืช 
10.2 ให้มีการขยายเขตประปาหมู่บ้านทุกหมู่บ้าน 
11. ความต้องการด้านความรู้ เพื่อการปรับปรุงคุณภาพชีวิตและสังคม 
11.1 ฝึกอบรมให้ความรู้ด้านอาชีพ มีศูนย์ข้อมูล ห้องสมุดชุมชน 
11.2 ให้ความรู้ด้านการจัดศึกษา การศึกษานอกระบบ 
11.3 ให้ความรู้เกี่ยวกับการป้องกัน และแก้ไขปัญหายาเสพติดต่างๆ 
11.4 ฟื้นฟูและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิน่ 
12. ความต้องการด้านทรัพยากรธรรมชาติ 
12.1 ฝึกอบรมจัดต้ังเยาวชนด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
12.2 ขุดลอกคลองที่ต้ืนเขิน และกำจัดวชัพืช 
13. ความต้องการด้านการบริหาร และจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
13.1 จัดประชุมประชาคมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรภาคประชาชน กลุ่มสตรีกลุ่มอาสาอื่นๆ 
13.2 จัดหาบุคลากรให้เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก/ภายใน (SWOT) 
ในการจัดทำแผนจะจัดทำฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง 
เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ 
ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กรการวิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการ
ประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจำกัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนา รวมท้ัง
การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งท้ังหมดเป็นการประเมิน
สถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบคำถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน สำหรับใช้เป็น
ประโยชน์ในการกำหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตท้ังนี้ โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัย
ภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity -O) และอุปสรรค 
(Threat - T) เป็นเครื่องมือ 
การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 
จุดแข็ง S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นท่ี อบต. และพื้นท่ีใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – 4๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายทำให้การทำงานละเอียดรอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพฒันาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
5. เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัว โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
จุดอ่อน W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ทำงานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่าหลักการและเหตุผลท่ีถูกต้องของทางราชการ 
 3. มีภาระหนี้สิน 
โอกาส O 
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1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนทำให้เกิดความร่วมมือในการทำงานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการทำงานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 
ข้อจำกัด T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยากของงาน 
3. พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรท่ีมีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

วิเคราะห์ในระดับองค์กร 
จุดแข็ง S 
1. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
ทำงาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
5. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า 
ของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาคกัน 
6. ส่งเสริมให้มีการนำความรู้และทักษะใหม่ ๆ ท่ีได้จาการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
จุดอ่อน W 
1. ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พื้นที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารสำนักงานคับแคบ 
โอกาส O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.  
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นท่ีอยู่กระจายท่ัวเขต อบต. ทำให้รู้สภาพพื้นท่ี ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญาโทเพิ่มขึน้ 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาทในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ข้อจำกัด มีระบบอุปถัมภ์และ
กลุ่มพรรคพวกจากความสัมพนัธ์แบบเครือญาติในชุมชน การดำเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพี่น้อง 
6. ขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ท่ีมีจำกัดทำให้ต้องเพิ่มพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะทำงานได้ 
ครอบคลุมภารกิจของ อบต. 
7. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพื้นท่ี จำนวนประชากร และภารกิจ 
 
 

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง 
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การจัดทำแผนอัตรากำลังและการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้างนั้นได้พิจารณาสรุปรูปแบบและ       
กำหนดแนวทางการจัดทำแผนอัตรากำลังตามแผนพัฒนา 4 ปี ประจำปี2561 – 2564 ซึ่งได้กำหนดยุทธศาสตร์และแนว
ทางการพัฒนา 4 ปี ตามวิสัยทัศน์ของตำบลบ้านช้าง คือ 
“มาตรฐานคมนาคม ประชาชนมีคุณภาพ เกษตรกรรมยั่งยืน บริหารจัดการโปร่งใส” ประกอบนโยบาย 
การพัฒนาของผู้บริหาร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์แข็งแรงอยู่ใน
สิ่งแวดล้อมท่ีดี มีระบบการป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ การส่งเสริมสุขภาพการดูแลความปลอดภัย ด้านอาหารและน้ำ 
ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ การร่วมคิด ร่ วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน การพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐาน ให้เป็นไปตามความจำเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจำกัด การจัดลำดับความสำคัญของ
ปัญหาเพื่อแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น เพื่อให้ตำบลบ้านช้าง เป็นเมืองท่ีน่าอยู่ ตลอดไป สำหรับยุทธศาสตร์
การพัฒนาของตำบลบ้านช้าง ได้กำหนดไว ้
4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 มาตรฐานคมนาคม 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ประชาชนมีคุณภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 เกษตรกรรมยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารจัดการโปร่งใส 
จุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา ตามประเด็นยุทศาสตร์การพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 มาตรฐานการคมนาคม 
- การพัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพื่อรองรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยการก่อสร้าง ปรับปรุง
บำรุงรักษาถนน สะพาน ทางเท้า ท่อระบายน้ำ และจัดระบบการคมนาคมให้เป็นระเบียบปลอดภัย เช่น ป้ายบอกเส้นทาง 
ไหล่ทาง สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ประชาชนมีคุณภาพ 
- การพัฒนาด้านการศึกษาการสาธารณสุข การจัดให้มีความมั่นคงปลอดภัยปลอดจากยาเสพติด ปลอดผู้มีอิทธิพล อนุรักษ์
ประเพณี วัฒนธรรมศาสนา มีคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่นส่งเสริมด้านการกีฬาและนันทนาการ 
- การเพิ่มรายได้ ลดรายจ่าย พัฒนาทักษะฝีมือ ส่งเสริมการประกอบ อาชีพที่ย่ังยืน และมีรายได้ท่ีมั่นคง พัฒนาและสนับสนุน
สวัสดิการ เด็ก เยาวชน สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
- การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพื่ออุปโภค-บริโภคการปรับปรุงภูมิทัศน์สถานท่ีราชการสถานท่ีท่องเท่ียว อาคาร บ้านเรือน 
สนามกีฬา สวนสาธารณะ การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และมี 
การบริการพื้นฐานท่ีสะดวกและเพียงพอ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 เกษตรกรรมยั่งยืน 
- การส่งเสริมการเกษตรปลอดสารพิษ ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพดิน 
การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งตำบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรมครบวงจร ตามแนวทฤษฏีใหม่
ส่งเสริมใหม้ีตลาดเพื่อเป็นศูนย์กลางในการจำหน่ายสิ้นค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ำเพื่อการเกษตร 
- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ คู คลอง หนอง บึง แหล่งน้ าชลประทานให้สามารถเก็บกักน้ าได้ตลอดปีฟื้นฟู
และอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เช่น ป่าไม้ แหล่งนำ้ธรรมชาติ ฯลฯ 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารจัดการโปร่งใส 
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- พัฒนาคุณภาพบุคลากร ปรับปรุงเครื่องมือ-เครื่องใช้ และสถานท่ีปฏิบัติราชการควบคุมด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 
- รณรงค์ให้เยาวชนและประชาชนต่ืนตัวถึงความส าคัญของการปกครองระบอบประชาธิปไตย มีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ ความต้องการการแก้ปัญหา ประเมินผลและตรวจสอบได้ 

นโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร นโยบายเกี่ยวกับผลผลิตหรือ 
