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คํานํา 

ดวยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน ไดกําหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการตามคํารับรอง การ
ปฏิบัติราชการ กําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ สนับสนุน
และพัฒนาขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และระบบบริหาร จัดการ
ภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ และผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรประสบ ความสําเร็จ   
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   บทท่ี 1  
ขอมูลขององคการบริหารสวนตําบลปะโด  

1. ขอมูลท่ัวไป  
องคการบริหารสวนตําบลปะโด  อําเภอมายอ  จังหวัดปตตานี  ประกาศจัดต้ังเปน

องคการบริหารสวนตําบลปะโด  เม่ือวันท่ี 23 กุมภาพันธ พ.ศ.2540 และสภาตําบลปานันไดยุบรวมองคการ
บริหารสวนตําบลปะโด เม่ือวันท่ี 15 กันยายน 2547   มีพ้ืนท่ีท้ังหมด 27.60 ตารางกิโลเมตร หรือ       
17,250 ไร  มีเขตการปกครองท้ังหมด 7 หมูบาน จํานวนประชากรประมาณ  6,919 คน   จํานวนครัวเรือน            
2,496 ครัวเรือน  

ไดจัดแบงสวนราชการภายในและหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้  
(๑) สํานักปลัด (01)  
(๒) กองคลัง (04)  
(๓) กองชาง (05)  
(๔) กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (08)  

                                                  (5) หนวยงานตรวจสอบภายใน (12)  
(1) สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล (01) 

           มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับงานราชการท่ัวไปขององคการบริหารสวนตําบล 
งานเลขานุการของนายกองคการบริหารสวนตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบลและเลขานุการนายก
องคการบริหารสวนตําบล งานกิจการสภาองคการบริหารสวนตําบล งานบริหารงานบุคคลของพนักงานสวนตําบล 
ลูกจางประจํา และพนักงานจาง งานสวัสดิการสังคม งานสังคมสงเคราะห งานพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี 
ผูสูงอายุ และผูดอยโอกาส งานกิจการขนสง งานสงเสริมการทองเท่ียว งานสงเสริมการเกษตร งานการพาณิชย 
งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย งานเทศกิจ งานรักษาความสงบเรียบรอย                 
งานจราจร งานวิเทศสัมพันธ งานประชาสัมพันธ งานสงเสริมและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ งานนิติการงาน
คุมครองดูแลและรักษาทรัพยากรธรรมชาติ งานสิ่งแวดลอม และราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของกอง สํานัก 
หรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวนตําบลเปนการเฉพาะ รวมท้ังกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของ
องคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวน
ตําบล งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคําแนะนําทางวิชาการ งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของและท่ีไดรับมอบหมาย โดย
แบงสวนราชการภายในออกเปน  8  งาน  ดังนี้ 

๑.๑ งานบริหารงานท่ัวไป 
1.2 งานการเจาหนาท่ี 
1.3 งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
1.4 งานนิติการ 
1.5 งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานกิจการสภา 
1.7 งานบริหารงานสาธารณสุข 
1.8 งานสวัสดิการสังคม 
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 (2) กองคลัง (04) 
           มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานการจายเงิน การรับเงิน การจัดเก็บภาษี 

คาธรรมเนียม และการพัฒนารายได งานสรุปผล สถิติการจัดเก็บภาษี คาธรรมเนียม งานนําสงเงิน การเก็บรักษา
เงินและเอกสารทางการเงิน งานการตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกาทุกประเภท งานการจัดทําบัญชี งานตรวจสอบบัญชี
ทุกประเภท งานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินบําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนๆ งานจัดทําหรือชวย
จัดทํางบประมาณและเงินนอกงบประมาณ งานเก่ียวกับสถานะการเงินการคลัง งานการจัดสรรเงินตางๆ                     
งานทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ งานควบคุมการเบิกจายเงิน งานทํางบทดลองประจําเดือนและ
ประจําป งานเก่ียวกับการจัดซ้ือ จัดจาง จัดหา งานทะเบียนคุม งานการจําหนาย พัสดุ ครุภัณฑ และทรัพยสิน
ตางๆ งานเก่ียวกับเงินประกันสัญญาทุกประเภท งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคําแนะนําทางวิชาการดาน
การเงิน การคลัง การบัญชี การพัสดุและทรัพยสิน รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย โดยแบงสวน
ราชการภายในออกเปน 3 งาน ดังนี้ 

