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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จังหวดัแพร่ (2) เพื่อเสนอ
ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่ออ าเภอร้องกวาง 
จงัหวดัแพร่   

รูปแบบการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีจากการ
สัมภาษณ์ ผูบ้ริหาร เจา้หน้าท่ีท่ีเป็นขา้ราชการ ผูน้ าชุมชน ตวัแทนหน่วยงานราชการและตวัแทน
กลุ่มอาชีพในเขตพื้นท่ีต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ จ านวน  45  คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ผูว้ิจ ัยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดลอ้มภายนอก การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้วิเคราะห์เน้ือหา โดยวิเคราะห์สรุปขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ 

ผลการวิจยัพบว่า (1) สภาพแวดลอ้มการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ ภายในองค์การมีจุดแข็งคือด้านโครงสร้างมีรูปแบบโครงสร้างท่ีชัดเจน มี
บุคลากรท่ีมีความสามารถในการด าเนินงาน ประชาชนในพื้นท่ีมีความรักใคร่ สามคัคี ส่วนจุดอ่อน 
ดา้นโครงสร้างนั้นมีสายการบงัคบับญัชายาว และยงัยดึติดกบักฎ ระเบียบเกินความจ าเป็น ส่วนดา้น
โอกาส  สังคมภายนอกให้การยอมรับการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคคลากรในองค์การ ข้อจ ากัด 
ทรัพยากรมนุษยใ์นต าบลแม่ยางฮ่อยงัขาดความรู้ความเขา้ใจและความช านาญในการใชเ้ทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยั (2) ขอ้เสนอยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถเพิ่มข้ึน
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมสนบัสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานสู่ความเป็นเลิศ ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพฒันาการท างาน
อยา่งมีคุณภาพ 
ค าส าคัญ  ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัแพร่ 
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Abstract 
 

The objectives of this study were to (1) analyze human resource development of 
MaeyanghoSubdistrict Administrative Organization, RongKwang District, Phrae Province (2) suggest 
appropriate strategies for human resource development of MaeyanghoSubdistrict Administrative Organization, 
RongKwang District, Phrae Province.  

The study was a qualitative research. The data was collected by interviewing the administrators, 
government officials, communities’ leaders and representatives from government agencies and representatives 
from occupational group in MaeyanghoSubdistrict, RongKwang District, Phrae Province. Totally, there were 45 
samples. The instrument was structured questionnaire. The researcher also analyzed internal and external 
environments. The data analysis employed content analysis method, interviewing and group discussion.  

The results of the study revealed that (1) Strengths of human resource Development of 
MaeyanghoSubdistrict Administrative Organization, RongKwang District, Phrae Province were the internal 
stability of organizational structure and well-defined/secured chain of commands whereas weaknesses were the 
human resource development in organization was incomprehensive and lack of new public administration 
knowledge. For the aspect of opportunity, the job performances of personnel were recognized by people in the 
community.The enactment of relevant legislations and laws was accepted for example; Decentralization Act 
defined the plan and procedure of decentralization permitted Sub-District Administration Organization to obtain 
self-management underneath the provision. However the limitation was officials lacked of modern technology 
using knowledge in MaeyanghoSubdistrict Administrative Organization (2) There were four suggested 
strategies for human resource development in Maeyangho Sub-District Administration Organization, 
RongKwang District, Phrae Province: Strategy 1: Encourage the organization to be a learning organization. 
Strategy 2: Introduce the training courses to develop human resources. Strategy 3: Encourage the usage of 
information technology to increase the work efficiency to be the excellence. Strategy 4: Encourage the 
participation of networking to obtain the quality work.  
 
 
Keywords: Strategy, Human Resource Development, Sub-District Administration Organization,  

Phrae Province. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีทั้งในโลกการส่ือสารไร้พรมแดนและทาง
วสัดุ อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัอย่างรวดเร็วส่งผลให้ทั้ งภาครัฐและภาคเอกชนต้องมีการปรับปรุงการ
ใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการและให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน ซ่ึงในการบริหารงาน
ภาครัฐหรือในระบบราชการไทยก็ไดมี้การพฒันาโดยมีการน าเอาการบริหารงานเชิงยุทธศาสตร์มา
ใช้หรือน ามาเป็นเคร่ืองมือเพื่อใชข้บัเคล่ือนการด าเนินงานของหน่วยงาน ซ่ึงยุทธศาสตร์เป็นเร่ือง
ของการก าหนดทิศทางและประเด็นทางเลือกท่ีชดัเจนท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ การก าหนด
ยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และทรัพยากรท่ีมีอยู ่ตลอดจนการเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง 
จงัหวดัแพร่ก็ได้รับผลกระทบดังกล่าวไปด้วยอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้นอกจากน้ีพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ได้
ก าหนดตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่ทอ้งถ่ินโดยก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการ
สาธารณะและการจดัสรร สัดส่วนภาษีและอากรและการบริหารให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
และการด าเนินการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพื่อให้มีศกัยภาพในการ
รองรับภารกิจท่ีถ่ายโอนการถ่ายโอนภารกิจ และบุคลากรตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน และต้องการให้ท้องถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของตนเอง ตาม
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 
 ตามท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ไดใ้ห้ความส าคญักบัการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวใ้นหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา 78 (3) ก าหนดให้ “กระจาย
อ านาจใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ินไดเ้อง ส่งเสริม
ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในการด าเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐโดย
พฒันาเศรษฐกิจของท้องถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสร้าง
พื้นฐานสารสนเทศในทอ้งถ่ิน ให้ทัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ ประกอบกบัภาครัฐบาลใน
ปัจจุบนัมีนโยบายในการท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การต่างๆให้เป็นผูมี้ศกัยภาพในการ
ท างานให้สูงข้ึนเพื่อกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกในยุคปัจจุบนั ท่ีส่งผลกระทบอยา่งรุนแรง
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และรวดเร็วข้ึนเร่ือยๆและยงัเป็นบ่อท่ีก่อเกิดปัญหาท่ีทา้ทายต่อระบบราชการในทุกๆดา้น ทั้งใน
ดา้นสังคม  เศรษฐกิจ และทางการเมืองโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การปฏิรูปทางเทคโนโลยี เช่น นาโน
เทคโนโลยี ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทีส่งผลกระทบต่อระบบราชการไทยดว้ยเหตุปัจจยัดงักล่าว
ขา้งตน้ ท าใหผู้บ้ริหารท่ีมีอ านาจในการก าหนดทิศทางขององคก์ร ต่างแสวงหาแนวทางในการสร้าง
ภูมิคุม้กนัและขีดความสามารถในการรับมือและแนวทางท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี
และน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือท่ีเรียกวา่องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization: HPO) ตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 
 ซ่ึงแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2552-2555 ก าหนดประเด็น
ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ดงัน้ี 
 1. ยกระดบัการใหบ้ริการและการท างาน เพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความ
ตอ้งการของประชาชนไปสู่ท่ีมีความสลบัซบัซอ้น หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
 2. ปรับรูปแบบการท างานให้มีลกัษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือและ
สร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้งเปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 
 3. มุ่งสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถ
ในการเรียนรู้คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
 4. สร้างระบบการก ากับดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส มั่นใจ และสามารถ
ตรวจสอบได้ รวมทั้ งท าให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างมีจิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อ
ประชาชนและต่อสังคมโดยรวม  
 “การพฒันาบุคคลากร”ก็เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึงของกระบวนการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถ่ินในอนัท่ีจะส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์ของท้องถ่ินเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะและความเช่ียวชาญในการด าเนินงานและด ารงชีพของตนในชุมชนได้
อยา่งมีความสุข 
 ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้เป็นเหตุใหภ้าครัฐตอ้งน ารูแบบของการบริหารดงักล่าวมาปรับใช้
ในการท างานท่ีเรียกว่าการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management-NPM)ท่ีมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกบัสภาพการเปล่ียนแปลงในขณะน้ี เช่น ระบบการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี (Good Governance) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management) การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม (Participative Management) และหลกัการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ด้วยเหตุน้ีองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ จะต้องเร่งพัฒนามาตรฐานการ
บริหารงาน  ตลอดจนพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ให้สามารถบริการประชาชนได้ดี มี
มาตรฐานไดไ้ม่ต ่ากวา่ท่ีประชาชนทัว่ไปไดรั้บบริการจากรัฐบาลในส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาค ซ่ึง
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ในการท่ีจะด าเนินการขบัเคล่ือนบทบาทภารกิจหน้าท่ีต่างๆ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ทั้งใน
กรอบทางกฎหมายและนโยบายของผูบ้ริหารองคก์รไปสู่การปฏิบติัให้ประสบผลส าเร็จและบรรลุ
ตามวตัถุประสงคเ์ป้าหมายไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรม และจริยธรรม  มีทศันคติท่ี
เหมาะสมแก่การปฏิบติังานขององคก์ารต่อไป 
 

“ แหล่งน ้าอุดมสมบูรณ์ ผลิตภัณฑ์ฝุ่นไม้สู่ตลาดสากล ป่าชุมชนเขียวขจี เกษตร
อนิทรีย์ปลอดภัย ก้าวไกลด้านเศรษฐกจิ ทุกชีวติอยู่ดีมีสุข”  

 
ขอ้ความดงักล่าวเป็นวิสัยทศัน์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อฮ่อ อ าเภอร้อง

กวาง จงัหวดัแพร่ ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อจึงจ าตอ้งพฒันาศกัยภาพของทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารเพื่อให้เป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง (Highperformance Organization: HPO) ให้
เหมาะสมกับวิสัยทศัน์ตามยุทธศาสตร์การพฒันาองค์กรของหน่วยงานในการท่ีจะส่งเสริมให้
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไดรั้บประโยชน์และสามารถด ารงชีพไดอ้ยา่งมีความสุขต่อไป 

 

2.วตัถุประสงค์การวจิัย 
1 เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ 
2 เพื่อเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่

ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ 
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3.กรอบแนวคดิการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ ากรอบแนวคิด SWOT ANALYSIS มาใช้ใน
การวเิคราะห์ตามรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวเิคราะห์ SWOT ANALYSIS 

 

 

 

การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม 

SWOT ANALYSIS 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

  
สังคม (Social) 

โอกาส เทคโนโลยี(Technology) 
และ เศรษฐกจิ(Economic) 

อุปสรรค การเมือง (Politic) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน 

 
จุดแข็ง 

 
โครงสร้าง (Structure) 

และ 
จุดอ่อน 

คน(Man) 
เงิน(Money) 

 วสัดุ (Material) 
 การบริหาร

(Management) 
  
 

TOWS 
MATRIX 

ยุทธศาสตร์การ
พฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อ อ าเภอ
ร้องกวาง จังหวดั

แพร่ 
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4. นิยามศัพท์เฉพาะ 

4.1 ยุทธศาสตร์  หมายถึง  วิธีการท่ีดีหรือแนวทางท่ีดีท่ีท าให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หป้ระสบผลส าเร็จ 

4.2 ยทุธศาสตร์การพฒันา  หมายถึง  วธีิการหรือแนวทางในการท างาน เพื่อบรรลุไปสู่
การพฒันา 

4.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.4 ทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึงบุคลากรในองคก์ารและรวมถึงประชาชนใน 
ต าบลแม่ยางฮ่อ 

4.5 วสิัยทศัน์  หมายถึง  ภาพหรือส่ิงท่ีพึงประสงคท่ี์จะใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 
4.6 ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานท่ีใชท้รัพยากรนอ้ย มีความคุม้ค่า ผลตอบแทนสูง 
4.7 ประสิทธิผล  หมายถึง  การท างานท่ีท าไดค้รบถว้นตรงตามท่ีก าหนด 
4.8 การบริหาร  หมายถึง  การผสมผสานทรัพยากรในการด าเนินงานให้ประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
4.9 การบริหารยทุธศาสตร์  หมายถึง  การด าเนินงานตามกระบวนการยุทธศาสตร์หรือ

การด าเนินงานตามขั้นตอนกระบวนการใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
4.10 การพฒันา หมายถึง การท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์ดีกวา่เดิม มีความมัน่คงกวา่ท่ีเป็นอยูเ่ดิม 
4.11 องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง  หมายถึง  องค์กรท่ีสามารถเข่งขนัและอยู่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพในถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 
4.12 องคก์ารบริหารส่วนต าบล  หมายถึง  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  อ าเภอ

ร้องกวาง จงัหวดัแพร่ 
4.13 จุดแข็ง  หมายถึง  ความสามารถและสถานการณ์ภายในองคก์รท่ีองคก์รสามารถ

ท าไดดี้และองคก์รจะไดน้ ามาใชใ้ห้เป็นประโยชน์เพื่อบรรลุวตัถุประสงคใ์นการพฒันาองคก์รหรือ
ส่ิงท่ีหน่วยงาน มีความโดดเด่น 

4.14 จุดอ่อน  หมายถึง  สถานการณ์ท่ีไม่ดีในองคก์รทีไม่สามารถพฒันาองคก์รไดห้รือ 
ส่ิงท่ีหน่วยงานจะตอ้งมีการพฒันา หรือแกไ้ขปรับปรุง 

4.15 โอกาส  หมายถึง  สถานการณ์ท่ีเป็นปัจจยัภายนอกท่ีท าให้องค์กรสามารถ
ด าเนินการไดบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีส่งผลกระทบใน
ทางบวกต่อองคก์ร 
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4.16 อุปสรรค  หมายถึง  สถานการณ์ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการในการพฒันา
องคก์รหรือ การเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีส่งผลกระทบในทางลบต่อองคก์ร 
 

5.ขอบเขตของการวจิัย 

ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของงานวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 
ดา้นวิธีการด าเนินงาน  เป็นการวิจยัแบบเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้างร่วมกบัการจดัประชุมกลุ่ม (Focus Group) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ดา้นพื้นท่ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดพื้นท่ีการวิจยัเฉพาะในเขตต าบลแม่ยางฮ่อ  อ าเภอร้องกวาง 

จงัหวดัแพร่เท่านั้น 
ดา้นเน้ือหา  ผูว้ิจยัได้ก าหนดวิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก

องคก์ารและก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
ดา้นประชากร  ผูว้จิยัศึกษาจากขา้ราชการ พนกังานส่วนต าบล ตวัแทนสมาชิกองคก์าร

บริหารส่วนต าบล  ก านนัผูใ้หญ่บา้น ตวัแทนจากกลุ่มอาชีพต่างๆในต าบลแม่ยางฮ่อและประชาชน
ทัว่ไป รวมทั้งหมด45 คน 

ดา้นเวลา  ผูว้จิยัเร่ิมด าเนินการตั้งแต่วนัท่ี1  ธนัวาคม  55  ถึง วนัท่ี  25  พฤษภาคม  56 
 

6.ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
6.1 ผลการศึกษาขอ้มูลจากสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร

บริหาร  ส่วนต าบลแม่ยางฮ่อแลว้น ามาวิเคราะห์โดยผูว้ิจยัแลว้รวบรวมไดยุ้ทธศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 

6.2 ผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะเสนอต่อผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อเพื่อ
น าไปเป็นกรอบในการก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีคุณภาพ 

6.3 เพื่อท่ีจะเป็นแนวทางในการใชเ้ป็นขอ้มูลในการวจิยัคร้ังต่อไป 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและ
ภายในขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่และเสนอยุทธศาสตร์
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารท่ี
เก่ียวกบัยุทธศาสตร์และแนวคิด ทฤษฏี และหลกัการในการบริหารเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารฯและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นต่างๆเพื่อเป็นแนวทางในการในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัยทุธศาสตร์ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3. โครงสร้างและอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทีเ่กีย่วกบัยุทธศาสตร์ 
 ค าว่ายุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ตรงกบัภาษาองักฤษว่า “Strategy” เดิมมาจากรากศพัท์
ภาษากรีก คือ “Strategos” แปลวา่ “  ทัว่ไป(General)” ( Alan Walter Steiss,2003:1 ) โดยเป็นค าท่ี
ถูกใชก้นัมากในทางธุรกิจในความหมายถึง วิธีการท่ีถูกน ามาใชใ้นการด าเนินงานขององคก์ารและ
ใช้ในการแข่งขนัทางธุรกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรไดก้ าหนดไวโ้ดยไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านไดใ้หค้วามหมายของยทุธศาตร์ไวห้ลายความหมายดงัต่อไปน้ี 
 รีชาร์ดเอฟ แวนซิล (Richard F. Vancil) เห็นวา่  ยทุธศาสตร์หมายถึง 

(1) เป็นแนวคิดหลักขององค์กรท่ี ถูกแสดงออกมาเพื่อน ามาใช้ให้บรรลุ

วตัถุประสงคใ์นระยะยาว 

(2)  เป็นนโยบายอยา่งกวา้ง ๆ ท่ีก าหนดขอบเขตกิจกรรรมขององคก์ร  

(3)  เป็นแผนท่ีถูกน ามาใชเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์องค์กรไดก้ าหนดไว ้( อา้ง

ใน Alan Walter Steiss, 2003:2) 
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 เกรนอาร์คาโรล และ เดวิทโวเกล้ (Glen R. Carroll And David Vogel) อา้งอิงGlen R. 
Carroll And David Vogel, 1987 :21-27 ผูม้องวา่ยทุธศาสตร์มีความหมายควบรวม 5 ลกัษณะ คือ 
 (1.) ยุทธศาสตร์คือ แผน (Strategy as Plan) เน่ืองจาก ยุทธศาสตร์จะถูกแปลงให้เป็น
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะตอ้งท าและมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสอดคลอ้งกบัแนวคิดของปีเตอร์ดรักเกอร์ ท่ี
มองว่า ยุทธศาสตร์คือกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายและสอดคล้องกบัแนวคิดของ (Mpprre) ท่ีมองว่า
ยทุธศาสตร์คือการออกแบบกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีจะน าไปใชใ้นการด าเนินงาน 

 (2.) ยุทธศาสตร์ คือแบบแผน (Strategy as Pattern) หมายถึงการมีแบบแผนของ
กิจกรรมท่ีจะตอ้งด าเนินการต่อเน่ืองกนัไป 
 (3.) ยุทธศาสตร์ คือการวางต าแหน่ง (Strategy as Position) เน่ืองจากองค์การจะตอ้ง
วางต าแหน่งยุทธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การเช่นการแข่งขนักนัในทาง
ธุรกิจจะตอ้งวางยทุธศาสตร์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึน 
 (4.) ยทุธศาสตร์ คือมุมมอง (Strategy as Perspective) เป็นมุมมองหรือแนวคิดท่ีรับรู้ถึง
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น มองว่าสภาพแวดลอ้มภายนอกมีการแข่งขนัอยู่
เสมอ ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งก าหนดยทุธศาสตร์เชิงรุกใหส้ามารถแข่งขนัได ้  
 สมยศ นาวีการ (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่ายุทธศาสตร์ไวว้่า ยุทธศาสตร์
หมายถึงแผนงานระยะยาวของหน่วยงานท่ีจะท าใหห้น่วยงานบรรลุวตัถุประสงคห์ลกั  
 พิเชษฐ์ วงเกียรต์ิขจร (2552: 108) ในหนงัสือ เร่ือง "แนวคิด ยุทธศาสตร์การบริหาร
การพฒันาองคก์รปกครองสวนทอ้งถ่ิน (อปท.) ในยุคโลกาภิวตัน์" (กรุงเทพมหานคร : ส านกัพิมพ์
ปัญญาชน) ใหค้วามหมายไวว้า่ ยทุธศาสตร์ คือการพฒันาโดยน าทั้งศาสตร์และศิลป์ในการวางแผน
และวธีิการท่ีชาญฉลาดลุ่มลึกกวา่เดิมเพื่อการบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงซ่ึงเป็นเป้าหมาย
ท่ียากเป็นพิเศษและไม่สามารถส าเร็จไดด้ว้ยวธีิการปกติ 
 จากความหมายทั้งหมด ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง การก าหนด
วิธีการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเกิดข้ึนเพื่อให้วิธีการด าเนินงานนั้นได้ถูก
น ามาใชใ้นการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตอ้งการจะให้เกิดข้ึนในอนาคตโดย
ใชว้สัดุอุปกรณ์อยา่งคุม้ค่า เหมาะสมต่อสถานการณ์  

1.1 หลกัการของการวางแผนการบริหารยุทธศาสตร์  
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีวางแผนยทุธศาสตร์จะตอ้งใหค้วามส าคญัในเร่ืองต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1.1.1 ยทุธศาสตร์ท่ีถูกก าหนดข้ึนมาจะตอ้งสามารถตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ ภารกิจ 
และวตัถุประสงคอ์งคก์ารในระยะยาวไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 1.1.2 มีความสอดคล้องกนัไปทิศทางเดียวกนั ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Strategic 
Aignmentโดยยุทธศาสตร์ท่ีองค์กรก าหนดข้ึนมานั้นจะตอ้งสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัและมี
พลงัผลกัดนัท่ีเพียงพอท่ีจะไปท าให้วิสัยทศัน์ พนัธะกิจและวตัถุประสงคข์ององค์กรในระยะยาวท่ี
เกิดข้ึนประสบผลส าเร็จ 
 1.1.3 มีการประเมินยุทธศาสตร์ท่ีจะน ามาใช้เพราะยุทธศาสตร์จะมีความส าคญั
อยา่งใกลชิ้ดกบัการบรรลุตามวสิัยทศัน์  พนัธะกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ในระยะยาวโดยตรง 
 1.1.4 สามารถส่งต่อยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมโดยความส าเร็จของ
การวางแผนยุทธศาสตร์จะตอ้งมีระบบของการส่งต่อยุทธศาสตร์นั้นไปสู่การปฏิบติัซ่ึงเรียกว่าการ
น ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั 
 1.1.5 จะตอ้งมีการติดตามและประเมินผลยุทธศาสตร์โดยส่วนมากจะกระท าใน
สองระดบัคือระดบัมหภาค และระดบัจุลภาค โดย 
 ระดบัมหภาค จะเป็นการประเมินความส าเร็จวา่เม่ือน ายุทธศาสตร์ไปใชแ้ลว้ท าให้
องคก์ร บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดก้ าหนดไวห้รือไม่เพียงใด  
 ระดบัจุลภาค เป็นการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัผ่านทางแผนหรือโครงการต่าง ๆ 
ขององคก์ารท่ีเป็นรูปธรรม 
 ดังนั้ นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะต้องมีการติดตามประเมิน
ความส าเร็จของแผนและโครงการต่างๆท่ีถูกน าไปใช้โดยเปรียบเทียบวตัถุประสงค์ของแผนและ
โครงการท่ีก าหนดข้ึนดว้ยเพื่อน ามาคน้หาวธีิการปรับปรุงแกไ้ขไป 

1.2 การบริหารยุทธศาสตร์ 
การบริหารยุทธศาสตร์ผูบ้ริหารตอ้งตอบค าถาม4ขอ้ดงัต่อไปน้ีเสียก่อนแลว้จึงจะ

สามารถก าหนดยทุธศาสตร์ท่ีมีความเหมาะสมกบัองคก์ารฯไดแ้ก่ 
ในอนาคต เราตอ้งการไปสู่ จุดไหน (Where do we want to be?) 
ปัจจุบนั เราอยู ่ ณ จุดไหน (Where are we now?) 
เราจะไปสู่จุดนั้นไดอ้ยา่งไร (How do we get there?) 
เราจะตอ้งท าหรือปรับเปล่ียนอะไรบา้ง เพื่อไปถึงจุดนั้น (What do we have to do 

or change in order to get there?) ดงัท่ีไดแ้สดงไวต้ามตารงดงัต่อไปน้ี 
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1.เราตอ้งการไปสู่จุดไหน                                             1. การก าหนดวสิัยทศัน์และทิศทาง 
(Where do we want to be?) ขององคก์าร 

 
2. ปัจจุบนั เราอยู ่ณ จุดไหน                                         2. การวนิิจฉยัองคก์าร เช่น  
(Where are we now?) วเิคราะห์ SWOT  

(จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสอุปสรรค) 
 
3. เราจะไปสู่จุดนั้นไดอ้ยา่งไร                                       3.การก าหนดยทุธศาสตร์ 
    (How do we get there?) 
 