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดสุพรรณบุรี (ก.อบต.จังหวัดสุพรรณบุรี) ได้มีมติในท่ีประชุมครั้งท่ี 4/2551 เมื่อวันท่ี 
10 เมษายน 2551 เห็นชอบให้ปรับขนาดองค์การบริหารส่วนตำบลจากขนาดเล็กเป็นขนาดกลาง โดยกำหนดโครงสร้างการ
แบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วนราชการ ได้แก่สำนักงานปลัด ส่วนการคลัง ส่วนโยธา ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
และส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม แต่เนื่องด้วยปัจจุบัน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น กำหนดให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจัดคนเข้าสู่ระบบตำแหน่งใหม่ ในระบบแท่ง ซึ่งมีผลต้ังแต่วันท่ี 1 มกราคม 2559 ดังนั้น ชื่อส่วนราชการใหม่
ขององค์การบริหารส่วนตำบลจึงเปล่ียนแปลงไป ประกอบด้วย 
1. สำนักงานปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
5. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ท้ังนี้คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดสุพรรณบุรี ได้มีมติในท่ีประชุมเห็นชอบให้องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง 
จัดคนเข้าสู่ตำแหน่งใหม่ ในระบบแท่งแล้ว กรอบอัตราก าลังพนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ปัจจุบัน
ดังนี้ 
1. พนักงานส่วนตำบลและพนักงานครู 2 อัตรา 
2. ลูกจ้างประจำ 1 อัตรา 
3. พนักงานจ้างตามภารกิจ 11 อัตรา 
4. พนักงานจ้างท่ัวไป 12 อัตรา 
รวมทั้งสิ้น 33 อัตรา 
ประสิทธิภาพในงานบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง ในส่วนของพนักงานส่วนตำบล และ
ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง จะมีข้อกำหนดในเรื่องของจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานวิชาชีพ และมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง กำกับอยู่แล้วตามสายงาน ตามลักษณะงานของแต่ละบุคคลตำแหน่ง โดยเฉพาะในส่วนของข้าราชการและ
ลูกจ้างประจำ จะมีกฎ ระเบียบ วินัย และ บทลงโทษรองรับในการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีชัดเจน ดังนั้น ผลการประเมิน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีจึงมีลักษณะงานท่ีเป็นรูปธรรม จากผลการประเมินต่าง ๆ ในภาพรวมขององค์กร เช่น การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปีผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลฯ ฯลฯ แต่ในส่วนของพนักงานจ้าง
นอกเหนือจาก กฎระเบียบวินัย จรรยาบรรณในการประกอบอาชีพเป็นพนักงานของรัฐแล้ว จะมีงานรายละเอียดท่ีเป็น
ลักษณะปลีกย่อยตามหน้าท่ี ท่ีได้รับการจ้างในหมวดงานนั้น ๆ เป็นตัวกำกับ เนื่องจาก ใช้การประเมินผลการปฎิบัติงาน
ประจำ ปีในการพิจารณาต่อสัญญาจ้างในแต่ละครั้ง ในแต่ละวงรอบ ดังนั้น ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานจ้าง 
นอกเหนือจากมาตรฐานการปฏิบัติงานประจำแล้ว ยังมีผลการประเมินท่ีเป็นตัวชี้วัด เพื่อกำหนดกรอบอัตรากำลังและการ
จ้างบุคคลเป็นพนักงานจ้าง ด้วย ดังนี้ 
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สำนักงานปลัด 
ลำดับตำแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน 
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล  
1.ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล การสรรหาและบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ การดำเนินการ
เกี่ยวกับตำแหน่งและอัตราเงินเดือน การควบคุมและส่งเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติราชการ จัดทำ 
ทะเบียนประวัติการรับราชการ การดำเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการเป็นต้น และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
2. งานระบบสารสนเทศ เทคโนโลยี และการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร และกิจกรรมของ อบต. ผ่านระบบ INTERNET และงาน
อื่นๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
3 พนักงานขับรถยนต์ งานประจำรถยนต์ส่วนราชการ งานรบั-ส่ง เอกสาร เจ้าหน้าที่ และผู้บริหารดูแลและบำรุงรักษา
รถยนต์และงานอื่นๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายอบต.หรืองานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรืองานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
2 คนงาน ปฏิบัติหน้าท่ีใช้แรงงานทั่วไป และปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
- กองการศึกษาฯ 
ลำดับตำแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน 
1 ผู้ช่วย นวก.ศึกษา ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานวิชาการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย วางแผน การแนะแนวการศึกษาและอาชีพ เพื่อ
การจัดการศึกษาของ อบต. ตลอดจนการให้หรือจัดบริการส่งเสริมการศึกษา 
2 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) ปฏิบัติหน้าท่ีเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูเด็กก่อนวัยประถมศึกษา ให้มีความรู้ความคิด ความประพฤติ 
ความพร้อมและจัดแนวประสบการณ์ให้เด็กมีความพร้อมท่ีสอดคล้องกับพัฒนาการของเด็ก และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีได้รับ 
มอบหมาย 
3 ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) ปฏิบัติหน้าท่ีเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูเด็กก่อนวัยประถมศึกษา ให้มีความรู้ 
ความคิด ความประพฤติ ความพร้อมและจัดแนวประสบการณ์ให้เด็กมีความพร้อมท่ีสอดคล้องกับพัฒนาการของเด็ก และ
ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีได้รับมอบหมาย 
กองคลัง 
ลำดับตำแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน 
1 ผู้ช่วย จพง.พัสดุ ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานพัสดุ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดหา 
จัดซื้อ การเบิกจ่าย การเก็บรักษา การซ่อมแซมและบ ารุงรักษา การแทง 
จ าหน่ายพัสดุท่ีช ารุด การท าบัญชี การท าสัญญา การต่ออายุสัญญา และ 
การเปลี่ยนแปลงสัญญาซื้อหรือสัญญาจ้าง และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
2 ผู้ช่วย จพง.การเงินฯ ปฏิบัติงานขั้นต้นทางการเงินและบัญชี ซึ่งมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติเกี่ยวกับการเงิน การรวบรวม
รายละเอียด และด าเนินงานเกี่ยวกับงบประมาณของส่วนราชการ เช่น การวางฏีกาเตรียมการเบิกจ่ายเงินและสิ่งแทนตัวเงิน 
การรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ในการจัดท างบประมาณเป็นต้น และปฏิบัติหน้าทีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
-กองสาธรณสุขและส่ิงแวดล้อม 
ลำดับตำแหน่งภาระงาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติในปัจจุบัน /เหตุผลและความจำเป็นในการต่อสัญญาจ้าง 
1 ผู้ช่วย จพง.ธุรการ 1. ปฏิบัติงานธุรการและงานสารบรรณธรรมดา ซึ่งมีลักษณะงานเกี่ยวกับการรับ 
ส่ง ลงทะเบียนหนังสือ เก็บและค้นหาหนังสือ รวบรวมข้อมูล ร่างโต้ตอบ บันทึกย่อเรื่อง คัดส าเนา พิมพ์ ตรวจทานหนังสือ 
ดูแลรักษาและเบิกจ่าย พัสดุครุภัณฑ์ ดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเรื่องสถานท่ี วัสดุ อุปกรณ์ ช่วยติดต่อและอำนวย
ความสะดวกต่างๆ และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
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2.งานระบบสารสนเทศ เทคโนโลยี และการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร และกิจกรรมของ อบต. ผ่านระบบ INTERNET และงาน
อื่นๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

นโยบายด้านอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง 
จากการท่ีองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง ได้กำหนดภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีจะดำเนินการดังกล่าวโดยองค์การบริหาร
ส่วนตำบลกำหนดตำแหน่งของพนักงานส่วนตำบลให้ตรงกับภารกิจ และในระยะแรกการกำหนดโครงสร้างส่วนราชการท่ีจะ
รองรับการดำเนินการตามภารกิจนั้น อาจกำหนดเป็นภารกิจอยู่ในรูปของงาน และในระยะต่อไป เมื่อมีการดำเนินการตาม
ภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนตำบลพิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาต้ังเป็นส่วนต่อไป 
โดยเริ่มแรกกำหนดโครงสร้างไว้ ดังนี้โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 
1. สำนักงานปลัด อบต. 
1.1 งานบริหารท่ัวไป 
1.2 งานนโยบายและแผน 
1.3 งานกฎหมายและคด ี
1.4 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานการเจ้าหน้าที ่
2. กองคลัง 
2.1 งานการเงินและบัญช ี
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
3. ส่วนโยธา 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
4. ส่วนการศึกษา ศาสนา และ วัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ 
วัฒนธรรม 
5. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
5.1 งานอนามัยสิ่งแวดล้อม 
5.2 งานบริการสาธารณสุข 
1. ส านักงานปลัด อบต. 