2.๑ งานการเงินและบัญชี 
2.2 งานเรงรัดและจัดเก็บรายได 
2.3 งานพัสดุและทรัพยสิน 

 

  (3) กองชาง (05)  
           มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานสํารวจ งานออกแบบและเขียนแบบงาน

ประมาณราคา งานจัดทําทะเบียนประวัติโครงสรางพ้ืนฐาน อาคาร สะพาน คลอง แหลงน้ํา งานติดตั้งซอมบํารุง
ระบบไฟสองสวางและไฟสัญญาณจราจร งานปรับปรุงภูมิทัศน งานผังเมืองตามพระราชบัญญัติการผังเมือง                  
งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานตรวจสอบการกอสราง งานจัดทําแผนปฏิบัติงานการกอสรางและ
ซอมบํารุงประจําปงานควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง งานจัดทําประวัติ ติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงาน
เครื่องจักรกล งานจัดทํา ทะเบียนควบคุมการจัดซ้ือ เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง 
งานบริการขอมูล สถิติชวยเหลือใหคําแนะนําทางวิชาการดานวิศวกรรมตางๆ รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของหรือ               
ท่ีไดรับมอบหมาย โดยแบงสวนราชการภายในออกเปน 4 งาน ดังนี้ 

3.๑ งานแบบแผนและกอสราง 
3.2 งานวิศวกรรมโยธา 
3.3 งานสาธารณูปโภค 
3.4 งานผังเมือง 

 

   (4) กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08) 
           มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานบริหารการศึกษา งานพัฒนาการศึกษา  

ท้ังการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษา และการศึกษาตามอัธยาศัย เชน การจัดการศึกษา
ปฐมวัย อนุบาลศึกษา ปฐมศึกษา มัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา งานบริหารวิชาการดานการศึกษา งานโรงเรียน  
งานกิจการนักเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝกและสงเสริมอาชีพ งานหองสมุด 
งานพิพิธภัณฑ งานเครือขายทางการศึกษา งานศึกษานิเทศ งานสงเสริมคุณภาพและมาตรฐานหลักสูตร                       
งานพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา งานการศาสนา งานบํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญา
ทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน งานการกีฬาและสวัสดิภาพและกองทุนเพ่ือการศึกษา งานบริหารงาน
บุคคลของพนักงานครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง สังกัดสถานศึกษาและศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  
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กรณียังไมจัดต้ังกองการเจาหนาท่ี งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคําแนะนําทางวิชาการ รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย โดยแบงสวนราชการภายในออกเปน 3 งาน ดังนี้ 

4.๑ งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
4.3 งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
 

   (5) หนวยตรวจสอบภายใน (12) 
           มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานจัดทําแผนการตรวจสอบภายในประจําป                 

งานการตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถือไดของเอกสารการเงิน การบัญชี เอกสารการรับการจายเงินทุกประเภท 
ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการเงิน การบัญชี งานตรวจสอบการสรรหาพัสดุและทรัพยสิน การเก็บรักษา
พัสดุ และทรัพยสิน งานตรวจสอบการทําประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล งานตรวจสอบ
ติดตามและการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนงาน โครงการใหเปนไปตามนโยบาย วัตถุประสงค และ
เปาหมายท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด งานวิเคราะหและประเมินความมีประสิทธิภาพ 
ประหยัด คุมคา ในการใชทรัพยากรของสวนราชการตางๆ งานประเมินการควบคุมภายในของหนวยรับตรวจ งาน
รายงานผลการตรวจสอบภายใน งานบริการขอมูล สถิติ ชวยเหลือใหคําแนะนําแนวทางแกไข ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานแกหนวยรับตรวจและผูเก่ียวของ รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย โดยแบงสวน
ราชการภายในออกเปน 1 งาน ดังนี้ 

5.๑ งานตรวจสอบภายใน 
 

วิสัยทัศน ( Vision)  
“บริหารงานโดยใชระบบคุณธรรมเปนพ้ืนฐาน เพ่ือพัฒนาและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีเปน

คนเกง คนด ี และมีคุณภาพ โปรงใสไดมาตรฐาน”  

พันธกิจ ( Mission)  
1. บริหารงานบุคคลดวยระบบคุณธรรม โดยยึดหลัก ความสามารถ ความเสมอภาค 

ความม่ันคง และ ความเปนกลางทางการเมือง เปนพ้ืนฐาน  
2. พัฒนาบุคลากรในสวนราชการตางๆ ใหมีภาวะความเปนผูนําสูงในการปฏิบัติงานอยาง