4. เราจะตอ้งท าหรือปรับเปล่ียนอะไร                           4.การแปลงยทุธศาสตร์สู่การ 
    (Strategy Execution)                                                    ปฏิบติัเพื่อไปถึงจุดนั้น 

 
ภาพท่ี 2.1 รูปแนวคิดการจดัท ายทุธศาสตร์ 

 
 ทั้ง 4 ค  าถามน้ีสามารถเช่ือมโยงไดก้บัองค์ประกอบของการบริหารยุทธศาสตร์ 
กล่าวคือค าถามแรก” เราตอ้งการไปสู่จุดไหน” เช่ือมโยงกบั การก าหนดวิสัยทศัน์ และทิศทางของ
องค์การ ค าถามท่ีสอง” ปัจจุบนั เราอยู่  ณ  จุดไหน” เช่ือมโยงกบัการวินิจฉัยองค์การ เช่น การ
วเิคราะห์ (SWOT ANALYSIS) ค  าถามท่ีสาม”เราจะไปสู่จุดนั้นไดอ้ยา่งไร เช่ือมโยงกบั การก าหนด
ยทุธศาสตร์ และการเขียนแผนท่ียทุธศาสตร์ และค าถามท่ีส่ีคือ “เราจะตอ้งท าหรือปรับเปล่ียนอะไร
เพื่อไปถึงจุดนั้น” เช่ือมโยงกบัการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั เช่น การก าหนดแผนงานโครงการ
รองรับยทุธศาสตร์นั้น และการติดตามประเมินผลระดบัองคก์าร 
 
กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์  
 นอกจากน้ี Fred R. David ยงัเห็นว่าในการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Management) ขององค์การนั้น จะประกอบดว้ย 3 ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ ขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ 
ขั้นการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั และขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 
 

❶เราตอ้งการไปสู่จุดไหน 
     (Where do we want to be?) ❷ปัจจุบนั เราอยู ่ณ จุดไหน 
      (Where are we now?) 
 

❸เราจะไปสู่จุดนั้นไดอ้ยา่งไร 
      (How do we get there?) 

❹เราจะตอ้งท าหรือ
ปรับเปล่ียนอะไรเพื่อไปถึงจุด
นั้น (What do we have to do or 
change in order to get there?) 
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 1. ขั้นการก าหนดยทุธศาสตร์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ 
ก าหนดพนัธะกิจ (MissStatement) การพิจารณาถึงโอกาสและขอ้จ ากดัท่ีมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก การพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ การก าหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวของ
องคก์าร การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยทุธ์ต่าง ๆ และการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะน ามาใชใ้น
การด าเนินงาน 
 2. ขั้นการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั (Strategic  Implementation) จะเก่ียวขอ้งกบั 
การก าหนดวตัถุประสงคข์องแผนประจ าปี การก าหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบ การ
จดัสรรทรัพยากรใหแ้ก่การด าเนินกลยุทธ์ต่าง ๆ การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบใหม่ท่ีเนน้การ
ท างานตามกลยุทธ์ การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลการจดัเตรียมงบประมาณรวมถึง
การพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 
 3. ขั้นการประเมินผลยทุธศาสตร์ (Strategic  Evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ 
ประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกน าไปใช้ การประเมินระดับ
ความส าเร็จของกลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  (2539:155-170)  กล่าววา่ กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์เป็น 
กระบวนการต่อเน่ืองของการก าหนดและปฏิบติัตามแผน  ช่วยให้องคก์รบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
เชิงยุทธศาสตร์กระบวนการจะก าหนดโครงสร้าง เพื่อส่ิงแวดล้อมขององค์กรการพฒันาและการ
ปฏิบติัตามยุทธศาสตร์  เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มควรท่ีจะประกอบไป
ดว้ยอยา่งนอ้ย  4  ขั้นตอน คือ 
 1. การวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการตรวจสอบภารกิจและเป้าหมายประเมิน
ส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกเพื่อก าหนดส่วนประกอบซ่ึงมีอิทธิพลต่อการท างาน ซ่ึงเก่ียวขอ้ง
กบัการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์ร (SWOT ANALYSIS) หมายถึง วธีิการท่ีช่วยผูบ้ริหารใน
การก าหนดจุดแข็ง จุดอ่อนโอกาสจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก และอุปสรรคจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก
องคก์ร 
 2. การก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร  ต้องพิจารณาถึงภารกิจขององค์กรและ
ผลลพัธ์จากการวเิคราะห์สถานการณ์ 
 3. การปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ เป็นการปฏิบติัการซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างการ
ประสานงานภายใตย้ทุธศาสตร์โดยการประยกุตใ์ช ้4 หนา้ท่ีในกระบวนการจดัการ คือ การวางแผน 
การจดัองคก์ร การชกัน า และการควบคุม 
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 4. การประเมินและการตรวจสอบยุทธศาสตร์ เป็นขั้นตอนสุดทา้ยการประเมิน  
และตรวจสอบยุทธศาสตร์เพื่อท่ีจะตอ้งการทราบความเป็นไปไดแ้ละอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนเพื่อหาแนว
ทางแกไ้ขต่อไป 
 สุเทพพงษศ์รีวฒัน์ (2545: 365-367) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการบริหารโดยเฉพาะ
การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั เช่น การสร้างองค์การ เทคโนโลยี วฒันธรรม ตลอดจนการควบคุม  
และการประเมินผลยุทธศาสตร์เขา้มาบูรณาการร่วมกนั  เป็นกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์    
ประกอบดว้ย  3  ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. การวางแผน (Strategy Planning)  ไดแ้ก่ 
 1.1 การพิจารณาวสิัยทศัน์ (Vision)  และภารกิจ (Mission)  ขององคก์ร 
 1.2 การก าหนดวตัถุประสงค ์(Goal) ขององคก์ร 
 1.3 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก  และขีดความสามารถภายใน 
 1.4 การวเิคราะห์ และเลือกยุทธศาสตร์ 
 2. การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั  (Strategy Implementation) เป็นขั้นตอนท่ี
ประกอบดว้ยหลายส่วน ไดแ้ก่ 
 2.1 การก าหนดเป้าหมาย (Targeted) ในการด าเนินงาน 
 2.2 การวางแผนปฏิบติังาน (Implementation Planning) 
 2.3 การสนบัสนุนยทุธศาสตร์ดว้ยโครงสร้างวฒันธรรม บุคลากร เทคโนโลย ี
สารสนเทศ  และกระบวนการ 
 3. การควบคุมและประเมินผลทางยทุธศาสตร์ (Startegy Control  and  Evaluation)   
ไดแ้ก่ การตรวจสอบผลการด าเนินงาน การติดตามสถานการณ์ และเง่ือนไขต่างๆ 
 
การบริหารยทุธศาสตร์มี 3 องคป์ระกอบคือ 
  1. การวางแผนยทุธศาสตร์ (Strategy Formulation)  
  2. การน าแผนไปปฏิบติั (Strategy Implementation)  
 3. การประเมินผลและติดตามการด าเนินงานตามยทุธศาสตร์ (Strategy 

Measurement and Evaluation) 
1. การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) 

แนวทางในการวางแผนยทุธศาสตร์ มี 4 องคป์ระกอบ คือ 
 (1.) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
 (2.) การก าหนดทิศทาง 
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 (3.) การก าหนดยทุธศาสตร์ 
 (4.) การส่ือสารและถ่ายทอดยทุธศาสตร์  
 
ซ่ึงสามารถแสดงภาพการวางแผนยทุธศาสตร์ (Strategy Formulation)ไดต้ามรูปดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพท่ี 2.2 แสดงองคป์ระกอบการก าหนดยทุธศาสตร์ 

 
 

การก าหนด 
ยุทธศาสตร์ 
(Strategy  
Formulation) 

การวเิคราะห์ 
ทาง
ยทุธศาสตร์ 

การก าหนดทิศทางของ 

การก าหนดทิศทางของ 

การส่ือการ และการ 
ถ่ายทอดยทุธศาสตร์ 

 
Strategy Map 

การวางแผนยทุธศาสตร์ 

Mission 

Vision 

Scenario Analysis 

Driving Forces Analysis 

BCG Analysis 

Stakeholder Analysis 

Value Chain Analysis 

SWOT Analysis 
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2. การน าแผนไปปฏิบัติ (Strategy Implementation)  
ประกอบดว้ย  2 ส่วนหลกั ๆ คือ 
 (1.) Strategic Alignment การปรับการบริหารภายใน หรือการท าให้เกิดความ
เช่ือมโยงและสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไวใ้ห้เกิดผล การปฏิบติันั้นตอ้งมีการปรับการ
บริหารภายในและองคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์ร เพื่อใหก้ารด าเนินงานสอดคลอ้งและเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนักบัยทุธศาสตร์ท่ีวางไวซ่ึ้งองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีจะสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์  เช่น  
 โครงการและแผนงาน 
 โครงสร้างและกระบวนการท างาน 
 สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร 
 (2.) Strategic Capability เป็นความสามารถท่ีองคก์รควรจะมี ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะท า
ใหย้ทุธศาสตร์ถูกขบัเคล่ือนและเกิดการปฏิบติั เช่น 
  ทกัษะความสามารถของผูบ้ริหาร 
  ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารในการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 
  การมีหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์  
  นวตักรรมและความยดืหยุน่ 
  การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
  การแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัภายในองคก์ร  
การแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั (Strategy Implementation and Operational Excellence)  สามารถ
ท่ีจะอธิบายดว้ยรูปภาพดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.3 แสดงการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั

การแปลงยุทธศาสตร์ 

สู่การปฏิบัต ิ
 

ทกัษะความสามารถของผูบ้ริหาร 

 

ระบบการจูงใจ 

 

ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารในการแปลง
ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

 การมีผูรั้บผิดชอบต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

 เป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่และมุ่งเนน้นวตักรรม 
 

การแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัภายในองคก์ร 
 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
 

Networking 
 

Office of Strategy 
 

ศูนยบ์ริการ 

Benchmarking 

Knowledge 
 

ความสามารถท่ีองคก์ร 

ควรจะมีเพื่อให้สามารถ 

ขับเคลือ่นยุทธศาสตร์ 

 

การท าใหอ้งคก์รมุ่งเนน้ 

เช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ 
 

สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร 

 
วฒันธรรมและค่านิยม 

 ความรู้และระบบขอ้มูล 

 
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

โครงการและงบประมาณ 

โครงสร้างและกระบวนการท างาน 

 
Value Chain 

 Proces
s 

 
Competencies 

 I  AM  READY 
 

Individual 
 

GSMS / GFMIS 
 

Knowledge 
 

Project 
 Risk Management 
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 (3 .)  การประเมินผลและติดตามการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ (Strategy 
Measurement and Evaluation) ประกอบดว้ย   
  1. ระบบในการติดตามและทบทวนผล  
  2. การปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ 
  ความเช่ือมโยงของเคร่ืองมือทางการบริหารจดัการกบัการบริหารยุทธศาสตร์
เคร่ืองมือทางการบริหารจดัการต่าง ๆ ท่ีภาคราชการใช้อยู่นั้น มีอยูม่ากมาย ซ่ึงสามารถเขา้ไปช่วย
ในกระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ ทั้ง 3 องคป์ระกอบ เพื่อให้องคก์รสามารถขบัเคล่ือนตนเองไปสู่
การเป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูงได ้ดงัรูปภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4 แสดงขั้นตอนการประเมินผลและติดตามการด าเนินงานตามยทุธศาสตร์ 
 

 เม่ือได ้ Strategy Map แลว้ ก็เป็นการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัโดยน า 
Strategy Map มาก าหนดในเร่ืองต่าง ๆ ไดแ้ก่ก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) และ Target เพื่อใชว้ดัผลวา่การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าประสงคห์รือไม่ 
 พิจารณาวา่อะไรคือความเส่ียง (Risks) หรือปัจจยัท่ีจะท าให้ไม่บรรลุเป้าประสงค ์
โดยน าเร่ืองการบริหารความเส่ียงมาใช ้
 ก าหนดว่าต าแหน่งงานใดท่ีเป็นตัวผลักดันให้บรรลุเป้าประสงค์ในแต่ละ
เป้าประสงคแ์ละต าแหน่งงานนั้นควรจะมี Competency อะไรบา้ง 
 ก าหนดวา่ ความรู้อะไรท่ีองคก์รตอ้งมีเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคอ์งคก์รมีความรู้นั้น
อยูห่รือไม่ และจะมีกระบวนการในการบริหารความรู้อยา่งไร 
 พิจารณาว่า อะไรคือโครงการส าคญัท่ีจะผลกัดนัเพื่อให้เป้าประสงค์เกิดรวมทั้ง
ก าหนดงบประมาณดว้ย 

การประเมินผล
และติดตามการ 

ด าเนินงานตาม 

ยุทธศาสตร์ 

ระบบในการ
ติดตามและ
ทบทวนการ
ด าเนินงาน 

Strategy Map 

Balanced 

Risk 
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 จากนั้น เม่ือการด าเนินงานเกิดข้ึนแลว้ ขั้นตอนต่อไปน้ีคือ การติดตามประเมินผล
โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการด าเนินงาน ซ่ึงเป้าประสงคท่ี์มีผลการด าเนินงานออกมา ก็จะน ามา
ถ่ายทอดต่อและแบ่งปันความรู้ร่วมกนั โดยน าเร่ือง Knowledge Management และ Best Practice 
Sharing เขา้มาใช ้
  

2. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันา 
การพฒันา 
การพัฒนาเป็นแนวคิดท่ีมีรากฐานมาจากความสนใจซ่ึงเกิดข้ึนจากการสังเกต

ปรากฏการณ์การเปล่ียนแปลงทางดา้นสังคมและวฒันธรรมซ่ึงอธิบายไวอ้ย่างชดัเจนวา่สังคมและ
วฒันธรรมของมนุษยชาติมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาดว้ยสาเหตุต่างๆหลายประการดงัต่อไปน้ี
คือ 

1. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) 
2. การเปล่ียนแปลงทางดา้นประชากร (Population Change) 
3. การอยูโ่ดดเด่ียวและการติดต่อกนั (Isolation and Contact) 
4. โครงสร้างทางสังคมและวฒันธรรม (Social and Cultural Structure) 
5. ระดบัของความรู้และเทคโนโลยี (Knowledge and Technology) 
6. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างอ่ืนเช่นการเล็งเห็นความจ าเป็นในการ

เปล่ียนแปลงหรือนโยบายของผูน้ าประเทศ 
จากปรากฏการณ์ทางสังคมท่ีผ่านมาเราจะพบว่าการเปล่ียนแปลงทางสังคมและ

วัฒนธรรมเป็นเร่ืองตามธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนโดยไม่อาจหลีกเล่ียงได้การพิจารณาเ ร่ืองการ
เปล่ียนแปลงจึงตอ้งท าความเขา้ใจทั้งในดา้นทิศทางของการเปล่ียนแปลง (Direction) ขนาดของการ
เปล่ียนแปลง (Magnitude) ระยะเวลาท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง (Time) สาเหตุท่ีท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงหรือต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Change & Resistance to Change) 

ส่ิงท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจในเบ้ืองตน้คือความหมายของการเปล่ียนแปลงทางสังคม
และวฒันธรรมนั้นกินความครอบคลุมไปถึงการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีกา้วหนา้หรือถดถอยก็ได้
แต่ท่ีเป็นพื้นฐานแนวคิดท่ีส าคญัของการพฒันาก็คือทิศทางของการเปล่ียนแปลง (Direction for 
Change) ในลกัษณะท่ีกา้วหนา้หรือการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนเท่านั้น 

ค าว่า “พฒันา” เกิดข้ึนและน ามาใช้คร้ังแรกในคริสต์ศตวรรษท่ี 19 โดยนัก
เศรษฐศาสตร์ไดน้ ามาใชเ้รียกการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิวติัอุตสาหกรรมในยุโรปซ่ึงเกิดการ
เปล่ียนแปลงจากการใชแ้รงงานคนและสัตวม์าเป็นพลงังานจากเทคโนโลยเีช่นเคร่ืองจกัรเคร่ืองยนต์
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ต่างๆอาชีพของคนในสังคมเปล่ียนจากเกษตรกรรมเป็นการประกอบอาชีพทางดา้นอุตสาหกรรมวิถี
การผลิตเปล่ียนจากเพื่อการยงัชีพเป็นวิถีการผลิตเพื่อการคา้ท่ีอยู่อาศยัเปล่ียนจากชนบทเป็นเมือง
ส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนจากส่ิงแวดลอ้มตามธรรมชาติเป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนหลงัจากนั้นค าวา่
พฒันาก็ไดแ้พร่กระจายออกไปทัว่โลกโดยความหมายกวา้งๆทัว่ไปแลว้หมายถึงการกระท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงจากสภาพหน่ึงไปสู่อีกสภาพหน่ึงท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเป็นระบบ 

องค์ประกอบท่ี เ ก่ียวข้องกับการพัฒนามีอยู่สามส่วนคือผู ้กระท าให้ เ กิดการ
เปล่ียนแปลงเจตนารมณ์อุดมการณ์วิธีการรวมทั้งกระบวนการต่างๆท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
และเป้าหมายของกระท าท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงความเข้าใจชัดเจนในแต่ละองค์ประกอบ
เหล่าน้ีจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับการศึกษาวชิาการท่ีวา่ดว้ยการพฒันา 

 
กระบวนทรรศน์ใหม่ในการพฒันา (New Development Paradigm) 
 กระบวนทรรศน์ใหม่ในการพฒันา (New Development Paradigm) หมายถึง
 “กระบวนความคิดและการปฏิบติัท่ีทุกฝ่ายเขา้มาเรียนรู้ร่วมกนัโดยการท างานดว้ยกนั
ใชค้วามพยายามร่วมกนัและไม่มาเป็นปกปักษต่์อกนั” 
 วิธีการส่งเสริมให้คนมีความรักกันและมีความรู้ร่วมกันมีการค้นคว้าวิจัยจนได้
เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า (AIC) ซ่ึงเป็นวิธีการและเทคนิคในการเอาคนท่ีจะท างานร่วมกนัทั้งหมดใน
ระบบเขา้มาประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ซ่ึงจะด าเนินการใน 3 ขั้นคือ 
 ขั้นท่ี 1 คือ A : Appreciation 
 ขั้นท่ี 2 คือ I  : Influence 
 ขั้นท่ี 3 คือ C : Control 
 
ขั้นท่ี 1 คือ A : Appreciation คือ 
 “การท าให้ทุกคนเกิดการยอมรับและช่ืนชมคนอ่ืนโดยไม่รู้สึกหรือแสดงการต่อตา้น
หรือวพิากษว์จิารณ์” 
 ในกระบวนการขั้นน้ีทุกคนจะมีโอกาสแสดงออกอย่างทดัเทียมกนัดว้ยภาพขอ้เขียน
และค าพูดว่าเขาเห็นสถานการณ์ในปัจจุบนัเป็นอย่างไรและเขาอยากจะเห็นความส าเร็จในอนาคต
เป็นอย่างไรซ่ึงจะท าให้ทุกคนมีโอกาสใชข้อ้เท็จจริงเหตุผลและความรู้สึกตลอดจนการแสดงออก
ในลกัษณะต่างๆตามขอ้เท็จจริงเม่ือทุกคนไดแ้สดงออกโดยไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนๆจะท าให้
คนมีความรู้สึกท่ีดีมีความสุขมีความอบอุ่นและเกิด “พลงัร่วม” ข้ึนในระหว่างคนท่ีมาประชุม
ดว้ยกนั 
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 ในช่วงของการแสดงออกว่าแต่ละคนอยากจะเห็นความส าเร็จในอนาคตเป็นอย่างไร
เป็นการใชจิ้นตนาการท่ีไม่ถูกจ ากดัดว้ยปัจจยัและสถานการณ์ต่างๆในปัจจุบนัจึงท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรคก์ารมองการณ์ไกลการมองภาพกวา้งและการคิดส่ิงแปลกใหม่ไดดี้กวา่การคิดจากสภาพ
ปัญหาหรือขอ้ขดัขอ้งท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนันัน่คือการใช ้“จิตนาการ” (Imagination) ซ่ึงจะมีพลงัมาก
ข้ึนกลายเป็น “วิสัยทศัน์ร่วม” (Shared Vision) หรือ “อุดมการณ์ร่วม” (Shared Ideal) ซ่ึงไดแ้ก่ “ส่ิง
ท่ีมุ่งมาดปรารถนาร่วมกนัหรือเป้าหมาย” นัน่เอง 
 