1.1 งานบริหารท่ัวไป 
1.2 งานนโยบายและแผน 
1.3 งานกฎหมายและคด ี
1.4 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานการเจ้าหน้าที ่
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2. กองคลัง 
2.1 งานการเงินและบัญช ี
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
3. ส่วนโยธา 
3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ 
วัฒนธรรม 
5. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
5.1 งานอนามัยส่ิงแวดล้อม 
5.2 งานบริการสาธารณสุข 
ลำดับตำแหน่ง ภาระงาน ลักษณะงาน ท่ีปฏิบัติในปัจจุบัน 
1 ผู้ช่วยนายช่างโยธา ปฏิบัติงานทางช่างโยธา ซึ่งได้แก่งานช่างส ารวจ งานช่างรังวัด งานช่างเขียนแบบ และ 
งานช่างก่อสร้าง ซึ่งมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติค่อนข้างยากเกี่ยวกับการออกแบบด้านช่าง 
โยธา การค านวณแบบด้านช่างโยธา การควบคุม การก่อสร้างด้านช่างโยธา การ 
วางโครงการก่อสร้าง ในงานด้านช่างโยธา การให้ค าปรึกษาแนะน า หรือตรวจสอบท่ี 
เกี่ยวกับงานด้านช่างโยธา และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

นโยบายด้านโครงสร้าง และการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 
องค์ความรู้ หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
การจัดการองค์ความรู้ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง โดยมีท่ีมาจาก กรมการปกครองได้จัดท าแผนการจัดการความรู้ 
(KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร “คำรับรองการปฏิบัติราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2549” ซึ่งได้ส่งให้ 
ก.พ.ร.เมื่อวันท่ี 30 ม.ค.2549 แล้ว เมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนสำคัญ 2 ส่วน คือ 
1. แผนการจัดการความรู้ในสว่นของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 
2. แผนการจดั การความรู้ใน ส่วนของกระบวนกำจัด การเปลี่ยนแปลง (Change 
Management Process)ซึ่งท้ัง 2 ส่วน จะมีความส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจนตาม 
ขอบเขต และเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละ ส่วนก็จะมีโครงการและกิจกรรมของแต่ละสำนัก กอง 
รองรับ เพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า 15 โครงการ/กิจกรรม การขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของ
กรมการปกครองเพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานท่ีมีความสำคัญอีกงานหนึ่ง ท่ี
ต้องการ พลังการมีส่วนร่วมของทุกๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค และจะเป็นอีกก้าวหนึ่งท่ีส าคัญในการท่ีจะก่อเกิด
การรวบรวมสะสมองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความยากจนการจัดการความรู้
ประกอบด้วย กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่ การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา ความรู้ใหม่ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
การประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพื่อให้มีการนำความรู้ไปใช้
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ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรเครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพื่อน าไปใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน
ความรู้ ซึ่งอาจแบ่งเป็น  2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 
(1) เครื่องมือท่ีช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรบัความรู้ประเภท Explicit 
(2) เครื่องมือท่ีช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้ ซึ่งเหมาะส าหรับความรู้ประเภท Tacit ซึง่ต้องอาศัย 
การถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก 
การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การจัดการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นจากการค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสีย
ความรู้ไปพร้อมๆ กับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ อันส่งผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่าง
ยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึงเปล่ียนไป และมีค าถามต่อไปว่าจะท าอย่างไร
ให้องค์กรได้เรียนรู้ ด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่อง องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เป็นอย่างยิ่ง หากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จ าเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้
ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการ
สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ก็นับเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหาร
จัดการความรู้มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการท่ีต้องดำเนินการต่อ
ภายหลังจากท่ีบุคลากรมีความรู้ความชำนาญแล้ว องค์กรจะทำอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรู้กับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้าย องค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพื่อท่ีจะนำ 
ออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้ท่ี
เหมาะสมกับตนเอง เพื่อให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้สำหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารท่ีจะหา
ยุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน ซึ่งการถ่ายทอด
ความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีท่ีดีท่ีสุด อุปสรรคท่ีมักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือ
พฤติกรรม "การหวงความรู้"และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล" หากองค์กรสามารถกำจัดจุดอ่อนท้ังสองอย่างนี้ได้
การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยากจนเกินไป สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งส าคัญท่ีผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 
2545 ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจน ซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่า
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 เป็นเรื่องของการกำหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ 
โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้กำหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าท่ีในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ พร้อมท้ังสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันการ
จัดการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ KM ท่ีมี
กิจกรรมหลายประการท่ีจะต้องดำเนินการท้ังในส่วนท่ีอาจเรียกว่าเป็นมิติของการบังคับและในส่วนท่ีเป็นมิติของการส่งเสริม