มีคุณภาพ  
3. สงเสริม/สนับสนุน ใหพนักงานสวนตําบล ลูกจาง และพนักงานจางเปนคนดี มี

คุณธรรมและ จรยิธรรมเปนท่ียอมรบัของสังคมและชุมชน  
4. สงเสริม/สนับสนุน ใหพนักงานสวนตําบล ลูกจาง และพนักงานจางเปนผูมีความรู 

ความสามารถใน การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
5. สงเสริม/สนับสนุน ใหพนักงานสวนตําบล ลูกจาง และพนักงานจางเปนผูมี

ความรับผิดชอบในการ ปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 
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 บทท่ี 2  
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

                        ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                       .................................................... 

องคการบริหารสวนตําบลปะโด  ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม กรอบ
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสํานักงาน ก.พ.กําหนดไว ซ่ึงกรอบมาตรฐาน 
ประกอบดวย  

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทาง
และวิธีการ บริการทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้  

(1.1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  
                   (1.2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ   

กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความ  
จําเปนของสวน ราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลัง สามารถระบุชองวางดานความ
ตองการกําลังคนและ มีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว  

(1.3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะ สูงซ่ึงจําเปนตอความ
คงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ   

(1.4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน สรางความ
ตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง บันดาลใจ
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน  

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีลักษณะ ดังตอไปนี้  

              (2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน  
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และ

กิจกรรมดาน การบรหิารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา   
                  (2.2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง  เท่ียงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง  
                  (2.3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ งบประมาณ
รายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสมตลอดจนความคุมคา  
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    (2.4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ของสวนราชการกอใหเกิด
ผลดังตอไปนี้  
                        (3.1) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ
ของสวนราชการ   
                        (3.2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

     (3.3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมี การ
แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะ ท่ีจํา 
เปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ  

     (3.4) การมีระบบการบริหารผลงาน ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา  มี
ระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความ 
เขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของ 
สวนราชการ  

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
หมายถึง การท่ีสวนราชการจะตอง  

     (4.1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร บุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรม  และหลัก
สิทธิมนุษยชน  

     (4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังนี้ จะตองกําหนดให
ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
           หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

   (5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ การใหบริการ
แกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสีย รูปแบบการใช
ชีวิตสวนตัว  
                      (5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาค บังคับ
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  
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            (5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับ ขาราชการ 

และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยตนเอง  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะ ชวยทําใหสวนราชการใชใน
การประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการริหาร ทรัพยากรบุคคลสอดคลอง
มิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด 
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บทท่ี 3  

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลปะโด  

                            องคการบริหารสวนตําบลปะโด  ไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร 
บุคคลตามข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้  

1. แตงต้ังคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 
ผูบริหารเปนหัวหนา คณะทํางาน หัวหนาสวนราชการระดับกองเปนคณะทํางาน และหนวยงานการเจาหนาท่ีเปน
เลขานุการ โดย คณะทํางานดังกลาวมีหนาท่ีวิเคราะหขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจากการระดมความ
คิดเห็นของ ผูบริหารขาราชการ พนักงานในสวนตางๆในองคกร เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธบรหิารทรัพยากรบุคคล  

2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคการบริหารสวนตําบลปะโด เพ่ือใหผูเขาประชุมไดรับความรู ความเขาใจในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรขององคการบริหารสวนตําบลปะโด  

3. จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกลาว ไดดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลปะโด โดยระดมความคิดเห็นตั้งเปนประเด็นและแนวนโยบายการ
บริหารและ ดานดังนี้  

3.1 เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีองคการบริหารสวนตําบลปะโดตองการให 
เกิดข้ึนใน 1-3 ป ขางหนาคืออะไร  

 * งานกระบวนงาน  
 * อัตรากําลัง/ทรัพยากรบคุคล  
 * พัฒนาระบบการบริหารจัดองคความรูในองคกร  
 * ผูรับบริการ/ประชาชน  
 * ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล  
3.2 อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบล และอยากจะใหรกัษา

ไว ตอไปหรือมุงเนนใหดียิ่งข้ึน  
3.3 อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทาย หรือสิ่งท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานของ

องคการบริหาร สวนตําบลประสบผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง  
3.4 อะไรบางท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ีผานมา 

หรือทานคาดหวัง ใหหนวยงานการเจาหนาท่ีสนับสนุน  
สรุปประเด็นการดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรของ

องคการบริหารสวนตําบล 4 ขอ ไดดังนี้  
1 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลปะโด ประกอบดวย 4 งาน ดังนี้  
                    1.  ดานกระบวนงาน  
                         (1) ลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
                         (2) มีการบริหารงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได  
                         (3) มีการบูรณาการรวมกันระหวางสํานัก/กอง สามารถประสานงานกันอยางมีประสิทธิภาพ  
       (4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเปนธรรม ตามผล  

การปฏิบัติงานท่ีแทจริง 
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                    2. ดานอัตรากําลัง/ทรัพยากรบุคคล  

(1) ปรับโครงสรางอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ  
(2) สรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม  
(3) มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
(4) บุคลากรมีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน  

ไดในสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง  
 (5) จํานวนบุคลากรมีความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  

                     3. ดานการพัฒนาระบบการบริหารจัดองคความรูในองคกร  
  (1) มีอุปกรณในการท างานท่ีทันสมัย อยางพอเพียง  
 (2) น าเทคโนโลยีมาปรับใชในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  
 (3) พนักงานสวนตําบลและพนกังานจางไดรับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ  

                    (4) มีงบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรอยางพอเพียง  
                     4. ดานการใหบริการ/ประชาชน  

                   (1) ประชาชนไดรับบริการอยางท่ัวถึง มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง  
                     (2) บริการประทับใจไมเลือกปฏิบัติและมีความโปรงใสประชาชนมีความพึงพอใจ  
                     (3) เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล  

 2. อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลปะโดและ
อยากจะ ใหรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดีย่ิงข้ึน  

  (1) ผูบริหารสงเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร  
  (2) บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ ทํางานแบบฉันทพ่ีนอง  
  (3) บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาท่ีแตละตําแหนง  

           (4) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  
                      (5) มีการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนงอยางตอเนื่อง  

                       (6) มีสวัสดิการใหบุคลากร  

 3. อะไรบางท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานขององคการบริหารสวน
ตําบลปะโด ประสบผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง  

                       (1) สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับ เปนขาราชการท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม  
                       (2) สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

     (3) การพัฒนาขาราชการอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป  
     (4) การกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูระดับสํานัก/กองเพ่ือใหเกิดความคลองตัว

ในการทํางาน  
                        (5) ผูปฏบิัติงานไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
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 4. อะไรบางท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ี
ผานมา หรือทาน คาดหวังใหหนวยงานการเจาหนาท่ีสนับสนุน  
                               1) มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  

                      2) มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางสมํ่าเสมอ  
                               3) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร  

 4. กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จากขอ 1 -4 จึงไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
1. มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความ

จําเปนของสวนราชการ  ท้ังในปจจุบันและอนาคต   
2. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และมีการ 

บูรณาการรวมกัน  
3. มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. สงเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย  
5. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคล   เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ  
6. มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา  
7. สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปนแลกเปลี่ยน

ขอมูลความรู   และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
การวิเคราะหปจจัยภายใน  
1. ดานโครงสราง (จุดแข็ง)  

- มีการแบงสวนงานโดยกําหนดอํานาจหนาท่ีอยางชัดเจนและครอบคลุม
งานในความรับผิดชอบ ทุกดาน  

- การบริหารงานเนินการมีสวนรวมของประชาชน ทําใหสามารถแกไข
ปญหาและตอบสนองความ ตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

- มีการประสานงานสวนราชการและภาคเอกชนอยางใกลชิด  
- มีการกํากับดูแลการปฏิบัติทุกภารกิจ  

ดานโครงสราง (จุดออน)  
- ลักษณะการทํางานมุงท่ีผลงานของแตละสวนราชการมากกวาการทํางาน
ในภาพรวมของ อบต. - ไมมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานใน
เชิงคุณภาพ  
- บางภารกิจอยูนอกเหนืออํานาจหนาท่ีจึงไมสามารถทําได  

2. ดานการบริการ (จุดแข็ง)  
- การดําเนินงานของ อบต. มีระเบียบและขอกฎหมายท่ีตองปฏิบัติตามอยาง
เครงครัด - มีการแบงงานชัดเจน มีการมอบอํานาจการตัดสินใจตามสายงาน  
- มีการกําหนดเจาหนาท่ีผูคอยใหบริการสะดวกและรวดเร็ว  
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ดานการบริการ (จุดออน)  
- การถือปฏิบัติตามระเบียบบางเรื่องมีแนวทางการปฏิบัติไมชัดเจน  
- ระเบียบกฎหมายท่ีกําหนดแนวทางปฏิบัติบางเรื่องทําใหลาชา  