 
 
ขั้นท่ี 2  คือ I : Influence คือ 

การใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีแต่ละคนมีอยู่มาช่วยกนัก าหนดวิธีการส าคญัหรือ
ยทุธศาสตร์ (Strategy) ท่ีจะท าใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ร่วมหรืออุดมการณ์ร่วมของกลุ่มไดอ้ยา่งดีท่ีสุดใน
ขั้นน้ีทุกคนมีโอกาสทดัเทียมกนัท่ีจะให้ขอ้คิดเห็นว่าวิธีการส าคญัท่ีจะท าให้บรรลุวิสัยทศัน์ร่วม
หรืออุดมการณ์ร่วมนั้นประกอบดว้ยอะไรบา้ง 
 เม่ือทุกคนแสดงความคิดเห็นแลว้จะน า “วิธีการ” ท่ีเสนอแนะทั้งหมดมาจดัหมวดหมู่
แยกแยะและพิจารณาร่วมกนัจนกระทัง่ได ้ “วิธีการส าคญั” ท่ีกลุ่มเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่จะน าไปสู่
ความส าเร็จตามท่ีกลุ่มต้องการซ่ึงในการพิจารณาเลือกวิธีการส าคัญนั้ นสมาชิกกลุ่มจะมี 
“ปฏิสัมพนัธ์” (Influence หรือ Interaction) ซ่ึงกนัและกนัสูงรวมถึงการถกเถียงโตแ้ยง้กนัดว้ยทั้งน้ี
เพื่อใหไ้ดว้ธีิการท่ีกลุ่มเห็นร่วมกนัวา่ดีท่ีสุดเน่ืองจากเป็นการถกเถียงโตแ้ยง้ในระดบัวิธีการดงักล่าว
มี “เป้าหมาย” หรือ “อุดมการณ์” ร่วมกนัฉะนั้นกลุ่มยงัมีแนวโนม้ท่ีจะรักษาความสามคัคีไวไ้ดโ้ดย
ไม่ยากนกั 

 
 

 
ขั้นท่ี 3 คือ C : Control คือ 
 การน า “วธีิการส าคญั” มาก าหนดเป็น “แผนปฏิบติัการ” (Action Plan) อยา่งละเอียดวา่
ท าอะไรมีหลกัการและเหตุผลอย่างไรมีก าหนดเวลาอย่างไรใครรับผิดชอบเป็นหลกัใครตอ้งให้
ความร่วมมือจะตอ้งใช้งบประมาณค่าใช้จ่ายเท่าไรจากแหล่งใดจะมีรายได้จากการด าเนินงาน
ดงักล่าวหรือไม่ถา้มีประมาณเท่าไรและรายละเอียดอ่ืนๆตามท่ีเห็นวา่ควรระบุไว ้

Appreciation Vision Imagination 

Influence Interaction 
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 ในขั้นน้ีสมาชิกกลุ่มแต่ละคนจะเลือกเองวา่สมคัรใจจะเป็นผูรั้บผิดชอบหลกัในเร่ืองใด
จะเป็นผูใ้ห้ความร่วมมือในเร่ืองใดจะเป็นผูร่้วมคิดแผนปฏิบติัการขอ้ใดเป็นการก าหนด “ข้อ
ผกูพนั” (Commitment) ให้ตนเองเพื่อ “ควบคุม” (Control) ให้เกิดการกระท าอนัจะน าไปสู่การ
บรรลุผลท่ีเป็นเป้าหมายหรืออุดมการณ์ร่วมกนัของกลุ่มในท่ีสุด 
 นอกจากการเขา้รับผิดชอบหรือไม่ความร่วมมือตาม “แผนปฏิบติัการ” ท่ีกลุ่มร่วมกนั
ก าหนดข้ึนแล้วสมาชิกกลุ่มในแต่ละคนยงัอาจก าหนด “ข้อผูกพนัเฉพาะตัว” (Personal 
Commitment) ไดอี้กดว้ยเพื่อเป็นการใชพ้ลงัในส่วนของตวัเองแต่ละคนใหเ้กิดผลในทางสร้างสรรค์
มากท่ีสุด 
 
 
 
 
 กระบวนการ AIC จะสร้างพลงัสร้างสรรคข้ึ์นเม่ือฝ่ายต่างๆเขา้มาท ากิจกรรมร่วมกนั
ดว้ยความรักความเมตตาตวั A (Appreciation) คือธรรมะอยา่งสูงไดแ้ก่ความรักและความเมตตาคน
อ่ืนตอ้งรับฟังอดทนและยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนซ่ึงตรงกบัหลกัของพระพุทธศาสนา
ฉะนั้น “A” ท าให้เกิดพลงัความดีเขา้มาอาจเรียกวา่เป็น “การพฒันาทางจิตวิญญาณ” (Spiritual 
Development) พอคนท่ีเขา้มาร่วมกิจกรรมมีความรักความเมตตาต่อกนัก็จะเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั
จากการท างานดว้ยกนัท่ีเรียกว่า “Interactive learning through action” จึงให้การพฒันาประสบ
ความส าเร็จเพราะท าใหเ้กิด “การเรียนรู้” ท่ีแทจ้ริงซ่ึงมีพลงัมากปกติแลว้คนมกัจะเรียนรู้กนัยาก 
 เพราะฉะนั้น “การพฒันา” ตอ้งการ “การเรียนรู้” อยา่งมากของทุกฝ่ายนัน่คือตอ้งมี “I” 
(Influence) ไดแ้ก่การเรียนรู้ร่วมกนัให้เกิดพลงัและตอ้งมี “C” (Control) ซ่ึงไดแ้ก่ “การจดัการ” 
(Management) และ “แผนปฏิบติัการ” (Action Plan) ท่ีก าหนดวา่ใครจะท าอะไรอยา่งไรเม่ือใดมี
ค่าใชจ่้ายเท่าไรจะไดเ้งินจากไหนถา้ไม่พอจะท าอยา่งไรเป็นตน้ 

 การท่ีจะผลกัดนักระบวนทศัน์ใหม่ในด้านการพฒันาให้มีบทบาทในทางปฏิบติันั้น
จะตอ้งใชก้ระบวนการให้ทุกฝ่ายเขา้มาร่วมกนัท างานและเรียนรู้ร่วมกนัดว้ยความรักทุกฝ่ายในท่ีน้ี
หมายถึงเบญจภาคีคือ 

1. ชุมชนได้แก่องค์กรประชาชนสถาบนัครอบครัวสถาบนัศาสนาอาสาสมคัรและ
ประชาชนทัว่ไป 

2. รัฐไดแ้ก่รัฐบาลและหน่วยงานของทางราชการ 
3. นกัวชิาการไดแ้ก่สถาบนัการศึกษาผูท้รงคุณวฒิุผูเ้ช่ียวชาญและผูช้  านาญการต่างๆ 

Commitment = Control Action 
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4. องคก์รเอกชนไดแ้ก่มูลนิธิสมาคมองคก์รสาธารณประโยชน์องคก์รพฒันาเอกชน
องคก์รการกุศลส่ือมวลชนตลอดจนชมรมและกลุ่มต่างๆ 

5. องคก์รธุรกิจไดแ้ก่บริษทัหา้งร้านและนกัธุรกิจ 
ปัจจุบนัสังคมไทยเกิดปัญหาสังคมข้ึนมากมายเช่นอาชญากรรมโสเภณีความยากจนซ่ึง

เช่ือมโยงไปกบัเร่ืองความเส่ือมเสียทางศีลธรรมสรุปแลว้เรียกวา่เป็นวิกฤติการณ์ทางสังคม (Social 
Crisis) มีสาเหตุทั้งท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทยเองและสาเหตุจากกระแสโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปกรณี
ดงักล่าวเป็นปัญหาของประเทศต่างๆทัว่โลกการท่ีจะแกไ้ขไดต้อ้งเปล่ียนกระบวนความคิดหรือวิธี
คิดใหม่โดยใหผ้นึกก าลงักนัทุกส่วนเขา้มาเช่ือมโยงกนัท างานเพราะเราจะแกปั้ญหาทีละเร่ืองไม่ได้
ตอ้งท าพร้อมกันทุกเร่ืองโดยมีครอบครัวและชุมชนเป็นหลักและอาศยัเคร่ืองมือวิธีการท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยใชก้ระบวนทศัน์ใหม่ในการพฒันา (New Development Paradigm) เพื่อ
ก่อให้เกิดแนวทางใหม่แห่งความร่วมมือในการพฒันาของทุกฝ่ายทั้งทางราชการชุมชนองค์กร
เอกชนสาธารณะประโยชน์หรือองค์กรพฒันาเอกชนสถาบนัวิชาการสถาบนัทางศาสนาและภาค
ธุรกิจในอนัท่ีจะพฒันาทางเศรษฐกิจจิตใจส่ิงแวดลอ้มสังคมและวฒันธรรมไปพร้อมกนัเพื่อให้เกิด
การพฒันาอยา่งสมดุลและย ัง่ยืนโดยระดมทรัพยากรก าลงัและทรัพยากรทั้งหมดมาเช่ือมโยงกนัใน
การด าเนินงานสร้างสรรคส์ังคม 

 

3. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษยน์บัว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งในกระบวนการบริหารหากทรัพยากรมนุษย์
ในหน่วยงานไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานและรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง
อยูเ่สมออยา่งต่อเน่ืองก็จะท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานนั้นมีคุณภาพสามารถน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วรีะศกัด์ิมาตยน์อก. 2550 : 9) 
 ไพฑูรย ์พรมแพน (2547 : 10) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่าการ
พฒันาบุคลากรเป็นการด าเนินการให้บุคลากรมีศกัยภาพในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
โดยใชก้ระบวนการพฒันาบุคลากรและกิจกรรมต่างๆเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถทกัษะและจิต
คติท่ีดีต่อการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารในท่ีสุด 
 นงนุชวงษสุ์วรรณ (2542 : 196) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
ด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะความสามารถของบุคคลในองค์กรให้สามารถปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 นิกรอ่อนค า (2549 : 16)) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไว้
วา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อหน่วยงานหรือองคก์รเป็นอยา่งมากเพราะการพฒันาบุคลากร
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จะช่วยให้การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมาปฏิบัติงานใหม่หรือผู ้ท่ีปฏิบัติงานอยู่นานแล้วใน
หน่วยงานหรือองค์กรและผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีวิธีการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งเขา้กบั
การเปล่ียนแปลงนโยบายแผนปฏิบติังานรับความรู้ท่ีทนัสมยัความเจริญกา้วหน้าของเทคโนโลยี
สามารถปรับตัวตลอดจนมีสมรรถภาพในการท างานดีข้ึนก่อให้เกิดผลงานท่ีสูงข้ึนและมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 จากความหมายทั้งหมดผูว้ิจยัสรุปได้ว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงวิธีการ
เพิ่มพูนทกัษะความรู้ดา้นต่างๆแก่บุคคลากรทั้งในและนอกองคก์รให้มีความความรู้ความสามารถ
ในการด าเนินงานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะเป็นกรอบความคิดในการก าหนดปรัชญาของ
ผูบ้ริหาร ดงันั้นจะขอเสนอแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้มีความสนใจ ดงัน้ี 

1. การเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในองค์การ ควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัท่ีวา่ จดับุคลากรให้ตรงกบังาน (Put the 
Right Man into the Right Job) 

2. การช่วยพนักงานให้รู้จกัการปรับตวัเข้ากับเพื่อนร่วมงานและลักษณะงานใน
ระยะแรกของการเขา้ท างาน จะเป็นการสร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานใหม่ เกิดความรู้สึกท่ีดี 
เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

3. การสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังานจะเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานทุ่มเทก าลงักาย
ก าลงัใจในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
การให้สิทธิพิเศษ เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค  าชมเชย การยกยอ่ง และการให้เกียรติ ก็ถือวา่เป็นส่วนหน่ึง
ของการสร้างขวญัและก าลังใจแก่พนักงานส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคลากรและพฒันา
องคก์าร 

4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตามระดบัท่ี
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการด้วย จะช่วยสร้าง
ความมัน่ใจ มีความคิดริเร่ิม รักและภกัดีต่อองคก์าร เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานใหก้า้วหนา้ 

5. การประนีประนอม จะช่วยให้ลดขอ้ขดัแยง้ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับ
องค์การและองค์การกับองค์การ ดังนั้น การใช้วิธีการเจรจา หรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
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6. การจดัระบบงานในองค์การให้ชดัเจน มีเป้าหมายท่ีแน่นอนก าหนดสายการบงัคบั
บญัชา แจกแจงลกัษณะงานส าหรับพนกังานทุกระดบั เพื่อให้รู้บทบาทหนา้ท่ีให้ชดัเจน จะช่วยให้
เกิดความเขา้ใจบุคคลและงานท่ีปฏิบติั 

 
ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. องคก์ารท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความรู้ ความสามารถ จะท าให้องคก์ารพฒันาและ

เจริญเติมโต ถา้ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือและยอมรับขอ้ความน้ี จะด าเนินการสรรหา คดัเลือก 
และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานเขา้มาอยูใ่นองคก์าร ท าให้องคก์ารไม่เกิดปัญหาการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุแผนงานท่ีก าหนดไว ้

2. องค์การประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหว่างสมาชิกกบัสมาชิก และ
ระหว่างสมาชิกกับผูบ้งัคบับญัชาระดับต่างๆ แล้ว จะก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในองค์การ จาก
ความคิดดงักล่าว จะเป็นแนวทางแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินการพฒันาประสิทธิภาพ การ
ส่ือสารการสร้างขวญั ก าลงัใจ ใหแ้ก่มวลสมาชิก เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

3. การจดัให้บุคคลไดท้  างานตรงกบัความถนดั ความสามารถของตน จะเกิดความพึง
พอใจและมีความสุขในการท างาน แนวความคิดน้ีคลา้ยขอ้แรกแตกต่างตรงท่ีเนน้บุคคล ฉะนั้นการ
พฒันาบุคลากร การเล่ือนต าแหน่งและการโยกยา้ย ควรค านึงถึงแนวคิดน้ี เพื่อก่อให้เกิดผลดีในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

4. บุคคลท่ีเข้ามาท างานในองค์การนั้น มีส่วนช่วยเหลือและพฒันาให้องค์การ
เจริญเติบโต 

5. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหวา่งสมาชิกกบัองคก์าร องคก์ารกบั
สังคมและก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและสร้างความสงบสุขแก่สังคมโดยส่วนรวม 

6. สภาพสังคมมีการพฒันาเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ฉะนั้นวิทยาการใหม่ๆ และความ
ทนัสมยัในความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั 

7. องคก์ารเป็นระบบหน่ึงท่ีมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจดัหา
เงินทดแทน เม่ือสมาชิกในองค์การเกิดอันตรายต่างๆ ขณะปฏิบัติงาน และเม่ือท างานครบ 
เกษียณท่ีจะตอ้งออกจากงาน ทั้งน้ีเพื่อใหส้มาชิกเหล่าน้ีมีความสุขใจ เม่ือตอ้งออกไปเผชิญกบัสังคม
ภายหน้า ขณะเดียวกันการด าเนินกิจกรรมในลักษณะน้ี ยงัส่งผลสะท้อนกลับให้บุคคลท่ีก าลัง
ปฏิบติังานมีก าลงัใจและมองเห็นได้ว่ามีการเอาใจใส่พวกตน อนัเป็นการเพิ่มความจงรักภกัดีต่อ
องค์การและยงัเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทัว่ไป ยอมรับ และศรัทธา
องค์การมากยิ่งข้ึนบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากวิทยาการมี
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ความกา้วหน้าอย่างรวดเร็ว การแข่งขนัในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่บุคลากรใน
องคก์ารจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจท าไดห้ลายลกัษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานท่ี และ
การศึกษาต่อ เป็นตน้ 

8. การสร้างความยุติธรรมในองค์การ จะช่วยให้องค์การอยู่รอด มีความมัน่คงและ
กา้วหน้า การท่ีจะสร้างความยุติธรรม ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่นจะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบั
พนกังานทุกคน ตั้งแต่ประวติัส่วนตวั ประวติัการท างาน และลกัษณะเฉพาะของแต่ละคน เพื่อช่วย
ใหส้ามารถตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นตน้วา่ การเล่ือนต าแหน่ง
การเปล่ียนงาน เปล่ียนหนา้ท่ี เป็นตน้ นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนกังานกระท าความผิด ก็ตอ้งให้ความ
เป็นธรรมกบัทุกคนเท่าเทียมกนันโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นแนวทางของการปฏิบติัเพื่อน าไปสู่การ
บรรลุวตัถุประสงคต่์างๆ ขององคก์าร นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง แผนมาตรฐาน
ท่ีก าหนดไวเ้ป็นแนวทางกวา้งๆ เพื่อช้ีแนะการคิดการติดสินใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของผูบ้ริหาร การก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความมุ่งหมาย 3 ประการ ดงัน้ี 

1. เพื่อใหแ้น่ใจวา่พนกังานขององคก์ารจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 
2. เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
3. เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการแกปั้ญหา และเป็นการป้องกนัผลท่ีเกิดจาก

การตดัสินใจของผูบ้ริหาร  
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1. เหตุผลในการก าหนดนโยบาย การก าหนดนโยบายทางดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เป็นส่ิงท่ีควรกระท าอยา่งยิ่งเพื่อให้รู้แนวการด าเนินงานโดยทัว่ไป แมก้ารร่างนโยบายต่างๆ 
จะไม่อาจให้ครอบคลุมไดทุ้กเร่ืองก็ตาม แต่ก็เป็นการดีท่ีจะให้พนกังานหรือลูกจา้งของบริษทัไดรู้้
หลกัและปรัชญาของบริษทั รู้แนวทางการท างานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษทัท่ีจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน เหตุผลท่ีตอ้งก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุป
ไดคื้อ 

1.1 การก าหนดนโยบายท าให้การปฏิบติัต่อพนกังานเป็นไปในลกัษณะท่ีเท่าเทียม
กนัโดยสม ่าเสมอตลอดทั้งองค์การ ช่วยขจดัปัญหาการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงัระหว่างพนกังานภายใน
แผนกเดียวกนัหรือต่างแผนกกนัอีกทั้งเป็นหลกัประกนัว่าพนกังานทุกคนอยู่ภายใตก้ฎเกณฑ์อนั
เดียวกนั 
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1.2 นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวดัผลปฏิบติังานของพนกังานทุกคน ดงันั้นจึง
สามารถน าเอา ผลปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกบันโยบายได้ว่าผูใ้ดปฏิบติังานดีเด่น
เพียงใด 

1.3 เม่ือมีปัญหาทางดา้นงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแก่ฝ่ายบริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งท่ี
จะตดัสินวนิิจฉยัปัญหาอยา่งมีหลกัเกณฑแ์ละถูกตอ้ง 

1.4 การก าหนดนโยบายท่ีดี จะช่วยให้พนกังานมีความกระตือรือร้น ต่ืนตวั และ
จงรักภกัดีต่อบริษทั นอกจากนั้นยงัเป็นการส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในงานท่ีท าเท่ากบั
เป็นการช่วยใหฐ้านะของบริษทัมัน่คงยิง่ข้ึนนโยบายควรเขียนไวเ้ป็นหลกัฐาน การท่ีบริษทับางแห่ง
ไม่มีนโยบายท่ีเขียนไวเ้ป็นหลกัฐาน ก็มิไดห้มายความวา่บริษทันั้นไม่มีนโยบาย นโยบายของบริษทั
ยงัคงมีอยูแ่ละเป็นท่ีรู้กนัในระหวา่งผูบ้ริหารทุกคน ผูบ้ริหารบางคนไม่ตอ้งการใหเ้ขียนนโยบายเป็น
หลกัฐาน เพราะคิดวา่การกระท าดงักล่าวเป็นการผกูพนัและจ ากดัความเป็นอิสระในการท างานท า
ให้ตดัสินใจยากและไม่มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานให้เขา้กบัสถานการณ์ ความเขา้ใจท่ีว่า
นโยบายเป็นขอ้ผูกมดัผูบ้ริหารนั้นเป็นการเขา้ใจผิด เพราะนโยบายเป็นเพียงหลกัการอยา่งกวา้งๆ 
เท่านั้น ผูบ้ริหารยงัคงสามารถใชดุ้ลยพินิจไดอ้ยา่งเต็มท่ี นอกนั้นนโยบายยงัเป็นแนวทางท่ีช่วยให้
ตดัสินใจง่ายข้ึนและเป็นการบงัคบัให้ปฏิบติัตาม การเขียนนโยบายท าให้พนกังานทุกคนรู้วา่จะได้
อะไรจากฝ่ายบริหาร รู้ฐานะของตนวา่อยูท่ี่ไหนจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไร ดงันั้นจึงเป็นการสะดวกท่ีจะ
อา้งอิงไดว้า่นโยบายเป็นอยา่งไร เป็นตน้ 

2. วตัถุประสงคข์องนโยบาย พื้นฐานในการก าหนดนโยบายก็คือจุดประสงคน์โยบาย
จะก าหนดข้ึนมาไม่ได้ถ้าไม่รู้ว่าจุดประสงค์เป็นอย่างไร เช่น ในการสร้างขวญัของพนักงานก็มี
เป้าหมายเพื่อเพิ่มผลงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งในองค์การก็เพราะว่าพนกังานทุกคนตอ้งการ
ความกา้วหน้า และตอ้งกรต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในการก าหนดจุดประสงค์ของนโยบายจะตอ้งเขา้ใจ
จุดประสงค์ส่วนตวัของแต่ละคนเสียก่อน จริงอยู่แต่ละคนอาจมีจุดประสงค์ต่างกัน แต่ในหลัก
ใหญ่ๆ แลว้มีอยูเ่หมือนกนั ซ่ึงพอสรุปไดคื้อ 