การท างานร่วมกัน ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถท่ีอยู่ในตัวแต่ละบุคคลออกมาสู่บุคลากรคนอื่น ๆ โดยวิธีการจัดทำนั้น 
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง ได้แต่งต้ังคณะกรรมการ 1 ชุด เพื่อดำเนินการจัดองค์ความรู้ในองค์กร โดยเป็นการ
รวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมท้ังปฏิบัติงานอย่า งมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้การ
ดำเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย (เอกสารการจัดการความรู้ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง) 
คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1. ดำเนินการจัดทำแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านช้าง 
2. จัดทำแผนจัดความรู้ในองค์กร 
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3. ดำเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดำเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องการดำเนินการ KM ในฐานะท่ีเป็นตัว
ขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและทำให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านช้าง ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม” มีความสำคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM ดังกล่าว
การศึกษาเรียนรู้เรื่องKM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ ทั้งในส่วนราชการต่าง ๆ หรืองานต่าง ๆ ให้
เกิดสัมฤทธิ์ผล ท่ี เป็นท่ียอมรับและได้เกิดความไว้วางใจจากประชาชนและเพื่อนร่วมงาน องค์ประกอบของการจัดทำ KM 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลพระเพลิง มีองค์ประกอบของคนท่ีดำเนินการ ประกอบด้วย 
คุณเอื้อ คุณอำนวย คุณกิจ คุณประสานคนสำคัญที่ดำเนินการจัดการความรู้ 
1. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) ส าหรับวงการจัดการความรู้ ถา้ผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเป้ียน (เห็น 
คุณค่า และดำเนินการผลักดัน KM) เรื่องท่ีว่ายากท้ังหลายก็ง่ายขึ้น ผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู้ โดย 
กำหนดตัวบุคคลท่ีจะทำหน้าท่ี “คุณเอ้ือ(ระบบ)”ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูงเช่น รองอธิบดี, รองผู้อำนวยการใหญ ่
2. คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer, CKO) ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอื้อ” ก็สบายไปเปลาะหนึ่ง แต่ถ้า
การริเริ่มท่ีแท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอ้ือ” ก็คือ น า เป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุด 
ให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไปของ “คุณเอ้ือ” คือ การหา “คุณอำนวย” และร่วมกับ 
“คุณอำนวย” จัดให้มีการกำหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัว
ปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร , จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้อ 
อำนาจ(Empowerment), ร่วม Share ทักษะในการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อประโยชน์ในการดำเนินการจัดการ
ความรู้โดยตรง และเพื่อแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรสำหรับใช้ในกิจกรรมจัดการ
ความรู้ พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อื่นๆ ท้ังภายในและนอกองค์กร , ติดตามความ
เคลื่อนไหวของการดำเนินการให้คำแนะนำบางเรื่อง และแสดงท่าทีชื่นชมในความสำเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่องในผลสำเร็จ 
และให้รางวัลท่ีอาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความสำเร็จ 
3. คุณอำนวย (Knowledge Facilitator , KF) เป็นผู้คอยอำนวยความสะดวกในการจัดการความรู้ ความส าคัญของ 
“คุณอำนวย” อยู่ท่ีการเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยงโดยต้องเชื่อมโยงระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับ
ผู้บริหาร (“คุณเอ้ือ”), เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่างกลุ่มภายในองค์กร, และเชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับ
ภายนอกองค์กร โดยหน้าท่ีท่ี “คุณอำนวย”ควรทำ คือ - ร่วมกับ “คุณเอ้ือ” จัดให้มีการกำหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” 
อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพื่อสร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา” - จัดตลาดนัดความรู้ เพื่อให้ คุณกิจ น าความส าเร็จมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ถอดความรู้ออกมาจากวิธีท างานท่ีน าไปสู่ความส าเร็จน้ัน เพื่อการบรรลุ “หัวปลา” - จัดการดูงาน หรือ 
กิจกรรม “เชิญเพ่ือนมาช่วย” (Peer Assist) เพื่อให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยท่ีผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอก
องค์กรก็ได้ เรียนรู้วิธีทำงานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต - จัดพื้นท่ีเสมือนส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และส าหรับ
เก็บรวบรวมขุมความรู้ท่ีได้ เช่น ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมท้ังเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อก อินทราเน็ต  
จดหมายข่าว เป็นต้น - ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ(CoP-Community of Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือเป็นหัวใจ
ในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร –เชื่อมโยงการดำเนินการจัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอก 
เพื่อสร้างความคึกคักและเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก 
4. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงาน เป็นพระเอกหรือนางเอกตัวจริง ของการจัดการ
ความรู้ เพราะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณรอ้ยละ 90-95 ของท้ังหมด “คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” 
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โดยแท้จริง และเป็นผู้ท่ีมีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ท่ีต้องมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลง ความรู้
เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ท่ีต้ังไว้ 
5. คุณประสาน (Network Manager) เป็นผู้ท่ีคอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการ 
ความรู้ระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงท่ีกว้างขึ้น เกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้และ
ยกระดับความรู้แบบทวีคูณ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออ านวยในการสร้างความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสรา้งการบริหารงานของ สถ. 