3. ดานบุคลากร (จุดแข็ง)  
                         - พนักงานสวนใหญมีความสามารถในการประสานงานกับประชาชนในพ้ืนท่ี  

- พนักงานมีความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง  
               - พนักงานไดรับการฝกอบรมเก่ียวกับตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยางตอเนื่อง  

                                   - มีการกําหนดแผนอัตรากําลังของพนักงาน อบต.และพนักงานจางตามโครงสราง  

ดานบุคลากร (จุดออน)  
- จํานวนพนักงานและลูกจางไมเพียงพอกับปริมาณงานเนื่องจากมีขอจํากัดดาน
งบประมาณ - พนักงานจางของ อบต.ไมไดรับการฝกอบรมเก่ียวกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

4. ดานงบประมาณ (จุดแข็ง)  
- - มีความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารงาน  

- สามารถจัดเก็บรายไดตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  
- การบริหารงบประมาณเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

ดานงบประมาณ (จุดออน)  
 - การจัดทําโครงการบางประเภทมีขอจํากัดเรื่องกฎหมายและระเบียบ  

- การจัดทํางบประมาณดานการลงทุนในโครงการกอสรางตางๆ ไม
สอดคลองกับการจัดทําแผนพัฒนา  

- งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา มีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอ  
การวิเคราะหปจจัยภายนอก  

1. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (อุปสรรค)  
- ขาดอุปกรณสื่อสารท่ีครอบคลุมพ้ืนท่ี  
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (โอกาส)  

 - ติดตอประสานงานไดรวดเร็ว  

2. ดานการเมือง (อุปสรรค)  
- ภารกิจถายโอนให อบต. ไมชัดเจน  
- ภารกิจถายโอน  แตงบประมาณดําเนินการไมมี  

ดานการเมือง (โอกาส)  
- อบต.สามารถดําเนินการแกไขปญหาใหกับประชาชนในทองถ่ินได
ตรงตามความตองการ - แกไขกฎหมายท่ีเก่ียวของ และอํานาจหนา
ใหแกทองถ่ิน  
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ยุทธศาสตรในการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม 
และมีการบูรณาการรวมกัน  
2. มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความจําเปนของสวน
ราชการ  ท้ังในปจจุบันและอนาคต   
3. สงเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย  
4. มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา  
5. มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
6. สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปน
แลกเปลี่ยนขอมูลความรู   และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

    7. มีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการของประเด็น
ยุทธศาสตร และการกําหนด เปาประสงคเชิงกลยุทธ  

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การ
ทํางานเปนทีม และมีการบูรณาการรวมกัน 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. จัดประชุมเพ่ือการรับฟงความคิดเห็นของขาราชการในทุก
ระดับสมํ่าเสมอ  
2. สรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 3. สงเสริมความสัมพันธ
อันดีระหวางผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชา ในทุกสวนราชการ 

1. คานิยมในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา  
 และผูใตบังคับบัญชา  
2. ระเบยีบปฏิบัติในบาง
เรื่องไมชัดเจน  
3. ขาดการทํากิจกรรม
รวมกันอยูบอยครั้ง 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรใหมีวิสัยทัศ  และ
เขาใจในระบบบริหารราชการยุคใหม  
2. กําหนดระเบียบ หลักเกณฑในการปฏิบัติท่ีชัดเจน  
3. มีการเผยแพร ขาวสารประชาสัมพันธอยางสมํ่าเสมอ 

1. ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญ  
2. ปรับเปลี่ยนคานิยมในการทํางานของ  
 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  
3. มีการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงาน 
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เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรใหมี 
วิสัยทัศนและเขาใจในระบบบริหารราชการยุคใหม  
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟงความคิดเห็นของ 
ขาราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของการทํางานแบบมี
สวนรวม  งานบรรลุผลตามเปาหมาย 
ทํางานมีความสุข  
2. ผลการประเมินในการปฏิบัติงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจ
และความจําเปนของ สวนราชการ ท้ังในปจจุบันและอนาคต   

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหาร  และรัฐบาล  
2. วิเคราะหอัตรากําลังในการจัดแผนอัตรากําลังให 
เหมาะสม กับภารกิจ 