2.1 ค่าจา้งท่ียติุธรรม ยอ่มเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่ การท่ีคนท างานก็เพราะตอ้งการ
ค่าจา้งและคนยินดีจะท างานอย่างหน่ึงก็เพราะเห็นว่าค่าจา้งนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกบัความ
เหน่ือยยากในการท างาน 
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2.2 สภาพการท างานท่ีดี ถึงแมว้า่ค่าจา้งจะเป็นส่ิงจูงใจประการแรกของการท างาน 
แต่สภาพการท างานท่ีดีก็เป็นความตอ้งการของลูกจา้งท่ีเป็นปัจจยัท าให้สามารถท างานในองคก์าร
นั้นได้นาน เพราะสภาพการท างานท่ีไม่เหมาะสม เช่น ไม่มีแสงสว่างเพียงพอ ร้อนหรือหนาว
เกินไป สกปรกและไม่ปลอดภยั เหล่าน้ีจะเป็นอนัตรายแก่สุขภาพอนามยัของคนงาน 

2.3 ความมัน่คงทางเศรษฐกิจของพนกังาน ส่ิงท่ีส าคญัก็คือความแน่นอนของรายได ้
หน่วยงานบางแห่งจ่ายค่าจา้งแรงงานต ่าแต่พนกังานมีความมัน่คงในการท างานตลอดไป จึงไม่น่า
ห่วงวา่จะตอ้งถูกออกจากงานหรืองดจา้ง ท าใหพ้นกังานมีความเตม็ใจท างานในหน่วยงานนั้น 

2.4 การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานจะ
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมนั้นและตนเองมีความส าคญัต่อ
หน่วยงาน เม่ือมีการริเร่ิมโครงการใดๆ ข้ึนพนกังานจะไม่ขดัขวางเพราะถือวา่ตนมีส่วนเป็นเจา้ของ
ดว้ยและพวกเขาจะคิดวา่โครงการใหม่นั้นยอ่มมีผลกระทบกระเทือนต่อประโยชน์หรือส่วนไดเ้สีย
ของคนงานไม่ทางใดก็ทางหน่ึงพนกังานจึงมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บรู้และมีส่วนร่วมตั้งแต่ตน้ 

2.5 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ เร่ืองความกา้วหนา้ในงานเป็นส่ิงท่ีมองเห็นได้
ยากกว่าเร่ืองอตัราค่าจ้าง แต่ก็เป็นความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ีอยากมีต าแหน่งสูงข้ึน 
รับผิดชอบมากข้ึน ดงันั้นสถานะและต าแหน่งงานในอนาคตก็เป็นส่ิงจูงใจอีกอย่างหน่ึง ท่ีท าให้
พนกังานปรับปรุงและพฒันาตนเองใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ จะมียกเวน้ก็ส าหรับพนกังานบางคนท่ีเป็น
ส่วนน้อยเท่านั้นท่ีเห็นว่างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีความยากล าบาก และรับผิดชอบมากเกินก าลงั
ความสามารถของตนเอง 

2.6 ความส าคญัของตนเอง ฝ่ายบริหารในธุรกิจสมยัใหม่มีความต่ืนตวัในเร่ืองท่ีท า
ให้พนักงานประสบความส าเร็จ และมีความรู้สึกว่าตวัเองเป็นบุคคลส าคญัในหน่วยงานนั้น ใน
เบ้ืองตน้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าค่าจา้งเป็นส่ิงส าคญัในระยะต่อมาเขาจะเห็นว่าค่าจา้งอยา่งเดียวนั้นไม่
เพียงพอ จึงพยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานท่ีจะท าให้ตนเองมีความส าคญั
ยิง่ข้ึน ในขณะเดียวกนัฝ่ายบริหารก็จะไดรั้บประโยชน์จากความคิดเห็นของพนกังานเหล่านั้นดว้ย 

2.7 ความส าคญัของกลุ่ม จุดประสงคน้ี์เป็นเร่ืองท่ีต่อเน่ืองมาจากความส าคญัของ
ตนเองการพิจารณาถึงความส าคญัของกลุ่มบุคคล กลุ่มนับว่าเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน ในทุก
หน่วยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุ่มต่างๆ เป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารจะต้องให้
ความส าคญัและสนใจเม่ือกลุ่มมีความเห็นอย่างใดอย่างหน่ึงแลว้ลกัษณะการรวมตวัของกลุ่ม จะ
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ผลกัดนัให้ความคิดเห็นนั้นออกมาและถา้ไม่เห็นดว้ยแลว้กลุ่มก็จะรวมกนัต่อตา้นทนัที ดงันั้นการ
รับรู้ในพฤติการณ์ดงักล่าวก็เป็นทางหน่ึงท่ีจะช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บความส าเร็จ  

 

หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การออกแบบงาน คือการน าภารกิจขององคก์รมาแยกออกไปตามลกัษณะเฉพาะของ

งานเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบไม่ให้ซ ้ าซ้อนกนั และง่ายต่อการจดัหาคนมา
ท างาน ตามต าแหน่งเหล่านั้น 

2. การวเิคราะห์งาน คือ การศึกษาคน้ควา้หารายละเอียดของต าแหน่งงานท่ีออกแบบไว้
นั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบติัเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบติังาน
ในต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

3. การวางแผนก าลงัคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนกังานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบติัภารกิจท่ีมีอยูใ่นแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบนัและในอนาคต 

4. การสรรหาและคัดเสือก เป็นกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลกัษณะเฉพาะของต าแหน่งงานท่ีองค์กรต้องการให้เขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีว่างดงักล่าวได้
ครบถว้นและตรงตามเวลาท่ีตอ้งการ 

5. การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนกังานใหม่ของ
องค์กร ท่ีจะตอ้งท าสัญญาว่าจา้งให้เขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีว่าง พร้อมกบัให้ค  าแนะน าช้ีแจจง
เก่ียวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์ร และทดลองท างานชัว่ระยะเวลาหน่ึง เพื่อให้แน่ใจวา่
มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานท่ีจะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจ าขององคก์รต่อไป 

6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุน้ให้พนกังานมีความพยายามท่ีจะท างาน อย่าง
เต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการท างานมาใช้กับพนักงาน ให้
เหมาะสมตามลกัษณะของแต่ละบุคคล 

7. มนุษย์สัมพันธ์และการติดต่อส่ือสารในองค์กร เป็นการน าเอาความรู้ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และการติดต่อส่ือสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพื่อให้มีความ
ช านาญในการติดต่อกบับุคคลและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

8. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผูบ้ริหารท่ีจะท าให้พนกังานทุกคนไดมี้ความ
เขา้ใจรักใคร่ เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และช่วยกนัท างาน ดว้ยความเต็มใจ และมีความสุขกบัการ
ท างานร่วมกนั 

9. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ท างานของพนกังาน เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข การท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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10. การฝึกอบรมและพฒันา เป็นกระบวนการท่ีจะเพิ่มพนูประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานให้ดียิ่งข้ึน ด้วยการให้พนักงานเขา้ฝึกอบรม ในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสมและ
ต่อเน่ือง 

11. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็น
กระบวนการท่ีองค์กรด าเนินการเพื่อตอบแทนให้กับพนักงานท่ีท างานให้กับองค์กร ด้วยการ
พิจารณาเพิ่มค่าจา้ง เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีให้สูงข้ึน ส่วนการโยกยา้ยเป็นไปตามความ
เหมาะสม ความจ าเป็นของหน่วยงาน และการให้พน้จากงานเป็นไปตามระเบียบการพน้จากงาน
ขององคก์ร 

12. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอตัราค่าจา้งตอบแทน และผลประโยชน์
ตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะ
เขา้มาร่วมงานและกระตุน้ใหพ้นกังานภายในเตม็ใจท่ีจะท างาน 

13. การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามยั
ของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนป้องกนัอุบติัภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและ
ทรัพยสิ์น 

14. การควบคุมดา้นวนิยัและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนกังานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอ้ยูใ่นกฎระเบียบขอ้บงัคบั เพื่อความมีประสิทธิภาพขององคก์ร หากผูใ้ดฝ่าฝืน
ก็ด าเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 

15. กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจา้งและ
ลูกจา้งท่ีจะปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการว่าจา้งแรงงาน ซ่ึงประกอบดว้ย
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และ
กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ และเม่ือเกิดปัญหาขดัแยง้จะไดด้ าเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลในการด าเนินงาน 

นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นแนวทางของการปฏิบติัเพื่อน าไปสู่การ
บรรลุวตัถุประสงค์ต่างๆ ขององค์การ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงรวมถึง แผน
มาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้ป็นแนวทางกวา้งๆ เพื่อช้ีแนะการคิดการติดสินใจเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหาร การก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีจุดมุ่งหมาย 
3 ประการ ดงัน้ี 

1. เพื่อใหแ้น่ใจวา่ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 
2. เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
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3. เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการแกปั้ญหา และเป็นการป้องกนัผลท่ีเกิดจาก
การตดัสินใจของผูบ้ริหาร  

การก าหนดนโยบายทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีควรกระท าอยา่งยิ่ง
เพื่อใหรู้้แนวการด าเนินงานโดยทัว่ไป แมก้ารร่างนโยบายต่างๆ จะไม่อาจให้ครอบคลุมไดทุ้กเร่ืองก็
ตาม แต่ก็เป็นการดีท่ีจะใหบุ้คคลากรและบุคคลทัว่ไปไดรู้้หลกัและปรัชญาของหน่วยงานและรู้แนว
ทางการท างานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของหน่วยงานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการ
ท างานเพื่อ 

- การก าหนดนโยบายท าใหก้ารปฏิบติัต่อพนกังานเป็นไปในลกัษณะท่ีเท่าเทียมกนั
โดยสม ่าเสมอตลอดทั้งองคก์าร 

-นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวดัผลปฏิบติังานของพนักงานทุกคน ดังนั้นจึง
สามารถน าเอา ผลปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกบันโยบายได้ว่าผูใ้ดปฏิบติังานดีเด่น
เพียงใด 

- เม่ือมีปัญหาทางดา้นงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแก่ฝ่ายบริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีจะ
ตดัสินวนิิจฉยัปัญหาอยา่งมีหลกัเกณฑแ์ละถูกตอ้ง 

- การก าหนดนโยบายท่ีดี จะช่วยให้ทรัพยากรมนุษยมี์ความกระตือรือร้น ต่ืนตวั 
และตั้งใจด าเนินงานตามหลกั แนวทาง ส่งผลดีต่อหน่วยงาน  

ซ่ึงในการก าหนดจุดประสงคข์องนโยบาย ซ่ึงพอสรุปไดคื้อ 
- อตัราค่าจา้งท่ียุติธรรม ย่อมเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่า การท่ีคนท างานก็เพราะ

ตอ้งการค่าจา้งและคนยินดีจะท างานอย่างหน่ึงก็เพราะเห็นว่าค่าจา้งนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกบั
ความเหน่ือยยากในการท างาน 

-สภาพการท างานท่ีดี ก็เป็นความตอ้งการของบุคคลทัว่ไปก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การสามารถท างานได้อย่างมีความสุขมีความพึงพอใจในความตอ้งการ 
รวมทั้งความมัน่คงทางเศรษฐกิจของทรัพยากรมนุษย ์การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม
นั้นและตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน เม่ือมีการริเร่ิมโครงการใดๆ ข้ึนทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์รก็จะไม่ขดัขวางเพราะถือวา่ตนมีส่วนเป็นเจา้ของดว้ย 

-โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ เป็นส่ิงท่ีมองเห็นไดย้ากกวา่เร่ืองอตัราค่าจา้ง แต่
ก็เป็นความปรารถนาของทรัพยากรมนุษยทุ์กคนท่ีอยากมีความเป็นอยูท่ี่สูงข้ึน มีรับผิดชอบมากข้ึน 
ดงันั้นสถานะและต าแหน่งงานในอนาคตก็เป็นส่ิงจูงใจอีกอยา่งหน่ึง ท่ีท าให้พนกังานปรับปรุงและ
พฒันาตนเองใหก้า้วหนา้เสมอ  
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-ความส าคัญของกลุ่ม บุคคล กลุ่มนับว่าเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน ในทุก
หน่วยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุ่มต่างๆ เป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารจะต้องให้
ความส าคญัและสนใจเม่ือกลุ่มมีความเห็นอย่างใดอย่างหน่ึงแลว้ลกัษณะการรวมตวัของกลุ่ม จะ
ผลกัดนัให้ความคิดเห็นนั้นออกมาและถา้ไม่เห็นดว้ยแลว้กลุ่มก็จะรวมกนัต่อตา้นทนัที ดงันั้นการ
รับรู้ในพฤติการณ์ดงักล่าวก็เป็นทางหน่ึงท่ีจะช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บความส าเร็จ  
 

ภารกจิของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. งานหาทรัพยากรมนุษย ์คือ หน้าท่ีของการจดัหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี

คุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์รให้
ส าเร็จลุล่วงลงไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงค์ไว ้ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในการจดัหาพนกังานให้ได้
ตามท่ีตอ้งกร จะตอ้งอาศยัการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การ
วางแผนก าลงัคน (Manpower Plan) การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) 

2. งานใชท้รัพยากรมนุษย ์คือหนา้ท่ีของการใชบุ้คลากร (Directing) เพื่อให้พนกังานท่ี
มีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพื่อให้ไดป้ระโยชน์
สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและขององค์กร ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลไดป้ฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ
รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ทุกคนเต็มใจท่ีจะทุ่มเททั้ งร่างกายและจิตใจ เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร การใชค้นให้ท างานตามท่ีตอ้งการ โดยอาศยักระบวนการต่างๆ ไดแ้ก่ การ
บรรจุแต่งตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 

3. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือ หน้าท่ีการท านุบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีอยูใ่ห้มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ตอ้งเจ็บป่วย
แนะน าใหรู้้จกัป้องกนัและหลีกเล่ียงใหร้อดพน้จากโรคภยัไขเ้จ็บทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษ
อุบติัภัย อบายมุขและภยัท่ีจะบัน่ทอนชีวิตของพนักงาน เพื่อให้มีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสุข
สามารถท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุงาน ซ่ึงจะต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการ
บ ารุงรักษาพนกังาน ไดแ้ก่ การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน
และสวสัดิการ (Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามยั (Health Care Program) การ
บ ารุงรักษาสุขภาพอนามยัและการป้องกนัอุบติัภยั (Health care and Safety) การควบคุมดา้นวินยั
และการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์  
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ภารกิจหลกัทั้ง 3 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รน้ีถือวา่เป็นหวัใจส าคญัของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ใจในสาระส าคญัของงานอยา่งแทจ้ริง เพื่อให้ง่ายต่อการ
จดจ าและน าเอกไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งก็คือ “หาให้ได้ ใช้ให้เป็น และเกบ็รักษาช้าๆ ไว้นาน ๆ” 

 

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ

อุปถมัภ ์โดย 
1. ระบบคุณธรรม (merit system) 

ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน โดยใชก้ารสอบรูปแบบต่างๆ 
เพื่อประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตอ้งการ โดยไม่ค  านึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพนัธ์ส่วนตวัเป็นส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามระบบคุณธรรม
ยดึหลกัการ 4 ประการ ไดแ้ก่ 

 
1.1 หลกัความเสมอภาค 

1.1.1  ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิด
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในการสมคัรงานส าหรับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั ประสบการณ์ และพื้นความรู้
ตามท่ีระบุไว ้โดยไม่มีขอ้กีดกนั 

1.1.2  ความเสมอภาคในการสมคัรงาน โดยเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีคุณสมบติัและ
พื้นฐานความรู้ตรงตามท่ีก าหนดไว ้ไดส้มคัรและเขา้สอบแข่งขนั 

1.1.3  ความเสมอภาคในเร่ืองค่าตอบแทน โดยยึดหลกัการท่ีวา่งานเท่ากนั เงิน
เท่ากนัและมีสิทธ์ิไดรั้บโอกาสต่างๆ ตามท่ีหน่วยงานเปิดใหพ้นกังานทุกคน 

1.1.4  ความเสมอภาคท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหน้ากนัโดยใชร้ะเบียบ
และมาตรฐานเดียวกนัทุกเร่ือง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 

1.2 หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑใ์นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน โดยเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง
มากท่ีสุดโดยจะบรรจุแต่งตั้งผูท่ี้มีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่า เพื่อให้ไดค้นท่ีเหมาะกบังาน
จริงๆ (Put the right man to the right job) 

1.3 หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลกัประกนั
การปฏิบติังานท่ีองคก์ารให้แก่บุคลากรวา่จะไดรั้บการคุม้ครอง จะไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกให้ออก
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จากงานโดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง ช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ี 

หลกัการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นเร่ืองของความมัน่คงในอาชีพการงาน คือ 
1.3.1 การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ

ใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร 
1.3.2 การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ

เหล่านั้นใหท้  างานอยูก่บัองคก์าร เพราะมีความกา้วหนา้มัน่คง 
1.3.3 การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุน้ให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ี

ท าอยู ่
1.3.4 การพฒันา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ไดพ้ฒันาศกัยภาพและมี

ความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ 
1.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิด

โอกาสให้มีการใช้อิทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซงในกิจการงาน หรืออยู่ภายใตอิ้ทธิพลของ
นกัการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 
 

2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) 
ระบบอุปถมัภ์เป็นระบบการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานโดยใช้เหตุผลทางการเมือง

หรือความสัมพนัธ์เป็นหลกัส าคญั โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม ซ่ึง
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

2.1 ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสื้บทอดต าแหน่งของบิดา 
2.2 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบท่ีแต่งตั้งผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ด หรือคนท่ีโปรดปราน

เป็นพิเศษใหด้ ารงต าแหน่ง 
2.3 ระบบแลกเปล่ียน เป็นระบบท่ีใช้ส่ิงของหรือทรัพยสิ์นมีค่ามาแลกเปล่ียนกบั

ต าแหน่ง 
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ดงัแสดงการเปรียบเทียบหลกัปฏิบติัระหวา่งระบบคุณธรรมกบัระบบอุปถมัภไ์ดด้งัต่อไปน้ี 
 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถมัภ ์

 
1. ยดึหลกัความสามารถ 
2. เปิดโอกาสใหทุ้กคนเท่าเทียมกนั 
3. มีความมัน่คงในการท างาน 
4. ไม่มีอิทธิพลทางการเมืองเขา้แทรก 

 
1. ยดึความพึงพอใจ 
2. ใหโ้อกาสแก่พรรคพวกหรือญาติพี่นอ้ง 
3. ขาดความมัน่คงในการท างาน 
4. มีอิทธิพลการเมืองเขา้แทรกแซงการท างาน 

  
รูปภาพท่ี 2 .5 แสดงการเปรียบเทียบหลกัปฏิบติัระหวา่งระบบคุณธรรมกบัระบบอุปถมัภ ์

 
การจัดองค์กรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
การจดัองคก์รของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์นิยมจดัแบ่ง ดงัน้ี 
1. ส่วนงานว่าจา้ง เป็นส่วนงานท่ีท าหน้าท่ีในด้านการสรรหา สัมภาษณ์ ทดสอบ 

คดัเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ โยกยา้ย จดัท าทะเบียนประวติัการท างานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

2. ส่วนงานฝึกอบรมและพฒันา เป็นส่วนงานท่ีรับผิดชอบในเร่ืองการจดัฝึกอบรม
ให้กับพนักงาน จดท าแผนการฝึกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณค่าใช้จ่าย การติดต่อ
ประสานงานและด าเนินการฝึกอบรมใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีไดก้ าหนดไว ้

3. ส่วนงานบริหารค่าจา้งและเงินเดือน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการก าหนดต าแหน่ง
งาน คุณสมบติัประจ าต าแหน่ง การประเมินค่างาน ก าหนดอตัราค่าจา้ง ก าหนดมาตรฐานของงาน 
ส ารวจค่าจา้งในตลาดแรงงานก าหนดหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเปล่ียนขั้นเงินเดือน ปรับปรุงอตัรา
ค่าจา้งใหเ้หมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 

4. ส่วนแรงงานสัมพนัธ์ ท าหนา้ท่ีรับผิดชอบในดา้นแรงงาน เช่น การรับเร่ืองราวร้อง
ทุกขเ์ก่ียวกบัสภาพการวา่จา้ง การท างาน ปัญหาความคบัขอ้งใจเก่ียวกบัการท างานทั้งหมด การให้
ค  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัปัญหาการท างานและปัญหาทัว่ๆ ไป 

5. ส่วนจดัระบบรักษาความปลอดภยั ท าหน้าท่ีรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวกบัการให้
ความรู้ดา้นความปลอดภยัแก่พนกังานและนายจา้ง 
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6. ส่วนการแพทย์และอนามัย รับผิดชอบเก่ียวกับงานดูและสุขภาพอนามยัของ
พนกังาน ไดแ้ก่ จดัดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การให้ค  าปรึกษาดา้นสุขภาพ การจดั
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยั การต่อตา้นยาเสพติดและโรคเอดส์ 

7. ส่วนงานวิจยัทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกบัการศึกษาปัญหาขององคก์รดา้น
บุคคล ตรวจสอบขวญัก าลงัใจ ความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัสภาพความเป็นอยู่ การท างาน
และส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ และขอ้เสนอแนะต่างๆ เก่ียวกบัแรงงาน 

8. ส่วนสวสัดิการและบริการ ท าหนา้ท่ีดูแลเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการดา้นต่างๆ ให้กบั
บุคลากรขององคก์ร ตลอดจนการใหบ้ริการพิเศษท่ีองคก์รจดัให้ เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ใหก้บับุคลากร 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic human resource management) 

ได้ประยุกต์แนวคิดของการบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาใช้กับการจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์าร ซ่ึงรูปแบบการบริหารเชิงยทุธศาสตร์จะมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 

1. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การซ่ึ งเป็นทั้ งโอกาส 
(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การ
เปล่ียนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นตน้ ในการก าหนดกลยุทธ์ของ
กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะน าเร่ืองต่างๆ เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มมาประกอบการ
จดัท าแผนกลยุทธ์แต่ละดา้น โดยจะใชม้าตรการเชิงรุกกบัโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกนัพยายาม
หาวธีิการแกไ้ขขจดัอุปสรรคใหห้มดไป 

2. การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของ
ตลาดแรงงานองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวในตลาดแรงงาน เช่น 
การจูงใจ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล การเปล่ียนแปลงอตัราค่าจา้ง อตัราการว่างงาน 
สภาพการท างานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นตน้ องค์ประกอบต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึงการ
ตดัสินใจดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละขณะเดียวกนัก็จะไดรั้บผลกระทบ ดว้ยเช่นกนั  

3. การเนน้แผนระยะยาวแนวคิดของการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ขององคก์ารจะมุ่งเน้น
เป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบติังานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารใหช้ดัเจน ต่อจากนั้นจะก าหนดยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อผลกัดนัให้มีการ
ปฏิบติัภารกิจต่างๆ ได้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ท่ีได้ก าหนดไว ้เป็นการแปลง
วสิัยทศัน์ลงสู่การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม 
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4. การเนน้การพฒันาทางเลือกในการปฏิบติังานและภารตดัสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงยทุธศาสตร์มุ่งเนน้การพฒันาทางเลือก ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดจะไดม้าจากทางเลือกหลายๆ 
ทาง โดยมีผูท่ี้เก่ียวข้องจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้าหมายใน
อนาคตท่ีก าหนดไว ้และการตดัสินใจจะพิจารณาเลือกยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดา
ทางเลือกทั้งหมดท่ีมีอยู ่

5. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเป้าหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์คือบุคลากรทุกคนในองคก์ารนบัตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการ จนกระทัง่
ถึงผูบ้ริหารเป็นตน้ 
 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพยากรณ์ความต้องการของ

ทรัพยากรมนุษย ์ของหน่วยงานหรือองค์การ ไวล่้วงหน้า ว่ามีความตอ้งการบุคลากรประเภทใด 
ระดบัใด เม่ือใด วิธีการได้มาเป็นอย่างไร มาจากไหน รวมถึงมีนโยบายและแนวทางด าเนินการ
อยา่งไร เพื่อท่ีจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน  

ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพสูงในการใชท้รัพยากรเก่ียวกบัมนุษยใ์นองคก์าร 
2. เพื่อท่ีจะให้ตอบสนองความพอใจของพนกังาน และเพื่อโอกาสท่ีจะไดมี้การพฒันา

พนกังานไดม้ากข้ึนกวา่เดิม 
3. เพื่อท่ีจะใหมี้การวางแผนท่ีจะไดท้  าการวา่จา้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
4. ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพในอนาคต

เพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นองคป์ระกอบส าคญัของการวางแผนกลยุทธ์ให้แก่ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์าร 

5. ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมัน่คงท่ามกลางสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง
องค์การตอ้งหากลยุทธ์ต่างๆ ท่ีจะไดบุ้คคลท่ีมีคุณภาพ เพื่อให้องคก์ารสามารถแข่งขนักบัองค์การ
อ่ืนได ้

6. ท าให้องค์การมีแผนด าเนินงานอย่างละเอียดท่ีจะปฏิบติังานด้านบุคคลอย่างมี
ขั้นตอนอนัจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รในบั้นปลาย  
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ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. ท าใหท้ราบถึงความตอ้งการดา้นบุคลากรในระยะยาว เพราะช่วยใหก้ารจา้งพนกังาน

ใหม่ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถค านวณงบประมาณดา้นเงินเดือน ผลประโยชน์พิเศษและ
สวสัดิการดา้นต่างๆ ดงันั้นการก าหนดรับพนกังานใหม่ จะตอ้งยดึแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์

2. ช่วยให้องคก์ารใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผนทรัพยากร
มนุษยจ์ะท าให้เห็นภาพรวม การใช้ก าลงัคนในแผนกและฝ่ายต่างๆ รวมถึงการพฒันาบุคคลอย่าง
ชดัเจน ซ่ึงท าให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์รับเขา้มาในองคก์าร มีคุณค่าท าให้เกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริงแก่
องคก์าร 

3. ท าให้กระบวนการเลือกสรรคนเขา้มาท างานในองคก์ารมีประสิทธิภาพ เพราะเป็น
ระบบท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนัตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การ
ปฐมนิเทศ การพฒันาและฝึกอบรม ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

4. ท าใหก้ารขยายหรือการปรับปรุงองคก์ารในอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
มีการวางแผนการพฒันาและการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้แก่พนกังานสามารถ
ท างานในต าแหน่งใหม่ได ้เป็นการส่งเสริมและพฒันาโอกาสใหพ้นกังานกา้วหนา้ 

5. เป็นแนวทางในสถาบันการศึกษาพฒันาหลักสูตร ให้เป็นความต้องการของ
ตลาดแรงงาน ข้อมูลจากองค์การท่ีมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะเป็นประโยชน์และช่วย
สนบัสนุนใหส้ถาบนัผลิตนกัศึกษาไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงานต่างๆ ท าให้ไม่เกิด
ปัญหาการวา่งงาน เป็นการช่วยพฒันาความมัน่คงของประเทศ 

6. เป็นการปรับปรุงการใชท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารอยา่งคุม้ค่า 
7. ช่วยให้กิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
8. ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่ขององคก์ารเป็นไปอยา่งประหยดั 
9. ช่วยให้การจดัท าฐานขอ้มูลดา้นบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์มีคุณภาพและสมบูรณ์ 

ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อกิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์อ่ืนๆ รวมทั้งหน่วยงานย่อยอ่ืนๆ 
ภายในองคก์ารดว้ย 

10. ช่วยใหก้ารสร้างอุปสงคข์องแรงงานในตลาดแรงงานทอ้งถ่ินประสบความส าเร็จ 
11. ช่วยขจดัปัญหาคนท่ีเหมือนกบัไมท่ี้ตายแลว้ (dead wood) ให้หมดไปจากองคก์าร

ท าใหเ้กิดการประหยดัค่าใชจ่้าย 
12. ช่วยในการประสานความแตกต่างระหว่างโปรแกรมการบริหารงานทรัพยากร

มนุษย ์เช่น แผนการปฏิบติังานและความจ าเป็นในการจา้งบุคคล 
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วตัถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1) เพื่อคาดคะเนความตอ้งการ จ านวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน 

รวมถึงระดบัของทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีตอ้งการ 
2) เพื่อใหไ้ดม้าและธ ารงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยใ์นจ านวนและคุณภาพท่ีตอ้งการ 
3) เพื่อบริหารการใช้ทรัพยากรบุคคลในองค์การท่ีมีอยู่ให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด และ

ป้องกนัพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถออกจากงาน หลงัจากท่ีไดรั้บการพฒันาจากองคก์รแลว้ 
4) เพื่อคาดคะเนล่วงหน้าปัญหาต่างๆ เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เช่น ปัญหาการขาด

แคลนบุคลากรและปัญหาการมีบุคลากรเกินความตอ้งการ เป็นตน้ 
5) เพื่อจดัเตรียมมาตรการท่ีเมาะสมส าหรับป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ร 
6) เพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัสภาพทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานต่างๆ

ภายในองคก์ารซ่ึงจะเช่ือมโยงไปถึงการเกล่ียก าลงัคนระหวา่งหน่วยงานในท่ีสุด 
 

หลกัการก าหนดทศิทางของแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ในการก าหนดทิศทางของแผนทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งด าเนินการเร่ืองต่อไปน้ี 
1. การก าหนดทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น แผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ

จะตอ้งเป็นระบบและตอบสนองต่อการขยายตวัทางธุรกิจ และใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและคุม้ค่า 

2. การก าหนดระยะเวลาท่ีจะด าเนินการ มีการระบุปฏิทินการปฏิบติังานตามแผนอยา่ง
ชดัเจน 

3. การท าความเขา้ใจเร่ืองแผนทรัพยากรมนุษย ์โดย 
3.1 ช้ีแจงเร่ืองแผนอตัราก าลงัให้ทุกระดบัเขา้ใจร่วมกนั เพื่อก าหนดทิศทางและ

วตัถุประสงค ์
3.2 ฝ่ายบริหารจะตอ้งมีความมัน่ใจว่าทรัพยากรมนุษยทุ์กฝ่ายทุกระดบัมีการรับรู้ 

ยอมรับและเขา้ใจความจ าเป็นและความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน 
4. การส่ือสารสมมุติฐานท่ีใช้ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ชัดเจนเป็นท่ี

เขา้ใจของทุกฝ่ายในองคก์าร สมมติฐานท่ีส าคญั เช่น 
4.1 อตัราการเจริญเติบโตขององคก์าร จะตอ้งมีอตัรากา้วหนา้สูงกวา่อตัราเจริญเติม

โตของสภาวะเศรษฐกิจ 
4.2 องคก์ารมีเป้าหมายการใชก้ าลงัคนในการให้บริการแก่ลูกคา้ จะไม่เปล่ียนไปใช้

อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยแีทน 



38 

4.3 มุ่งใช้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ในแต่ละแผนกให้คุม้ค่า ในกรณีน้ีอาจก าหนด
นโยบาย อาทิ มีเป้าหมายในการพฒันาก าลงัคนทดแทนจากภายในองคก์าร แทนท่ีจะสรรหามาจาก
ภายนอก 

5. ผูรั้บผิดชอบดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งแปลสมมุติฐานดา้นก าลงัคน 
เช่นทิศทางของแผนท่ีจะเช่ือมโยงกบัแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ แต่ละส่วนของงานจะตอ้ง
ตระหนกัถึงปัญหาและความตอ้งการภายในของแต่ละงานเป็นส าคญั โดยจะตอ้งด าเนินกิจกรรม
ต่อไปน้ี 

5.1 ส ารวจและวเิคราะห์ปัญหาดา้นก าลงัทรัพยากรมนุษย ์
5.2 วเิคราะห์แนวโนม้และเป้าหมายดา้นก าลงัทรัพยากรมนุษย ์
5.3 ก าหนดนโยบายและเป้าหมายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองการใชก้  าลงัคนการ

พฒันาก าลงัคน การสรรหา การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน และการพฒันาอาชีพ 
5.4 ส่ือสารและท าความเขา้ใจเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค ์ทั้งน้ี

โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง และทุกฝ่ายใหค้วามร่วมมือ 
6. ส่ิงท่ีมีผลกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งพิจารณาถึงเร่ืองต่อไปน้ี 

6.1 ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ได้ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การแล้วหรือไม่
เพียงใด และไดป้ระโยชน์คุม้ค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายหรือไม่ 

6.2 มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารหรือไม่ อยา่งไร 
6.3 อตัราสูญเสียก าลงัคนในอนาคตจะรุนแรงหรือไม่ โดยพิจารณาว่าจะสูญเสีย

ก าลงัคนประเภทใด ระดบัใดในกลุ่มสายงานใด มีจุดใดบา้งท่ีไดรั้บผลกระทบและเม่ือใด รวมถึง
ศึกษาสาเหตุของการสูญเสียวา่มีอะไรบา้ง 

6.4 จะใชเ้ทคนิคและวธีิการในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยท์ั้งในดา้นอุปสงคแ์ละ
อุปทานวธีิใดจึงจะเหมาะสม 

6.5 การสรรหาผูม้าด ารงต าแหน่งจะกระท าโดยวิธีใดจึงจะเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัสภาพปัญหาการขาดแคลนก าลงัคน 

6.6 ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการวางแผนทรัพยากรมนุษยค์วรจะเป็นเท่าใด เช่น 
ทบทวนทุกๆ 3 ปี หรือ 5 ปี เป็นตน้ 

7. การจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคล้องกบัแผนกลุยุทธ์ทางธุรกิจอย่างเป็น
ระบบหลกัการต่างๆ ท่ีไดน้ าเสนอขา้งตน้น้ีจะตอ้งน ามาพิจารณาประกอบการจดัท าแผนทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร  
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. องคป์ระกอบภายนอกองคก์าร หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มภายนอก

องคก์าร ซ่ึงองคก์ารไม่สามารถจะควบคุมได ้และยากท่ีจะท าการคาดการณ์ประเมินความเป็นไปได้
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว องค์ประกอบภายนอกองค์การท่ีส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการก าหนด
ความตอ้งการก าลงัคนขององคก์ารมี 4 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 สภาพเศรษฐกิจ (economics) โดยปกติระบบเศรษฐกิจแปรเปล่ียนไปตาม
ระยะเวลาโดยมีลกัษณะเป็นวฏัจกัรประกอบดว้ย  

1.1.1 ภาวะรุ่งเรือง (boom) 
1.1.2 ภาวะถดถอย (recession) 
1.1.3 ภาวะตกต ่า (depression) 
1.1.4 ภาวะฟ้ืนตวั (recovery) 

ในภาวะเศรษฐกิจรุ่งเร่ืองจะเป็นผลให้ยอดขายสินคา้และบริการขององค์การเพิ่มข้ึน 
เน่ืองจากประชาชนมีรายได้ท่ีแทจ้ริงสูง ท าให้มีอ านาจการซ้ือมากข้ึน ดงันั้นจะเป็นผลให้ความ
ตอ้งการก าลงัคนขององคก์ารเพิ่มข้ึนดว้ย เน่ืองจากแรงงานคนเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับกระบวนการ
ผลิต ในทางตรงกันขา้มถ้าเศรษฐกิจซบเซาอ านาจซ้ือของประชาชนต ่า องค์การจ าเป็นต้องลด
ประมาณการผลิตย่อมเป็นผลให้ความตอ้งการก าลงัคนขององค์การลดต ่าลงดว้ยผลกระทบท่ีเกิด
จากสภาวะเศรษฐกิจสามารถมองเห็นไดค่้อนขา้งชดัเจนแต่การประเมินสภาวะเศรษฐกิจนั้นท าได้
ค่อนขา้งยาก ทั้งน้ีอาจพิจารณาจากตวับ่งช้ีท่ีส าคญั ได้แก่ภาวะเงินเฟ้อ ภาวการณ์ว่างงาน อตัรา
ดอกเบ้ีย เป็นตน้ 

1.2 ปัจจยัดา้นสังคม การเมือง และกฎหมาย (social, political and legal) ปัจจยัทาง
สังคมพิจารณาจาก ระเบียบประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม เป็นตน้ ตวัอย่างของผลกระทบท่ีเกิดจาก
ปัจจยัดา้นสังคม เช่น ค่านิยมในการท างานนอกบา้นของหญิงไทย มีผลต่อการก าหนดความตอ้งการ
ก าลงัแรงงานเพศหญิงและเพศชาย องคก์ารสามารถจดัจา้งแรงงานหญิงไดม้ากข้ึน และสามารถลด
แรงงานชายลงบางประเภท ภาวะทางการเมืองและกฎหมายเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวเน่ืองกนัซ่ึงสามารถ
คาดการณ์ไดโ้ดยงาน ตวัอยา่งเช่น กรณีท่ีรัฐบาลออกกฎหมายการเกษียณอายุราชการฉบบัใหม่ โดย
ให้ขา้ราชการเกษียณอายุเร็วกว่าหรือช้ากว่าเดิม นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ก็จ  าเป็นตอ้งน ามา
พิจารณาในการก าหนดความตอ้งการก าลงัคนขององคก์ารดว้ย 

1.3 ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี (technology) ภาวการณ์เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีนั้น
ยากท่ีจะคาดการณ์และยากท่ีจะประเมิน แนวความคิด ส่วนใหญ่เ ช่ือว่าการขยายตัวและ
ความกา้วหนา้ดา้นคอมพิวเตอร์เป็นสาเหตุใหมี้การวา่งงานอยา่งมากมายเพราะคอมพิวเตอร์สามารถ
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ท างานแทนแรงงานคนไดอ้ย่างรวดเร็ว แต่หากพิจารณาให้ดีแลว้ แมว้่าธุรกิจคอมพิวเตอร์จะเป็น
สาเหตุให้ความตอ้งการก าลงัคนในธุรกิจหลายประเภทลดลง เช่น ธุรกิจการเงินการธนาคาร ธุรกิจ
ร้านขายหนงัสือ เป็นตน้ แต่มีธุรกิจบางประเภทท่ีจ าเป็นตอ้งจา้งคนเพิ่มข้ึน เช่น ธุรกิจท่ีบริการ โดย
ใชค้อมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ การพิมพเ์อกสารการวิเคราะห์ผลกวิจยั เป็นตน้ นอกจากน้ีวิวฒันาการการน า
หุ่นยนตม์าใชแ้ทนแรงงานคนในอนาคตยอ่มมีผลกระทบต่อการก าหนดความตอ้งการก าลงัคนของ
องคก์ารดว้ย 

1.4 ปัจจยัดา้นคู่แข่งขนั (competitors) การมีคู่แข่งขนัอาจเป็นผลต่อความเติบโตของ
อุตสาหกรรม เพราะส่วนแบ่งตลาดของธุรกิจย่อมถูกคู่แข่งขนัช่วงชิงเอาไปไม่มากก็นอ้ย ตวัอย่าง 
เช่น อุตสาหกรรมรถยนตแ์ละอุตสาหกรรมเหล็กมีอตัราการเติบโตนอ้ยมาก เน่ืองจากมีคู่แข่งขนัจาก
ต่างประเทศ อย่างไรก็ตามการแข่งขนัในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ก็เป็นผลให้ราคาสินคา้ลด
ต ่าลงธุรกิจสามารถขยายตลาดไดก้วา้งข้ึน และท าใหธุ้รกิจตอ้งจา้งแรงงานเพิ่มข้ึน 

2. องค์ประกอบดา้นองค์การ หมายถึง การตดัสินใจในเร่ืองส าคญัๆ ขององค์กรท่ีมี
ผลกระทบต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงองค์ประกอบด้าน
องคก์ารท่ีมีผลต่อการวางแผนก าลงัคน 5 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 แผนกลยุทธ์ (strategic plans) นบัเป็นองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้ง
ก าลังคนมากท่ีสุด เน่ืองจากแผนกลยุทธ์เป็นแผนท่ีสัมพันธ์กับวตัถุประสงค์ระยะยาว เช่น 
วตัถุประสงค์เก่ียวกบัอตัราความเติบโต (growth rate) ผลิตภณัฑ์ใหม่ (new products) ตลาด 
(market)และบริการ (services) เป็นตน้ วตัถุประสงคเ์หล่าน้ี จะช้ีให้เห็นถึงจ านวนและประเภทของ
พนกังานท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์ารในอนาคต นกับริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งพฒันาแผน
ทรัพยากรมนุษย์ระยะยาวให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคเ์หล่าน้ีได ้

2.2 งบประมาณ (budgets) งบประมาณเป็นเคร่ืองมือการด าเนินงานส าหรับแผนกล
ยุทธ์ระยะสั้น ดงันั้นการติดสินใจของฝ่ายบริหารในการเพิ่มหรือลดงบประมาณ จะส่งผลต่อความ
จ าเป็นดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระยะสั้น 

2.3 การพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต (sales and production forecasts) 
แม้ว่าข้อมูลท่ีได้จากกรพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต จะให้ความถูกต้องน้อยกว่า
งบประมาณ แต่ก็สามารถให้ขอ้สังเกตไดร้วดเร็วเก่ียวกบัความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงในระยะ
สั้นของความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

2.4 การลงทุนในธุรกิจใหม่ (new ventures) เม่ือองคก์ารก าลงัด าเนินการลงทุนใน
ธุรกิจใหม่ นกัวางแผนจะตอ้งท าการพฒันาแผนการจา้งงานทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวและใน
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กรณีท่ีการลงทุนในธุรกิจใหม่เกิดจากการร่วมลงทุน (mergers) หรือการควบกิจการ (acquisitions) 
ก็จ  าเป็นตอ้งทบทวนอุปสงคด์า้นทรัพยากรมนุษยใ์นทนัที ซ่ึงจะน าไปสู่การออกแบบองคก์ารและ
การออกแบบงานใหม่ 

2.5 การออกแบบองคก์ารและการออกแบบงาน (organization and job designs) ช่วง
หลังจากมีการร่วมลงทุน หรือการควบกิจการ องค์การจะมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ 
(reorganization) อยา่งฉับพลนั ท าให้แผนก าลงัคนตอ้งการการปรับให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์
ใหม่ขององคก์าร ในขณะเดียวกนัการออกแบบงานใหม่ก็ท  าให้เกิดความเปล่ียนแปลงความตอ้งการ
ระดบัทกัษะของพนกังานในอนาคตดว้ย 

3. ปัจจยัดา้นก าลงัแรงงาน (work – force factor) อุปสงคข์องทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารจะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงก าลงัแรงงานภายในองคก์ร ซ่ึงเกิดจากสาเหตุหลาย
ประการ ไดแ้ก่ 

3.1 การเกษียณอาย ุ(retirement) 
3.2 การลาออก (resignation) 
3.3 การตาย (deaths) 
3.4 การส้ินสุดสัญญาจา้ง (terminations) 

นกัวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งคาดการณ์แนวโนม้ของก าลงัแรงงานโดยศึกษา
ขอ้มูลจากอดีต และน าเอาผลของการคาดการณ์มาใชป้ระโยชน์ในการจดัท าแผนก าลงัคนในอนาคต
ขององคก์าร  
 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององคก์าร (Goals and Plans of Organization) งาน

ส าหรับนกัวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะกระท า คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์การไดก้ าหนด
ไวศึ้กษานโยบายสาธารณะ แนวโนม้ทางดา้นการเมือง กฎหมายท่ีจะส่งผลด าเนินงานขององคก์าร 
สภาพเศรษฐกิจ การแข่งขนั ภาวะเงินเฟ้อ ระดบัการวา่งงานในการท างาน ตลอดจนความกา้วหน้า
ทางเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อท่ีจะน าผลของการเหล่าน้ีมาจดัวางข้อมูลด้านบุคคลท่ีควรจะเป็นใน
อนาคตไดอ้ยา่งมีความเหมาะสม 

2. การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั (Current Human Resource 
Situation) ส ารวจจ านวนพนักงานทั้งหมดท่ีมีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่างๆ เช่น ตาม
ลกัษณะของงาน ตามแผนก ตามอาย ุตามระดบัการศึกษา เป็นตน้ 