4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 
ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสรา้งและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง 
3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 
3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะสมรรถนะในการท างาน 
4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับการวางแผนอัตรากำลังและการปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ ถูกจำกัดด้าน
อัตรากำลังจากการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
2. บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
3. บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
4. อัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ส่ิงที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการถ่ายโอนจัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริงตาม
ภารกิจหน้าที่บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เป็นไปตามกรอบท่ีกำหนด 



18 
 

 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากรร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
คำนึงถึง วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็นเครื่องมือในการตัดสินใจขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
ส่ิงที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อยา่งเป็นระบบและต่อเนื่องจัดท าแผนงาน/โครงการเพือ่สนับสนุนและส่งเสริมตามความ
ต้องการด้าน ITของบุคลากรต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
2. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอกจัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุม
ทุกภารกิจของ สถ. 
4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของทุกตำแหน่งการจัดทำ
ฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะด้าน ITจัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญ
กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมสำหรับผู้บริหารท่ีหลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอกรวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่างผู้บริหาร
บางส่วนท่ีเข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อยให้ความสำคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนาCompetency ของตนเอง 
2. มีการประชุมติดตามประเมนิผลการปฏิบัติราชการโดยให้ความสำคัญกับการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่าง
สม่ำเสมอ 
2.หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ไม่ค่อยน่าสนใจ 
3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 
ส่ิงที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
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1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำการพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง พัฒนา
กระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป มีระบบ
ประเมินผลผู้บริหารท่ีเข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ท่ีจ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้
ผู้ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องร้อยละของผู้บริหารท่ีได้รับการพัฒนา 
2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป จำนวนบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการสอนงาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยกำหนดให้เป็นนโยบายของรัฐบาล ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่องไม่เหมาะสม
ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับข้าราชการ 
2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
3. ขาดงบประมาณ 
4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการสำรวจความต้องการท่ีแท้จริง 
ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพสนับสนุนงบประมาณ
เพิ่มขึ้น 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการดำรงชีวิตกำหนดให้ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆคณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่นจังหวัด เป็นต้น 
4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการรวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม ่าเสมอ 
 
 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรรวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม ่าเสมอระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 6: การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุนความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่งของบุคลากร 
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2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับหน่วยงาน การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 
3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการท่ีว่างานราชการมคี่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัตินโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
ต่อเนื่องชัดเจน 
2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มี
ความชัดเจน และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
ต่อเนื่อง 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการท่ีมีสมรรถนะสูงเช่น Talent Managementร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
แรงจูงใจในการท างานการส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 
3. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7: การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรมของข้าราชการ  กระบวนการใน
การเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 
3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้ารว่มการอบรมกับหน่วยงานอื่นอย่างสม ่าเสมอ ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา 
องค์ความรู้ขององค์กร 
4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติอย่างชัดเจน 
5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรมคุณธรรมของข้าราชการ 
 
 
ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปล่ียนพตติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลในการท างานปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความหลากหลายย่ิงขึ้น 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริมคุณธรรม จรยิธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของบุคลากร 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการสรา้งมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
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1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 
2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของกรม 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
3. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก 
(CoreCompetency) ของ สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function Competency)ตามการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก (CoreCompetency) 
ของสถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (FunctionCompetency) ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตามการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่นการประเมินสมรรถนะ ประเมินผล
การปฏิบัติงาน เป็นต้น 
ส่ิงที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของสถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการจัดท าประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ . พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรพัยากรบุคคล สถ. 
2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 
3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และการจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรท่ีมีความรู้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบเป็นหมวดหมู่ 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 
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ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ทำแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
ของบุคลากรท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็นหมวดหมู่ 
3. ประชาสัมพันธ์องค์ความรูแ้ละช่องทางการเข้าถึงองค์ความรู้ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
1. ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการความรู ้
2. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวมจำนวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวมมีการเผยแพร่องคค์วามรู้ท่ีได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 
3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการแรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ  
2. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
3. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน  
4. อำนาจการตัดสินใจยังอยู่ท่ีระดับผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ 
5. มีหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีเกีย่วข้องกับการสร้างภาวะผู้นำไม่เพียงพอและไม่ท่ัวถึงบุคลากรทุกกลุ่ม 
ส่ิงที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 
2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการมีการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ  
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำ 
 