1. ขอจํากัดงบประมาณดานการ
บริหารงานบุคคล  
2. อัตรากําลังไมสอดคลองกับภารกิจ 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม กับ 
ภารกิจ 

1. จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับ
พนักงาน 

 

เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังให
เหมาะสม กับ ภารกิจ  
2. จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับ
พนักงาน 

1. จํานวนครั้งในการปรับแผนอัตรากําลัง  
2. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนผังเสนทาง 
ความกาวหนาใหกับพนักงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก

เพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการใหกับ บุคลากร
เพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1. ขอจํากัดดานงบประมาณของ
หนวยงาน  
2. ปญหาหนี้สินของพนักงาน 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. กําหนดเปนนโยบายในการเสริมสรางชีวิตท่ีด ี กับ
ขาราชการ  
2. สนับสนุนงบประมาณ 

1. นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช 

 

เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. ใหพนักงานนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง  มาใชในการท างานและใน
ชีวิตประจําวัน  
2. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการ
ใหกับ บุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1. จํานวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ี
กฎหมาย กําหนด  
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอ
การ จัดสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ี
กฎหมายกําหนด 

 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา  

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. ยึดประชาชนเปนศูนยกลางใน
การทํางานและบริการ  
3. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง
เชื่อถือได 

1. บุคลากรไมเขาใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม 
เชน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2. ไมมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน  อยาง
ตอเนื่องและเปนรูปธรรม 
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ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะ  
 ใหกับบุคลากร  
2. มีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน 

 

เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได  
2. มีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม  
3. ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการ
ทํางาน  และบริการ 

1. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอ
ระบบการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2. ระดับความพึงพอใจของประชาชนท่ีมี
ตอผลการ ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทาง 
ในการดําเนินงาน  
2. จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหกับ 
พนักงาน 

1. ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการดํา 
เนินงาน  ไมชัดเจน 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. กําหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/
แนวทางการ ดําเนินงานใหชัดเจน 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการกระบวนบริหาร 
ทรัพยากรบุคลคลอยางโปรงใส ตรวจสอบได  
2. มีการเผยแพร ขอมูลขาวสารดานการ
บริหารงาน  บุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

 



   -15- 
 

เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับ ยึดระบบ
คุณธรรม เปนแนวทางในการดําเนินงาน  
2. จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม
ใหกับ พนักงาน  
2. มีการเผยแพร ขอมูลขาวสารดานการ
บริหารงาน  บุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

1.มีการประกาศหลักเกณฑการตัดสินใจหรือการ
ใช ดุลพินิจของผูบริหารหนวยงานในเรื่องการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล  
2. มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเก่ียวกับดาน
การ บริหารงานบุคคลไวเพ่ือการตรวจสอบ  
3.มีการจัดโครงการ/กิจกรรมดานคุณธรรม
จริยธรรม  
4. จํานวนเรื่องรองเรียนเก่ียวกับความไมโปรงใส
ดาน การบริหารงานบุคคล 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6 สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยาง
ตอเนื่อง มีการแบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลความรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกร
แหงการเรียนรู 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรท้ังท่ีเปน 
ทางการและไมเปนทางการ  
2. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนา 
ความรู ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 

1 .ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหง การเรียนรู  
2. ขาดการเผยแพรและประชาสัมพันธ องค
ความรู  
3. บุคลากรขาดความสนใจ 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. มีการเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรู ใหกับบุคลากรอ่ืนได
เรียนรูดวย  
2. มีการเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ หมวดหมู 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุน  
2. มีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร 
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เปาประสงค  ตัวช้ีวัด 

1. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนา 
ความรู ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ  
2. มีการเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรูใหกับ 
บุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย  
3. มีการเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ 

หมวดหมู  
4. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  

1. ระดับความสําเรจ็ในการเผยแพร
องคความรู  
2. จํานวนองคความรูท่ีไดรับการ
รวบรวม  
3. รอยละของบุคลากรท่ีมีการ
ดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร  
  

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 7 มีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในกิจกรรม
และกระบวนการบรหิาร ทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน  แรงตาน/อุปสรรค 

1. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ เก็บขอมูลและถายทอด
ความรู (KM)   
2. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยี 
อยางสมํ่าเสมอ 

1. ขอจํากัดดาน
งบประมาณ 

 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน  ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. นําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 1. ผูบริหารใหการสนับสนุน 

 