3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Forecast) ในขั้นน้ี นกัวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานท่ีองค์การต้องการ พร้อมทั้ง
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จ านวนและประเภทของคนท่ีตอ้งจา้งใหม่ ในขั้นน้ีจะตอ้งพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบพนกังานท่ี
จะครบเกษียณอาย ุการโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง จะไดท้ราบจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีมี
อยู่จริงๆ ว่ามีจ  านวนเท่าไร แลว้น ามาเปรียบเทียบกบัจ านวนท่ีองค์การทั้งหมด ก็จะสามารถรู้ว่า
องคก์ารตอ้งจา้งพนกังานใหม่ในกลุ่มใดบา้ง และในระยะเวลาใด ในการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์
เป็นงานท่ีละเอียดซบัซอ้นซ่ึงพอจะกล่าวถึงขั้นตอนในการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยพ์อสรุปได ้13 
ประการ ดงัน้ี 

3.1 เก็บขอ้มูล 
3.2 ศึกษาขอ้มูลการเปล่ียนแปลงในการเขา้ออกของพนกังาน 
3.3 หาเคร่ืองบ่งช้ีท่ีจะแสดงจ านวนพนกังานลูกจา้งในช่วงระยะเวลาต่างๆ หรือ

งาน ประเภทส าคญัๆ เช่น ดูจ านวนพนกังานในดา้นการผลิต 
3.4 พยากรณ์จ านวนพนักงานท่ีเก่ียวกบังานหลกั (Line) พนกังานท่ีปฏิบติังาน

ดา้น สนบัสนุน (Staff) วา่ จะเป็นจ านวนเท่าไร 
3.5 ช้ีให้เห็นถึงเหตุการณ์ท่ีผา่นมา แต่เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอนัจะท าให้

เปล่ียนแปลงนั้น อาจจะไม่เคยเกิดข้ึนในอดีตท่ีผา่นมา 
3.6 เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากระดบัตน้ไปสู่ระดบัสูง การเปิดโอกาสให้ฝ่ายจดัการตั้งแต่

ระดบัตน้ไดมี้ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์ารถึงแมว้า่บางคร้ัง
ฝ่ายจดัการจะมีค าตอบอยูแ่ลว้ก็ตาม 

3.7 การสอบถามจากหวัหน้างานในระดบัต่างๆ นั้น จะส่งเสริมบรรยากาศในการ
ท างาน ท าใหห้วัหนา้งานมีความภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมกบัฝ่ายจดัการข้ึนสูง 

3.8 การศึกษาถึงโครงการต่าง ๆ 
3.9 หลกัการท่ีส าคญัท่ีควรพิจารณาอีกอยา่งหน่ึงก็คือ การวเิคราะห์งาน 
3.10 พิจารณาเวลาท างานท่ีแทจ้ริงของพนกังานลูกจา้งแต่ละคน 
3.11 พิจารณาผลิตผลของงาน อาจจะศึกษาเปรียบเทียบจ านวนคนกบัจ านวน

ผลิตผลของงาน 
3.12 วธีิใชต้วัเลขสถิติต่างหรือจากวจิารณญาณของผูรั้บผดิชอบ 
3.13 ตอ้งติดตามข่าวคราวความเคล่ือนไหว การพฒันาเทคโนโลยสีมยัใหม่ 

4. การก าหนดแผนปฏิบติัการ (Implementation Programs) หลงัจากไดมี้การคาดการณ์ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ีเรียบร้อยแลว้จึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบติัการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
เช่น แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคดัเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน แผนการโอนยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพฒันา เป็นตน้ 
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5. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในขั้นน้ีเป็นการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การแก้ไข
ปรับปรุงขอ้บกพร่อง การเปล่ียนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย ์และถา้มีการเปล่ียนแปลงแผนของ
องคก์าร การจดัท าดชันีแรงงานท่ีทนัสมยัควรไดรั้บการพิจารณาศึกษา ทั้งน้ีเพราะขอ้มูลท่ีเช่ือถือได้
เป็นส่ิงส าคญัของการวางแผน 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มี 5 กระบวนการดว้ยกนั คือ 
1. ศึกษาเป้าหมายและแผนขององคก์าร 
2. สภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั 
3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์
4. การก าหนดแผนปฏิบติังาน 
5. การตรวจสอบและการปรับปรุง  
 

การคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ 

1. การคาดการณ์จากสมการพื้นฐาน วิธีการน้ีจะเป็นการค านวณหาจ านวนบุคลากรท่ี
องคก์ารตอ้งการในแต่ละช่วงเวลา จากสูตรพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ต่อไปน้ี 
จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการเพิ่มข้ึน = จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการทั้งหมด – จ านวนบุคลากรคงเหลือ 
จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการทั้งหมด = จ านวนงานอตัราส่วนของงานต่อบุคลากร 

2. การใช้แบบจ าลองการวางแผนรวม (Aggregate Planning Model) วิธีการน้ีจะ
คาดการณ์ปริมาณความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อให้สามารถน ามาใช้
งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. การใชว้ธีิการทางสถิติ (Statistical Forecasting Methods) วธีิการน้ีจะน าหลกัการทาง
สถิติและคณิตศาสตร์ เช่น ก าหนดการเส้นตรง (Linear Programming) และการวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression Technique) มาช่วยในการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในช่วง
ระยะเวลาท่ีสนใจ 

4. การใชแ้บบจ าลองของมาร์คอฟ (Markov-model) วิธีการน้ีน าหลกัการคณิตศาสตร์
ขั้นสูงมาประยุกต์ในการศึกษาและวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต เพื่อ
องค์การจะไดจ้ดัเตรียมแผนในการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรให้มี
ความพร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละต าแหน่ง  
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มาตรการเลอืกเทคนิคในการพยากรณ์ 
1. ระยะเวลา (Time Horizon) ปัจจุบนัเวลาเป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินธุรกิจ ดงันั้นผู ้

ท่ีท  าหน้าท่ีด้านการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์จะต้องเลือกวิธีการท่ีมีระยะเวลา
เหมาะสมกับความตอ้งการของงาน โดยให้ผลลพัธ์ท่ีได้มีระดบัของความถูกตอ้งและเช่ือถือได ้
เหมาะสมกบัการใชง้าน โดยไม่เสียเวลาในการประเมินผลมากเกินไป 

2. ลกัษณะของขอ้มูล ( Pattern of Data) นกัพยากรณ์ท่ีมีความสามารถจะตอ้งค านึงถึง
ธรรมชาติหรือลักษณะของข้อมูลทั้ งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเป็นส าคญั เพื่อให้สามารถ
คดัเลือกเคร่ืองมือในการพยากรณ์ไดอ้ย่างเหมาะสม และสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดได้
อยา่งใกลเ้คียง 

3. ค่าใช้จ่าย (Cost) ค่าใช้จ่ายเป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงานทางธุรกิจเกือบทุก
ประเภท ดังนั้ นนักพยากรณ์ต้องพิจารณาค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนทั้ งทางตรงและทางอ้อมของการ
พยากรณ์แต่ละวิธีวา่มีความเหมาะสมอย่างไร โดยเปรียบเทียบระหวา่งกนัเอง หรือเปรียบเทียบกบั
ความตอ้งการของงาน 

4. ความแม่นย  า (Accuracy) ความถูกตอ้งและแม่นย  าของเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นหวัใจส าคญั
ของการพยากรณ์ ดงันั้นนกัพยากรณ์สมควรตอ้งเลือกใชว้ธีิการท่ีมีความถูกตอ้งและแม่นย  าในระดบั
ท่ียอมรับไดส้ าหรับงานแต่ละชนิด 

5. ความง่ายในการน าไปใช ้(Ease of Application) เน่ืองจากสมาชิกแต่ละคนของ
หน่วยงานวางแผนทรัพยากรมนุษยต่์างมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นนกั
พยากรณ์จึงตอ้งเลือกวธีิการท่ีมีความง่ายในการน ามาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีสมาชิกทุกคน
ในทีมงานจะไดส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนและมีอุปสรรคนอ้ยท่ีสุด 
 

หลกัการพฒันาบุคลากร 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2535 : 393) กล่าวถึง หลกัการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
1. การให้ความรู้หรือแนวคิดในการท างานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีผูบ้ริหาร

มอบหมายใหแ้ก่บุคลากรนั้น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งงานการเรียนการสอน ยอ่มจะตอ้งอาศยัความรู้หรือ
แนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการปรับปรุงการเรียนการสอนอยู่เสมอ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งพยายามหาทางใหค้รูผูส้อนไดเ้พิ่มพนูความรู้ และแนวคิดในการสอนของตนอยูเ่สมอ ซ่ึงการ
เพิ่มพูนความรู้หรือแนวคิดน้ี นอกจากจะเป็นประโยชน์แก่ครูผู ้สอนโดยตรงแล้วยงัจะเป็น
ประโยชน์ในการเรียนของผูเ้รียนหรือนกัเรียนอีกดว้ย 

2. การเพิ่มพนูทกัษะในการท างานมีลกัษณะและความจ าเป็นเช่นเดียวกบัการให้ความรู้
และแนวคิดแก่ผูส้อนหรือผูป้ฏิบติังานในโรงเรียน แต่แทนท่ีจะให้แต่เพียงความรู้หรือแนวคิด



45 

เท่านั้น แต่ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสไดฝึ้กฝนหรือปฏิบติัจริงในส่ิงใหม่ ๆ นั้นดว้ย ท าให้โอกาสท่ีจะ
ท าส่ิงท่ีไดใ้หม่ ๆ ไปปฏิบติัยิง่มีมากข้ึน 

3. การเพิ่มพูนคุณวุฒิของผูป้ฏิบติังาน ผูท่ี้ปฏิบติังานในหน้าท่ีนาน ๆ ในบางคร้ังจะมี
ความรู้วา่คุณวุฒิของตนท่ีเคยไดรั้บนั้นค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากโอกาสท่ีจะไดเ้รียนในระยะแรกมีนอ้ย
ไม่เหมือนในขณะน้ีท่ีทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้รียนให้ไดรั้บวุฒิสูงๆ มีมากข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้ง
หาทางส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้มี้วฒิุต ่า และปฏิบติัราชการมานานพอสมควรแลว้ ไดมี้โอกาสเพิ่มพูน
คุณวุฒิของตนดว้ย การด าเนินการดงัน้ีนอกจากจะท าให้ผูป้ฏิบติังานไดค้วามรู้และทกัษะในการ
ท างานเพิ่มข้ึนแลว้ ยงัจะท าใหข้วญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานดีข้ึนอีกดว้ย 

กระบวนการพฒันาบุคลากร 
กระบวนการพฒันาบุคลากรหมายถึง ขั้นตอนการด าเนินงานในการพฒันาบุคลากร 

อยา่งมีแบบแผนเป็นระบบโดยมีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวทางการพฒันาบุคคลากรเช่นผูบ้ริหารเช่น
เสนาะ ติเยาว ์(2534 : 144 - 148) ไดเ้สนอขั้นตอนการด าเนินงานโครงการพฒันาผูบ้ริหาร ไวด้งัน้ี  
  1. วเิคราะห์ความตอ้งการขององคก์าร  
  2. ประเมินความสามารถของการบริหารงานปัจจุบนั  
  3. ส ารวจก าลงังานฝ่ายบริหารท่ีมีอยู ่ 
  4. วางแผนโครงการพฒันาส าหรับแต่ละคน  
  5. ก าหนดโครงการพฒันาและอบรม  
  6. ประเมินผลของโครงการ  
 ประภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ และก่ิงพร ทองใบ (2541 : 97) ไดก้  าหนดขบวนการ พฒันา
บุคลากรในองคก์าร เป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. การวางแผนการพฒันาบุคลากร  
  2. การจดัองคก์ารเพื่อการพฒันาบุคลากร  
  3. การด าเนินการการพฒันาบุคลากร  
  4. การควบคุมการพฒันาบุคลากร  
 เฮอร์เบิร์ตจีแฮนแมน  และคณะ (Herbert G Hyndman and el, 1972) ไดเ้สนอ
ขบวนการของการพฒันาบุคลากรไว ้ 4 ขั้นตอน  ดงัน้ี  
  1. การระบุความตอ้งการการพฒันาบุคลากร  
  2. การวางแผนการพฒันาบุคลากร มีด้าน  (1) จดัล าดบัความจ าเป็นของความ
ตอ้งการ  (2) จดัสรรบุคลากร  (3) บูรณการโครงการต่าง ๆ เป็นแผนด าเนินงาน  
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  3. การคดัเลือก ออกแบบ และด าเนินกิจกรรมพฒันาบุคลากร มีดา้น (1) ก าหนด
วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากร (2) พิจารณาเน้ือหาโครงการพฒันาบุคลากร (3) ก าหนด
วธีิการและเทคนิคการพฒันาบุคลากร (4) การน าวธีิการและเทคนิคมาด าเนินการ  
  4. การประเมินผลการพฒันาบุคลากร  
 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหน่วยงานทางการศึกษา 
มีรูปแบบการพฒันาบุคลากรท่ีใชก้นัหลากหลายท่ีใชก้นัมาก ไดแ้ก่ 
  1. การปฐมนิเทศ (orientation) เป็นกลยุทธ์ขององค์กรท่ีเป็นระบบอยา่งหน่ึงท่ีมี
วตัถุประสงค์ เพื่อช่วยพนกังานใหม่ให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ มีความคาดหวงัท่ีถูกตอ้ง 
และสามารถปรับตวัเขา้กบับรรยากาศขององค์การในระยะเร่ิมแรกของการเขา้สู่องค์การ  (นพ ศรี
บุญนาค, 2545 : 55-56) 
  2. การฝึกอบรม (training) หมายถึงกระบวนการ (Process) อยา่งหน่ึงในการพฒันา
องค์กรด้วยอาศยัการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ขั้นตอนมีการวางแผนท่ีดีและเป็นการกระท าท่ี
ต่อเน่ืองโดยไม่หยดุย ั้ง ซ่ึงการกระท าทั้งหมดก็เพื่อความมุ่งหมายในการเพิ่มพนูความรู้  
  ยงยุทธเกษสาคร (2547:7) และสมคิด บางโม (2544 : 14) ไดใ้ห้ความหมายของ
การฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะดา้นของบุคคล โดยมุ่ง
เพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และทศันคติ (attituds) อนัจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการ
ท างานใหสู้งข้ึน  
  3. การหมุนเวียนงาน เป็นวิธีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งโดยวิธีหมุนเวียนเปล่ียน
กนัไปใหทุ้กคนมีโอกาสท างานทุกต าแหน่งในชัว่ระยะเวลาหน่ึง ในระยะแรกให้ด ารงต าแหน่งหน่ึง
พอครบก าหนดให้ไปอยูอี่กต าแหน่งหน่ึง แลว้ตั้งคนท่ีอยูใ่นต าแหน่งอ่ืนมาแทนสลบักนัไปจนทุก
คนรู้งานทุกอยา่ง วตัถุประสงคคื์อเพิ่มพนูความรู้ใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึนและช่วยแกปั้ญหาส าหรับผูต้อ้ง
ท า ง า น เ ฉพ า ะ แ ต่ เ พี ย ง อ ย่ า ง เ ดี ย ว ไ ด้ มี ป ร ะ สบก า ร ณ์ จ า ก ง า น ใ นต า แ ห น่ ง อ่ื น  ๆ 
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545 : 403) 
  4. การทดลองเรียนงาน เป็นวิธีท่ีผูถู้กพฒันาได้รับการสมมุติให้ได้รับต าแหน่ง
บริหารในหน้าท่ีความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้นทุกประการ คือ เขาจะตอ้งท างานแทนผูบ้ริหาร
เสมือนในขณะท่ีไม่มีผูบ้ริหารอยู่ด้วย วิธีการทดลองเรียนงานจะช่วยให้ผูไ้ด้รับการฝึกอบรมมี
ประสบการณ์จากงาน เป็นการเรียนรู้ดว้ยการกระท า ซ่ึงมีการกระตุน้และจูงใจมากกวา่การเรียนใน
ห้องเรียนและช่วยลดภาระงานของผูบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545 : 
403) 
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  5. การสัมมนา คือ การท่ีบุคคลกลุ่มหน่ึงมาร่วมประชุมโดยการน าของผูช้  านาญ
หรือผูรู้้ในลกัษณะท่ีแต่ละคนหันหน้าเขา้หารือแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองท่ีจะมุ่งพิจารณา
โดยเฉพาะ โดยน าเอาประสบการณ์เดิมมาสร้างแนวปฏิบติัใหม่ เป็นการเพิ่มพูนความรู้แก่ผูเ้ข้า
สัมมนา เพื่อใหส้ามารถน าไปปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (สมิต สัชฌุกร, 
2541 : 21) 
  6. การฝึกปฏิบัติงานเป็นวิธีท่ีนิยมใช้กันแพร่หลายมากในทุกวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมเป็นวิธีท่ีก่อให้เกิดความคุ้นเคยกับบรรยากาศส่ิงแวดล้อมในการประกอบอาชีพ
โดยตรง สามารถศึกษาหาความรู้ เทคนิค และประสบการณ์จากการท างาน การประสานงานร่วมกบั
บุคคลทุกระดบัและหลายอาชีพ ไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้ เทคนิค และประสบการณ์จากการใช้ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองจักรกลส าหรับงานการผลิต หรืองานด้านบริการส าหรับธุรกิจ 
อุตสาหกรรม (อ านวย  แสงสวา่ง, 2540 : 255) 
  7. การส่งไปศึกษา หมายถึง บุคลากรลาหยุดงานเพื่อศึกษาต่อทั้งในประเทศและ
นอกประเทศ หลงัจากท่ีไดท้  างานมานานพอสมควร เพราะท าให้ไดใ้ชป้ระสบการณ์ท่ีผ่านมาแลว้
เป็นรากฐานท่ีจะเขา้ใจปัญหาต่อไป ผูท่ี้ไปศึกษาต่อมีโอกาสไดห้นัมามองงานท่ีตนเองไดก้ระท าไป
แลว้ และมีโอกาสท่ีจะใชเ้วลาและความรู้ใหม่ผสมผสานกนัสร้างแนวทางท่ีจะปรับปรุงขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ ใหดี้ข้ึน (อญัชิสา ไกรสรนภาเนตร 2545 : 62) 
  8. การจดัเอกสารและคู่มือปฏิบติังาน หมายถึง การจดัหาจดัท าเอกสารหรือคู่มือ
ปฏิบติังาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดศึ้กษาและให้เกิดความเขา้ใจ และเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน (อญัชิสา ไกรสรนภาเนตร, 2545 : 63) 
 

 การพฒันาชุมชน 
 สุวิทยย์ิ่งวรพนัธ์ (2509) ไดใ้ห้ความหมายว่าการพฒันาชุมชนคือกระบวนการท่ีมุ่ง
ส่งเสริมความเป็นอยู่ของประชาชนให้ดีข้ึนทั้งน้ีโดยประชาชนเขา้ร่วมมือและริเร่ิมด าเนินงานเอง
และสรุปความหมายของการ “พฒันาชุมชน” ไวด้งัน้ีคือ 

1. การปรับปรุงส่งเสริมใหชุ้มชนหน่ึงดีข้ึนหรือมีววิฒันาการดีข้ึน 
2. การส่งเสริมให้ชุมชนนั้นๆมีวิวฒันาการดีข้ึนคือเจริญทั้งดา้นเศรษฐกิจสังคมและ

วฒันธรรม 
3. การพฒันาชุมชนนั้นจะตอ้งพฒันาทางดา้นวตัถุและพฒันาดา้นจิตใจ 

3.1 การพฒันาดา้นวตัถุ คือ การสร้างความเจริญให้แก่ชุมชน เพื่อส่งเสริมให้เกิดมี
หรือเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีเห็นโดยแจง้ชดั เช่น การส่งเสริมดา้นการผลิตผล การส่งเสริมระบบขนส่ง 
การคมนาคม การชลประทาน และดา้นอ่ืน ๆ 
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3.2 การพฒันาด้านจิตใจคือการสร้างความเจริญโดยมุ่งจะให้การศึกษาอบรม
ประชาชนซ่ึ งรวมทั้ งก ารให้ก าร ศึกษาตามโรง เ รี ยนมหาวิทยาลัยตามโครงการของ
กระทรวงศึกษาธิการและการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

4. การพฒันาชุมชนคือกระบวนการท่ีส่งเสริมความเป็นอยูข่องประชาชนให้ดีข้ึนทั้งน้ี
โดยประชาชนเขา้ร่วมมือและริเร่ิมด าเนินงานเอง 
Arthur  Dunhamกล่าววา่การพฒันาชุมชนคือการรวมก าลงัด าเนินการปรับปรุงสภาพ

ความเป็นอยู่ของชุมชนให้มีความเป็นปึกแผ่นและด าเนินงานไปในแนวทางท่ีตนเองตอ้งการโดย
อาศยัความรวมก าลงัของประชาชนในชุมชนนั้นในการช่วยเหลือตนเองและร่วมมือกนัด าเนินงาน
และตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือทางดา้นวชิาการจากหน่วยงานภายนอก 

องคก์ารสหประชาชาติ (2505) ให้ค  าจ  ากดัความวา่การพฒันาชุมชนเป็นขบวนการซ่ึง
ประชาชนทั้งหลายไดพ้ยายามรวบรวมกนัท าเองและมาร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีของรัฐบาลเพื่อท่ีจะท าให้
สภาพเศรษฐกิจสังคมวฒันธรรมของชุมชนนั้นๆเจริญดีข้ึนและผสมผสานชุมชนเหล่านั้นเขา้เป็น
ชีวิตของชาติและเพื่อท่ีจะท าให้ประชาชนอุทิศกายใจความคิดความรู้และทรัพย์เพื่อความ
เจริญเติบโตของชาติอยา่งเตม็ท่ี 

องคก์ารบริหารวเิทศกิจของสหรัฐอเมริกา (2505) ให้ค  าจ  ากดัความวา่การพฒันาชุมชน
เป็นขบวนการแห่งการกระท าทางสังคมซ่ึงประชาชนในชุมชนนั้นร่วมกนัจดัการวางแผนและลงมือ
กระท าการเองพิจารณาใหรู้้ชดัวา่กลุ่มหรือเอกชนมีความตอ้งการหรือขาดแคลนอะไรมีปัญหาอะไร
ซ่ึงเป็นปัญหาร่วมกันแล้วจึงจัดท าแผนเพื่อขจัดความขาดแคลนหรือบ าบัดความต้องการหรือ
แกปั้ญหาต่างๆโดยท่ีพยายามใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นชุมชนนั้นๆให้มากท่ีสุดและถา้จ าเป็นอาจจะขอ
ความช่วยเหลือจากภายนอกคือรัฐหรือองคก์รอ่ืนเพียงเท่าท่ีจ  าเป็น 

สัญญาสัญญาวิวฒัน์ (2515) ให้ค  าจ  ากดัความวา่การพฒันาชุมชนเป็นการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีการก าหนดทิศทาง (Directed Change) ซ่ึงทิศทางท่ีก าหนดข้ึนยอ่มตอ้งเป็นผลดีส าหรับกลุ่มชน
หรือชุมชนการพฒันาจึงอาจเรียกไดว้า่เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีพึงปรารถนา (Desired Change) หรือ
การเปล่ียนแปลงท่ีถูกพอกพูนดว้ยค่านิยม (Value Loaded Change) ตามระบบค่านิยมของชุมชนซ่ึง
เป็นเคร่ืองก าหนดความมีคุณค่าหรือไร้คุณค่าของส่ิงต่างๆ 

ไพฑูรยเ์ครือแก้ว (2518) ให้ทศันะว่าการพฒันาชุมชนเป็นกระบวนการพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมท่ีจะท าใหชี้วติทุกดา้นของชาวชนบทมีการเจริญกา้วหนา้ข้ึนพร้อมๆกนั 

สายหุตเจริญ (2512) ให้ความหมายวา่การพฒันาชุมชนเป็นวิธีการสร้างชุมชนให้เจริญ
โดยอาศยัก าลงัความสามารถของประชาชนและความช่วยเหลือของรับบาลร่วมกนั 
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พฒัน์บุณยรัตพนัธ์ (2515) ให้ทศันะว่าการพฒันาชุมชนเป็นขบวนการอย่างหน่ึงท่ี
รัฐบาลน ามาใช้เพื่อเป็นการกระตุน้เตือนย ัว่ยุและส่งเสริมประชาชนในชนบทให้เกิดความคิดริเร่ิม
ข้ึนและเสริมสร้างทอ้งถ่ินให้กา้วหนา้ทั้งในดา้นเศรษฐกิจสังคมวฒันธรรมและการดูแลตนเองตาม
ระบอบประชาธิปไตย 

ปรีชากล่ินรัตน์กล่าวว่าการพฒันาชุมชนเป็นกระบวนการท่ีมุ่งส่งเสริมความเป็นอยู่
ของประชาชนให้ดีข้ึนโดยความร่วมมืออย่างจริงจงัของประชาชนและควรเป็นความคิดริเร่ิมของ
ประชาชนเองดว้ยแต่ถา้ประชาชนไม่รู้จกัริเร่ิมก็ให้ใชเ้ทคนิคกระตุน้เตือนให้เกิดความคิดริเร่ิมทั้งน้ี
เพื่อใหก้ระบวนการน้ีไดรั้บการตอบสนองจากประชาชนดว้ยการกระตือรือร้นอยา่งจริงจงั 

ดงันั้นการพฒันาชุมชนจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะช่วยลดช่องวา่งทางสังคมและขจดั
ปัญหาความยากจนในชุมชนใหล้ดนอ้ยลงซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายทั้งภาครัฐบาล
เอกชนองคก์รชุมชนนกัวิชาการและองคก์รธุรกิจโดยเฉพาะอย่างยิ่งภาครัฐบาลซ่ึงเป็นองค์กรหลกั
ในการพฒันาตอ้งให้ความส าคญัต่อการพฒันาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาโดยการบรรจุไวใ้น
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติซ่ึงเป็นแนวทางและมีมาตรฐานในการปฏิบติัเป็นขั้นตอน
และมีความต่อเน่ืองตามโครงการท่ีก าหนดเพื่อขจดัปัญหาความยากจนใหห้มดส้ินไป 
 

จุดมุ่งหมายในการพฒันาชุมชน 
จุดมุ่งหมายในการพฒันาท่ีนกัพฒันาจะตอ้งระลึกอยู่เสมอเพื่อช่วยให้การด าเนินงาน

ไปสู่จุดหมายก็คือ 
1. เพื่อพฒันาคนใหมี้ประสิทธิภาพ 
2. ส่งเสริมใหป้ระชาชนร่วมมือกนัในการพฒันาหมู่บา้นของตนเอง 
3. ส่งเสริมให้ประชาชนรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะอาศยัและประกอบอาชีพในหมู่บา้นของ

ตนอยา่งสงบสุข 
4. ส่งเสริมฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวและชุมชนใหดี้ข้ึน 
5. ส่งเสริมความสามารถของแต่ละบุคคลให้แต่ละคนน าเอาความสามารถในตวัเอง

ออกมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 
6. ส่งเสริมการรวมกลุ่มในการด าเนินชีวติตามระบอบประชาธิปไตย 
7. เพื่อพฒันาส่ิงแวดลอ้มในสังคมใหดี้ข้ึน 
8. เพื่อส่งเสริมใหป้ระชาชนสามารถแกปั้ญหาของตนเองและชุมชนได ้
9. เพื่อกระตุน้ใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันาตนเองชุมชนประเทศชาติ 
10. เพื่อใหก้ารศึกษาแก่ประชาชนในทุกรูปแบบเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตของตนเองและ

ครอบครัวใหดี้ข้ึน 
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จากจุดหมายดงักล่าวแลว้ถา้นกัพฒันาไดด้ าเนินการให้บรรลุตามความมุ่งหมายท่ีได้
วางไวน้บัวา่การพฒันาไดเ้กิดข้ึนแลว้ในชุมชน (วรรณีเล่าสุวรรณ, 2526) 

 

3. โครงสร้างและอ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 

รูปแบบองค์การ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนต าบล และนายก

องคก์ารบริหารส่วนต าบลสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จ านวนหมู่บา้นละสองคน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึนโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นใน
เขตองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น กรณีท่ีเขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียงหน่ึงหมู่บา้นให้มี
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บา้นใหมี้สมาชิกองคก์าร
บริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละสามคน องค์การบริหารส่วนต าบลมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
หน่ึงคน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรงการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

การบริหาร 
กฎหมายก าหนดให้มีคณะกรรมการบริหาร อบต. (ม.58) ประกอบดว้ย นายกองคก์าร

บริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 2 คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชน ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เรียกวา่ นายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 

อ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล  
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหาร

ส่วน ต าบล พ.ศ. 2537 และ แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542),พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ 
สังคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) มีหนา้ท่ีตอ้งท าตามมาตรา 67 ดงัน้ี  

- จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้าและทางบก 
- การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดั

ขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู  
- ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ  
- ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
- ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
- ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ  
- คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87
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- บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน  
- ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย  

 

มีหน้าทีท่ีอ่าจท ากจิกรรมในเขต ตามมาตรา 68 ดังนี ้ 
- ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร  
- ใหมี้และบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน  
- ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า  
- ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ  
- ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
- ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว  
- บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ  
- การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน  
- หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ อบต.  
- ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม  
- กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์ 
- การท่องเท่ียว  
- การผงัเมือง 

 

อ านาจหน้าทีต่ามแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจและหน้าท่ีในการจดัระบบการ
บริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 ดงัน้ี 

- การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง  
- การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาทางบกทางน ้า และทางระบายน ้า  
- การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ  
- การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ  
- การสาธารณูปการ  
- การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ  
- คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม  
- การส่งเสริมการท่องเท่ียว  
- การจดัการศึกษา  
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- การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส  

- การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน  

- การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั  
- การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ  
- การส่งเสริมกีฬา  
- การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
- ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน  
- การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง  
- การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย  
- การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
- การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน  
- การควบคุมการเล้ียงสัตว ์ 
- การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสัตว ์ 
- การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรง

มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ  
- การจัดการ  ก ารบ า รุ ง รักษา  และการใช้ประโยชน์ จ าก ป่ าไม้  ท่ี ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
- การผงัเมือง  
- การขนส่ง และการวศิวกรรมจราจร  
- การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ  
- การควบคุมอาคาร  
- การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
- การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา

ความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์น  
- กิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด  ประเภทของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ปัจจุบนัมีการแกไ้ขประเภทของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งเป็น 3 ขนาด คือ 
1 องคก์ารบริหารส่วนต าบล ขนาดใหญ่  
2.องคก์ารบริหารส่วนต าบล.ขนาดกลาง  
3.องคก์ารบริหารส่วนต าบล ขนาดเล็ก แต่เดิมนั้น องคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งออก

ตามล าดบัไดเ้ป็น 5 ประเภทและมีจ านวนองคก์ารบริหารส่วนต าบลทัว่ประเทศ ประจ าปี 2543ดงัน้ี 
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 1 จ  านวน 74 แห่ง 
2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 2 จ  านวน  78 แห่ง 
3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 3 จ  านวน 205 แห่ง 
4. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 4 จ  านวน 844 แห่ง 
5. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 5 จ  านวน 5196 แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบล ชั้นท่ี 5 จดัตั้งใหม่ (14 ธันวาคม 2542) จ านวน  349 แห่ง

รวม องคก์ารบริหารส่วนต าบล ทัว่ประเทศทั้งส้ินจ านวน 6746 แห่ง 
 

โครงสร้างองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบล มีสภาต าบลอยู่ในระดบัสูงสุด เป็นผูก้  าหนดนโยบายและ

ก ากบัดูแลกรรมการบริหาร ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นผูใ้ช้อ  านาจบริหารงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล และ มีพนักงานประจ าท่ีเป็นข้าราชการส่วนท้องถ่ินเป็นผูท้  างาน
ประจ าวนัโดยมีปลดัและรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  เป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองคก์ร
มีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แต่
ละแห่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ เช่น ส านักงานปลดั 
ส่วนการคลงั ส่วนสาธารณสุขส่วนการศึกษา ส่วนการโยธาดงัท่ีแสดงไดต้ามรูปดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.6 แสดงแผนผงัโครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

อ านาจหน้าทีข่องส านักปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ 
ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบังานบริหารทัว่ไป งานสารบรรณ งานบริหารงานบุคคล งานเลือกตั้ง

และทะเบียนข้อมูล งานตรวจสอบภายใน งานนโยบายและแผน งานวิชาการ งานข้อมูลและ
ประชาสัมพนัธ์งานงบประมาณ งานกฎหมายและคดี งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทรณ์ งาน
ขอ้บญัญติัและระเบียบ และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

อ านาจหนา้ท่ีของส่วนการคลงั ไดแ้ก่ 
ท าหน้าท่ีเก่ียวกบังานการเงิน งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน งานจดัท าฎีกาจ่ายเงิน งานเก็บ

รักษาเงิน งานการบญัชี งานทะเบียนควบคุมเบิกจ่าย งานงบการเงินและงบทดลอง งานแสดงฐานะ
งบการเงินงานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า งานพฒันารายได้ งานควบคุมกิจการคา้และ
ค่าปรับ งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได ้งานทะเบียนทรัพยสิ์นและแผนท่ีภาษี งานพสัดุ งาน
ทะเบียนเบิกจ่ายวสัดุครุภณัฑแ์ละงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีรับไดม้อบหมาย 

 

อ านาจหน้าทีข่องส่วนโยธา  
ท าหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการควบคุม ดูแลและออกแบบงานก่อสร้างเช่นบูรณะถนน

งานก่อสร้างสะพาน เข่ือน ทดน ้ า งานขอ้มูลก่อสร้าง งานออกแบบและควบคุมอาคาร งานประเมิน
ราคา งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร งานออกแบบและบริหารขอ้มูล งานประสานสาธารณูปโภค 
งานประสานกิจการประปา งานไฟฟ้าสาธารณะ งานระบาย และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
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อ านาจหน้าทีข่องส่วนการศึกษาศาสนา และวฒันธรรม ได้แก่ 
ท าหน้าท่ีรับผิดชอบ งานดา้นการศึกษา การศึกษาทอ้งถ่ิน งานสังคมสงเคราะห์ งาน

นนัทนาการ งานศาสนา งานขนบธรรมเนียมประเพณี ศิลปวฒันธรรมการบริหารงานบุคคล 
 

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อแบ่งออกเป็น 6  กลุ่ม ดังนี ้
 

กลุ่มที ่1  บุคลากรฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 
1) ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลโดยมี นายสัมพนัธ์  กาแกว้ เป็น

ประธาน รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลโดยมี นาย สยาม  วรรณสมพร เป็นรอง
ประธาน เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  โดยมี นางสุดาลกัษณ์  ใจทานปลดัองค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นเลขานุการโดยต าแหน่งสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 12 คน 

 

กลุ่มที ่2  บุคลากรฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย 
1) นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยมี นาย  คมกฤษ  เสนรังษี 
2) รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน ดงัน้ี 

1. รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล คนท่ี 1นาย ขยนั  แกว้แหวน 
2. รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล คนท่ี 2 นาย พงษไ์ชย  เพชรสวสัด์ิ 
3. เลขานุการนายองคก์ารบริหารส่วนต าบล นาง วนัเพญ็  ถุงเงิน 

 

กลุ่มที ่3  ฝ่ายขา้ราชการประจ า ประกอบดว้ย 
1) ปลดั อบต. 1 คน โดยมี นางสุดาลกัษณ์  ใจทา เป็นปลดัองคก์ารบริหารส่วน

ต าบล  
2) งานตรวจสอบระบบบญัชี 

เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายใน - คน 
3) ต าแหน่งในส่วนส านกังานปลดั อบต. มีดงัน้ี 

เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายแผน 1 คน 
นิติกร - คน 
นกัพฒันาชุมชน - คน 
เจา้พนกังานธุรการ 1 คนน.ส.เบญจมาศ  เอกจิตร 
เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล - คน 
ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ - คน 
นกัการภารโรง 1 คนนาย สิงห์คาร  หอมรส 
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4) ต าแหน่งในส่วนการคลงั มีดงัน้ี 

หวัหนา้ส่วนการคลงั 1 คน นางนิตยด์า ค ามีสวา่ง 
เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 1 คนนาง ทศันาวรรณ  ทิพยว์นั 
เจา้พนกังานพสัดุ 1 คนน.ส.อรุณี  ปาค า 
เจา้หนา้ท่ีพสัดุ - คน 
เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 1 คนน.ส. ดาริน  กิติเงิน 
เจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้1 คนน.ส.รสสุคน  คนธรรพ ์
ผช.เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 1 คนนางสุพิน  พรหมเกตุ 

5) ต าแหน่งในส่วนโยธา มีดงัน้ี 
หวัหนา้ส่วนโยธา 1 คนนายพงษส์วสัด์ิ ทิพยว์นั 
นายช่างโยธา 2 คนโดยมี  นายอมร  เหมืองทอง.ช่างโยธา 1 คนและ 
นายธวชัชยั  ปิยะดา 
ผช.ช่างไฟฟ้า – คน 

6) ส่วนการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
นกัวชิาการศึกษา 1 คนนางนิทราพรศิริกมลนนัท ์
เจา้หนา้ท่ีธุรการ - คน 
ครูผูดู้แลเด็กเล็กฯ 6 คนคือ นางยงคย์ิน  มวลชยัภูมิ,นางวิลาวลัยว์รรณสม
พร,น.ส.ดชันีตาใจ 
นางไพรินทร์  กวางเดินดง,น.ส.วราภรณ์อุตรศรี,น.ส.ชนนัธร  ชยัภิวงค ์
ระดบัการศึกษาของบุคลากร (สมาชิก องคก์ารบริหารส่วนต าบล, พนกังาน
ส่วนต าบลและลูกจา้ง) 
ประถมศึกษา - คน 
มธัยมศึกษา / อาชีวศึกษา 3 คน 
อนุปริญญา 1 คน 
ปริญญาตรี 2 คน 
สูงกวา่ปริญญาตรี  

นอกจากน้ีย ังมีหน่วยราชการในพื้นท่ีไม่ว่าจะเป็น โรงเรียนบ้านแม่ยางเป้ียว 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแม่ยางฮ่อและกลุ่มอาชีพต่างๆแต่ละหมู่บา้นในเขตต าบลแม่ยาง
ฮ่อ อ.ร้องกวาง จงัหวดัแพร่ 
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กลุ่มที ่4  กลุ่มผูน้ าชุมชนไดแ้ก่  

ก านนัต าบลแม่ยางฮ่อ    นาย ธานินท ์  กิตติเงินหมู่ท่ี 4 
ผูใ้หญ่บา้นหมู่ที1           นาย สาคร  อินตะ๊จา 
ผูใ้หญ่บา้นหมู่ที2           นาย วเิชียร  วลิยั 
ผูใ้หญ่บา้นหมู่ที3         นาย วทิย ์ บุญมา 
ผูใ้หญ่บา้นหมู่ที5          นาย ชูชาติ  กวางอุเสน 
ผูใ้หญ่บา้นหมู่ที6          นาย ชยัณรงค ์ ค  าสีวาด 

กลุ่มที ่5  กลุ่มตวัแทนกลุ่มอาชีพต่างๆในต าบลแม่ยางฮ่อและประชาชนทัว่ไปในต าบล
แม่ยางฮ่อ 

กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 1 กลุ่มอาชีพดอกไมแ้หง้ นาง ประเพณี  อินตะ๊จา  
ประธานกลุ่ม 
กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 2 กลุ่มอาชีพป้ันมงักรจากข้ีเล่ือย น.ส.กรองการนต ์ ปาค า  
ประธานกลุ่ม 
กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 3 กลุ่มอาชีพขา้วกลอ้ง นาง บุญหลอง  ชยัรินทร์ ประธานกลุ่ม 
กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 4 กลุ่มอาชีพทอผา้ฝ้าย นาง สนิม  กิตติเงิน ประธานกลุ่ม   
กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 5 กลุ่มอาชีพ น ้ามนัไพร นาง ธญัญมาส  อุ่นกาศ ประธานกลุ่ม 
กลุ่มอาชีพหมู่ท่ี 6 กลุ่มอาชีพดอกไมส้ด นาง จ าเนียร  ศรีทอน ประธานกลุ่ม 

กลุ่มที ่6  กลุ่มประชากรในต าบลแม่ยางฮ่อมีทั้งหมดรวม 3,210 คน เพศชาย  1,403 คน
เพศหญิง 1,807  คน  

งบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล 
งบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ยไปดว้ยงบประมาณรายจ่าย

ประจ าปีหรืองบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม ให้จดัท าเป็นขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และจะ
เสนอโดย นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลและรายได ้ตามระเบียบและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทย 
ก าหนดโดย องคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจมีรายได ้ดงัต่อไปน้ี 

- รายไดจ้ากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
- รายไดจ้ากสาธารณูปโภคขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
- รายไดจ้ากกิจการเก่ียวกบัพาณิชยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
- ค่าธรรมเนียม ใบอนุญาต และค่าปรับ ตามท่ีกฎหมายก าหนด 
- เงินและทรัพยสิ์นอ่ืนท่ีมีผูอุ้ทิศให้ 
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- เงินรายไดอ่ื้นตามท่ีรัฐบาลหรือหน่วยงานอ่ืนจดัสรรให ้
- เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
- รายไดอ่ื้นตามท่ีจะมีกฎหมายก าหนดก าหนดให้เป็นขององค์การบริหารส่วน

ต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจมีรายจ่าย ดงัต่อไปน้ี 

- เงินเดือน 
- ค่าจา้ง 
- เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
- ค่าใชส้อย 
- ค่าวสัดุ 
- ค่าครุภณัฑ ์
- ค่าท่ีดิน และส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืนๆ 
- ค่าสาธารณูปโภค 
- เงินอุดหนุนหน่วยงานอ่ืน 
- รา ย จ่ า ย อ่ืนต ามข้อผู กพันห รื อต าม ท่ี มี กฎหม ายห รือระ เ บี ยบของ

กระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้
 

พนัธะกจิ การพฒันา องค์การบริหารส่วนต าบล 
1. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถ่ินสร้างกระบวนการ
กิจกรรมท่ีเอ้ือต่อการสร้างชุมชน 

2. จดัใหมี้น ้าเพื่อการบริโภค อุปโภค และเพื่อการเกษตร 
3. ส่งเสริมการศึกษา 
4. การจดัการ บ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่า 
5. ส่งเสริม ปลูกฝัง คุณธรรมแก่ประชาชนตามหลกัศาสนา 
6. บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีงามของ
ทอ้งถ่ิน 

7. ส่งเสริมอาชีพและท ามาหากินของประชาชน 
8. ป้องกนั ระงบัโรคติดต่อ การส่งเสริมอนามยัครอบครัว 
9. การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู 
10. ยดึหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ในการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 



59 

11. จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน ้า และจดัการดา้นวศิวกรรมจราจร 
12. จดัใหมี้ไฟฟ้าสาธารณะ และระบบประปา 
13. รักษาความสงบเรียบร้อยมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ป้องกนับรรเทา

สาธารณภยั 
14. สังคมสงเคราะห์เด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
15. การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี   

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ส านักงาน  ก.พ.ร. (2551)  ศึกษาเร่ือง แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย  
(พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555) พบว่าแผนยุทธศาสตร์ดงักล่าวไดก้ าหนดเป้าประสงค์ไว ้ 4 ประการ คือ 
(1) ประชาชนมีความพึงพอใจในระบบราชการ (2) ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสามารถปรับ
รูปแบบการท างานและเปิดให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม (3) ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ
สามารถพฒันาขีดสมรรถนะและมีความพร้อมในการด าเนินงาน (4) ประชาชนมีความเช่ือมัน่และ
ไวว้างใจในระบบราชการ  ซ่ึงประกอบดว้ยประเด็นยุทธศาสตร์ 4  ยุทธศาสตร์  ดงัน้ี ยุทธศาสตร์ท่ี 
1 ยกระดับการให้บริการและการท างาน เพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความต้องการของ
ประชาชนท่ีมีความสลบัซบัซอ้น หลากหลาย และเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วยุทธศาสตร์ท่ี 2 ปรับ
รูปแบบการท างานให้มีลกัษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือ และสร้างเครือข่ายกบั
ฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้งเปิดให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมยุทธศาสตร์ท่ี 3 มุ่งสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีด
สมรรถนะสูงบุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้  คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลง  และ
ปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่าง ๆยทุธศาสตร์ท่ี 4  สร้างระบบการก ากบัดูแลตนเองท่ีดี 
เกิดความโปร่งใส  มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได้ รวมทั้ งท าให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างมี
จิตส านึกความรับผดิชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคมโดยรวม 
 ส านักงาน ก.พ. (2552)  ศึกษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 
2552-2556  พบว่าภายใตห้ลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ โดยยึดหลกัคุณธรรม 
หลกัสมรรถนะ หลกัผลงาน และหลกัสมดุล  ประกอบด้วย  4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
การพฒันาคุณภาพขา้ราชการในการปฏิบติังานบนพื้นฐานของสมรรถนะ ยุทธศาสตร์ท่ี  2  การ
พฒันาข้าราชการให้เป็นคนดี มีความซ่ือสัตย์สุจริต  มีคุณธรรม จริยธรรม  มีวินัยและเข้าถึง
ประชาชน รวมทั้งพฒันาผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัให้เป็นแบบอย่างท่ีดี  ยุทธศาสตร์ท่ี 3  การพฒันา
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกระดบัในองคก์ารโดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ให้สามารถเป็น
ผูน้ าตนเอง  ผูน้  าทีม  ผูน้  าองค์การ และผูน้ าเครือข่าย  ยุทธศาสตร์ท่ี 4  การส่งเสริมการพฒันา
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คุณภาพชีวิตของขา้ราชการทุกคน ทุกระดบั ให้มีพลงักายท่ีเขม้แข็ง และพลงัใจท่ีพร้อมอุทิศ เพื่อ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 กาญจนา  รุ่งแจ้ง  (2550)  ศึกษาเร่ือง การน าเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรของ
กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนบึงพิมพาสามคัคี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครสวรรค ์เขต 2 พบวา่ กลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนบึงพิมพาสามคัคี ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครสวรรค์ เขต 2  มีปัญหาการ
พฒันาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยปัญหามากท่ีสุดในด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือด้านการ
พฒันาตนเอง และด้านท่ีมีปัญหาน้อย คือ ด้าน การพฒันาบุคลากร โดยกระบวนการปฏิบติังาน 
ดงันั้น  ผูว้ิจยัจึงเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรของกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนบึงพิมพาสามคัคี 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครสวรรค ์เขต 2แบ่งออกเป็น  2  ดา้น คือ 1) ดา้นการฝึกอบรม      2) 
ด้านการพฒันาตนเอง ในแต่ละด้านแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบัโรงเรียน และ
ระดบักลุ่มเครือข่าย 

สุภัสสร  เสน่หา  (2552)ศึกษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบล
โนนหัน อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น พบว่าบุคลากรเทศบาลต าบลโนนหัน มีความต้องการ
พฒันาตนเองให้มีความรู้และทกัษะให้ทนัต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ต้องการ
ปฏิบติังานท่ีตนมีความถนัดและเช่ีย12วชาญ เพื่อให้ผูม้ารับบริการเกิดความพึงพอใจ แต่ไม่มี
ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากร  ดงันั้น  ผูว้จิยั จึงไดเ้สนอยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรในเทศบาล
ต าบลโนนหัน อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น 4 ยุทธศาสตร์  ดงัน้ี 1) พฒันาด้านบุคลากร ด้าน
สุขภาพอนามยั ดา้นอารมณ์ ดา้นสังคม และดา้นสติปัญญา 2) พฒันาศกัยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้ง
ดา้นบริหารบริการและวิชาการและมีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง  3)  ส่งเสริม 
สนบัสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี  4) เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัหน่วยงาน
ใกลเ้คียง 
 อนันต์  ทองเกล็ด  (2552)ศึกษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาก าลงัพล สังกดักองบิน 41 
พบวา่ก าลงัพลกองบิน 41 มีความมัน่คงและมีสายบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน ให้ความส าคญักบัการมี
ส่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น แต่มีก าลงัพลน้อย เน่ืองจากลาออก 
รวมทั้งขาดการน าหลกัการบริหารราชการสมยัใหม่มาใช ้และสังคมคาดหวงัวา่ทหารเป็นก าลงัพลท่ี
จะเป็นคนดีมีระเบียบวินยั จึงเป็นโอกาสท่ีหน่วยงานจะสร้างผลงานให้ตรงกบัความตอ้งการ เป็นท่ี
พึงพอใจของประชาชน  ผูว้จิยั  จึงไดเ้สนอยทุธศาสตร์การพฒันาก าลงัพล  สังกดักองบิน 41  ดงัน้ี  
1) การสร้างการมีส่วนร่วมอยา่งบูรณาการเพื่อพฒันาองคก์ร  2)  การส่งเสริมการศึกษา พฒันาองค์
ความรู้  3) การสร้างผลงานอยา่งชาญฉลาด เพิ่มประสิทธิภาพก าลงัพล  4)  การสร้างค่านิยมใน
ระบอบประชาธิปไตย เทิดไทพ้ระราชา  5) การขบัเคล่ือนรวมกนัสร้างสรรคสู่์การพฒันากองบิน 41 
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 จันฉาย  กรรณกิา (2554) ศึกษาเร่ืองยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่(1) สภาพแวดลอ้มการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เชียงใหม่  มีจุดแขง็คือเป็นหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างมัน่คง มีสายการบงัคบับญัชาภายในองคก์รอยา่ง
ชดัเจน จุดอ่อนคือ อตัราก าลงับุคลากรไม่เพียงพอต่อภารกิจอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด รวมทั้งขาดการน าหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่มาใช ้ ดา้นโอกาส สังคมคาดหวงั
ว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ สามารถแก้ไขปัญหาและตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ด้านขอ้จ ากดั ความตอ้งการของประชาชนและ
ปัญหาในพื้นท่ีมีเพิ่มมากข้ึน ท าให้ไม่สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างทัว่ถึง (2) ข้อเสนอ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วย 4 
ยุทธศาสตร์ ดงัน้ี ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ส่งเสริมการพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ืองและพฒันาองคก์รให้เป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ยทุธศาสตร์    ท่ี  2  ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากร ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ส่งเสริมสนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  ยุทธศาสตร์ท่ี 
4 การสร้างการมีส่วนร่วมอยา่งบูรณาการเพื่อพฒันาองคก์ร 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษาวิจัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนต่างๆในการวจิยัคร้ังน้ีดงัต่อไปน้ี 
 1 รูปแบบการวิจยั  
 2 เคร่ืองมือการวจิยั 
 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. รูปแบบการวจิัย 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อมุ่งศึกษา
สภาพแวดล้อมทั้ งภายนอกและภายในขอองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ และน าเสนอ
ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่ออ าเภอร้องกวาง 
จงัหวดัแพร่ 
 

2. เคร่ืองมอืการวจิัย 
 ในการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(Structured Interview 
Form)โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร  เจา้หนา้ท่ี  ขา้ราชการพนกังาน สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อและผูน้ าชุมชนโดยมีก านนัและผูใ้หญ่บา้นและตวัแทนกลุ่มต่างๆแต่ละหมู่บา้นเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลโดยก าหนดหวัขอ้การสัมภาษณ์ไวเ้ป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ได้แก่  ช่ือสกุล ต าแหน่ง ระดบั สังกดั ประสบการณ์การ
ท างานวนัท่ีใหส้ัมภาษณ์ เป็นค าถามแบบปลายเปิด  
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในไดแ้ก่ จุดแข็ง 
จุดอ่อน ในด้านโครงสร้าง (Structure) คน (Man) เงิน (Money) วสัดุ (Material) การบริหาร 
(Management) สภาพแวดลอ้มภายนอกไดแ้ก่ โอกาส อุปสรรค ในดา้นสังคม (Social)  เทคโนโลย ี 
(Technology) เศรษฐกิจ  (Economic) การเมือง (Politic) ปัญหาอุปสรรค และแนวทางหรือกลยุทธ์
ในการแกปั้ญหาอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
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 นอกจากน้ียงัมีการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) โดยใช้วิธีการจดัประชุม
วิเคราะห์องค์กรโดยเทคนิค SWOT Analysis และตาราง TOWS MATRIX เพื่อน าไปก าหนด
ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อโดยมีผูเ้ขา้ร่วมการ
สนทนากลุ่มไดแ้ก่ คณะกรรมการการบริหารส่วนต าบล ขา้ราชการในต าแหน่งหวัหนา้ส่วนตวัแทน
หน่วยงานราชการในต าบล ก านัน ผูใ้หญ่บ้าน ตวัแทนกลุ่มอาชีพต่างๆในต าบลแม่ยางฮ่อและ
ตวัแทนประชาคม จ านวนทั้งหมด 24 คน 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลส าคญั  2  แหล่ง คือ 
 (1) การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary research)  ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากต ารา  เอกสารทางวชิาการ งานวจิยั และวทิยานิพนธ์ 
 (2) การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field survey)  เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview form) มีการก าหนดหวัขอ้สัมภาษณ์ไวเ้ป็น 2 
ตอน ไดแ้ก่  

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ความรู้ ประสบการณ์การ
ท างาน  

ตอนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายใน
องค์กรซ่ึงไดแ้ก่ จุดแข็ง จุดอ่อน มี ด้านโครงสร้าง การบริการ คน เงิน วสัดุ และการจดัการและ
เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมภายนอก มีโอกาส ข้อจ ากัด ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ ด้าน
การเมือง ปัญหา อุปสรรค และการเสนอแนวทางกลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ ขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล และผูว้จิยัไดร้วบรวมเน้ือหาท่ีท าการวิเคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Tows Matrix น าเสนอภาพรวม
ของยุทธศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้อง
กวาง จงัหวดัแพร่ 
  การเกบ็รวบรวมข้อมูลโดยวธีิการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 

ใช้วิธีการจัดประชุมวิเคราะห์องค์กรโดยมีประชากรคือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องกับการ
ก าหนดยุทธศาสตร์  จ  านวน  24  คน ได้แก่คณะกรรมการการบริหารส่วนต าบล ขา้ราชการใน
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนตวัแทนหน่วยงานราชการในต าบล ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ตวัแทนกลุ่มอาชีพต่างๆ
ในต าบลแม่ยางฮ่อและตวัแทนประชาคม 
 



64 

การเกบ็รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิเจาะจงจ านวน 45 คน โดยมีประชากรคือผูมี้ส่วน

เก่ียวข้องกับการก าหนดยุทธศาสตร์  ได้แก่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลตวัแทนหน่วยงาน
ราชการในต าบลก านันผูใ้หญ่บา้น  ตวัแทนกลุ่มอาชีพและตวัแทนประชาชนโดยการสุ่มตวัอย่าง
โดยวธีิเจาะจง 

(1) การติดต่อ นดัหมาย กบัผูท่ี้จะสัมภาษณ์ แบบไม่เป็นทางการ (In formal) ทาง
โทรศพัทห์รือพบปะแลว้นดัหมายวนัเวลาท่ีจะขอสัมภาษณ์  

(2) ท าการสัมภาษณ์ตามวนัเวลาท่ีนดัหมาย โดยเก็บสาระท่ีส าคญัโดยบนัทึกเทป
อดัเสียงประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวกบัแบบ สัมภาษณ์ เพื่อน าขอ้มูลมามาท าการวิเคราะห์ และสังเคราะห์
โดยผูว้จิยัต่อไป 

(3) การอดัเทปเพื่อช่วยใหไ้ดร้ายละเอียดในการสัมภาษณ์มีความถูกตอ้งแม่นย  า 
(4) การจดบนัทึกเพื่อใหร้ายละเอียดในการสังเกต 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลจากการถอดเทปการสัมภาษณ์ทุกชุดมา
จดัใหเ้ป็นระเบียบตามแบบขอ้สัมภาษณ์อยา่งเป็นระบบเพื่อจะน าไปสู่การวเิคราะห์ขอ้มูล 

4.1 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมโดยใช้เทคนิค SWOT analysis ได้แก่การวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในซ่ึงไดแ้ก่การวเิคราะห์ 
 จุดแข็ง (strengths) ประกอบดว้ย 
 ดา้นโครงสร้าง (Structure) 
 ดา้นคน (man) 
 ดา้นเงิน (money) 
 ดา้นวสัดุ (material) 
 ดา้นการบริหาร (management) 

จุดอ่อน (weaknesses) ประกอบดว้ย 
 ดา้นโครงสร้าง (Structure) 
 ดา้นคน (man) 
 ดา้นเงิน (money) 
 ดา้นวสัดุ (material) 
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ดา้นการบริหาร (management) 
โอกาส (Oporttunities) ประกอบดว้ย 

ดา้นสังคม (Social) 
ดา้นเทคโนโลยี ่(technology) 
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) 
ดา้นการเมือง (politic) 

อุปสรรค (threats) ประกอบดว้ย 
ดา้นสังคม (Social) 
ดา้นเทคโนโลย ี(technology) 
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) 
ดา้นการเมือง (politic) 

4.2  การวเิคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) 
  ผูว้ิจยัวิเคราะห์เน้ือหาโดยการวิเคราะห์สรุปขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์และ
จากการประชุมกลุ่มหลงัจากท่ีมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้วยการวิเคราะห์ให้เห็นถึงจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส ข้อจ ากดัแล้วก็จะน าขอ้มูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ในรูปแบบความสัมพนัธ์โดยใช้
ตารางท่ีเรียกว่า TOWS Matrix ซ่ึงเป็นตารางการวิเคราะห์ท่ีน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ Swot 
analysis มาวิเคราะห์เพื่อก าหนดออกมาเป็นยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่ออ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ต่อไป 
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บทที4่ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาสภาพแวดลอ้มขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อและรวบรวมท า
การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัขั้นดงัต่อไปน้ี 

1. การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 

2. ขอ้เสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล

แม่ยางฮ่อ 

1. การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มองคบ์ริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไดแ้ก่การวเิคราะห์ 
สภาพแวดล้อมภายในได้แก่การวิเคราะห์จุดแข็ง (strengths) ประกอบด้วยด้านโครงสร้าง 
(Structure)  ด้ านคน  (man)  ด้ าน เ งิน  (money)  ด้ านวัส ดุ  (material)  และด้านการบ ริหาร 
(management) พร้อมกบัเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคบ์ริหารส่วนต าบลแม่
ยางฮ่อ เพื่อน าไปสู่การพฒันาองคก์ารและการบริการประชาชนในต าบลซ่ึงผลการวิเคราะห์จากการ
ท่ีผูว้ิจยั ได้รวบรวมขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์และสนทนากลุ่ม ในต าบลซ่ึงเพื่อให้ได้ผลการวิจยั
สามารถสรุปผลไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง  ดงัน้ี 
 
 1.1 สภาพแวดล้อมภายนอก 

เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์รซ่ึงมีโอกาส อุปสรรค์ ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์มีดงัต่อไปน้ี 

1.1.1 โอกาส 
(1) ด้านสังคม (Social) 

1) สังคมให้ความไวว้างใจและยอมรับว่าองค์การบริหารส่วนต าบลแม่
ยางฮ่อสามารถท่ีจะพึ่งพาตวัเองไดแ้ละมีศกัยภาพในการบริหารองคก์ารไดดี้ 

2) ประชาชนให้การยอมรับว่าองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อเป็น
หน่วยงานหน่ึงท่ีมีบุคคลากรท่ีมีความสามารถในการด าเนินงานในองคก์าร 
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3) บุคคลากรในต าบลแม่ยางฮ่อ ให้ความส าคญักับการมีส่วนร่วมกับ
หน่วยงานราชการอ่ืนๆเป็นอยา่งดี 

4) การเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวตัน์ ท าใหบุ้คลากรมีการต่ืนตวัใน
การพฒันาตนเอง เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง  

5) การมีส่วนร่วมกันของภาคประชาชนกับภาครัฐท่ีมีการต่ืนตวัเพื่อ
พัฒนาองค์กรให้เ ป็นองค์กรท่ีสามารถตอบสนองต่อการให้บริการแก่ประชาชนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(2)  ด้านเทคโนโลย(ีTechnology) 
1) เทคโนโลยีท่ีทันสมัย รูปแบบใหม่ๆมี การเรียนรู้ผ่านเครือข่าย

อินเตอร์เน็ต  เช่น e-Learning, e-Education ท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเกิดการกระตือรือร้น
ในการท่ีจะศึกษาหาความรู้ ความช านาญจากการใชเ้คร่ืองมือสมยัใหม่องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่
ยางฮ่อจึงไดน้ าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั รูปแบบใหม่ๆเขา้มาใชใ้นการท างาน 

2) มีเคร่ืองมืออุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทันสมัยได้ถูกน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานของบุคคลากรเช่นปรับเปล่ียนคอมพิวเตอร์และปร้ินเตอร์เพื่อความคมชดัและรวดเร็วใน
การด าเนินงานเป็นตน้ 

3) ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีบทบาทส าคญัต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

4) การส่ือสารแบบไร้พรมแดนในรูปอินเตอร์เน็ตส่งผลให้ประชาชนรับ
วฒันธรรมของต่างชาติเขา้มาจนท าใหก้ารด าเนินชีวิตตามปกติเปล่ียนแปลงไป 

5) มีเทคโนโลยใีหม่ๆเกิดข้ึนตลอดเวลา 
(3) ด้านเศรษฐกจิ 

1) ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีการ
ปรับตวัเพื่อสอดรับกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

2) การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี  2558 คาดวา่จะส่งผล

กระทบต่อเศรษฐกิจโดยรวมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไปในทิศทางท่ีดี  

(4) ด้านการเมือง 
1) องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามนโยบายของรัฐบาลอยูแ่ลว้ดงันั้นจึงไดรั้บผลกระทบโดยตรงต่อองคก์าร 
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2) นโยบายของรัฐบาลให้การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อยา่งต่อเน่ือง 

3) พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.2542
ก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความตอ้งการ
และความเหมาะสมของทอ้งถ่ิน 

4) กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้ความส าคญัในการพฒันา
บุคลากรทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึนโดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้การอบรมความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

5) ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  
ก าหนดให้มีการจดัประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นการเสริมสร้างความ
มัน่คง สร้างขวญัและแรงจูงใจใหก้บัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

1.1.2 อุปสรรค 
(1) ด้านสังคม 

 1) ระบบการบริหารราชการปัจจุบนัให้ความส าคญักบัการประเมินผล
การปฏิบติังาน ท าให้ภารกิจในความรับผิดชอบของบุคลากรเพิ่มมากข้ึน บุคลากรจึงมุ่งเน้นการ
ปฏิบติังานประจ าวนัใหลุ้ล่วง มากกวา่สนใจในการพฒันาตนเองและสนใจในงานของหน่วยงานอ่ืน
ภายในองคก์ารฯ 
 2) ประชาชนในต าบลไม่มีความรู้อยา่งแทจ้ริงท าใหเ้กิดความผดิพลาดใน
การเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานสร้างความยุง่ยากให้แก่หน่วยงานบ่อยๆเช่นประชาคมตรวจ
รับงานจา้ง 
 3) สังคมในยุคโลกาภิวติัท าให้สังคมเปล่ียนแปลงไปตามสมยันิยม รับ
เอาวฒันธรรมต่างชาติมาปฏิบติักนัมากข้ึนท าให้คนรุ่นใหม่ๆเกิดการซึมซับเอาส่ิงต่างๆทางท่ีไม่
เหมาะสมหรือท่ีสังคมไทยไม่ยอมรับกนัมาปฏิบติัมากข้ึน ท าให้สังคมในต าบลเปล่ียนแปลงไป
ส่งผลต่อการด าเนินงานของบุคคลากรในองคก์าร 
 4) มีความแตกแยกในสังคมสูง 

(2) ด้านเทคโนโลย ี
 1) เกิดการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในองคก์ารและประชาชนในพื้นท่ี 
 2) เทคโนโลยสีมยัใหม่มีราคาแพง 
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 3) งบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัไม่ไดจ้ดัท าแผนยทุธศาสตร์ไวใ้นระยะยาว 

(3) ด้านเศรษฐกจิ 
 1) ประชาชนให้ความร่วมมือกับองค์การฯ.น้อยเน่ืองจากเกิดภาวะ
เศรษฐกิจขยายตวัประชาชนใหค้วามส าคญักบัเร่ืองส่วนตวัมากกวา่ 
 2) ค่าครองชีพในต าบลสูงท าให้พนกังานและประชาชนในต าบลตอ้งมี

การประหยดัค่าใชจ่้าย 

(4) ด้านการเมือง 

1) การเมืองเขา้มาแทรกแซงหน่วยงานราชการ และการบริหารงานใน
องคก์าร 

2) ระบบการเมืองในทอ้งถ่ินเกิดความแตกแยกเป็นฝ่ายมีการแบ่งพรรค
แบ่งพวกชดัเจน 

3) ขาดการประสานงานกันระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินและ
องคก์รอ่ืนในเขตพื้นท่ีใกลเ้คียงกนั 

 

 1.2 สภาพแวดล้อมภายใน 

 1.2.1 จุดแข็ง (strengths) 

 (1) ด้านโครงสร้าง (Structure) 
  1)  มีรูปแบบการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจน มีการแบ่งส่วนราชการ
ภายใน และก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามภาระงานอยา่งชดัเจน  
  2)  มีหน่วยงานท่ีเขม้แข็งสามารถตอบสนองต่อการปฏิบติัหน้าท่ีไดเ้ป็น
อยา่งดี 
  3)  มีการแบ่งงานตามสายงานตามต าแหน่ง ความรู้ความสามารถและ
ความถนดัของบุคลากร 

(2) ด้านคน (Man) 
1) ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ มี

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการท างานเน่ืองดว้ยองค์กรสามารถคดัเลือกบุคลากรไดด้ว้ย
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ตัวเองจึงมีการคัดเลือกผู ้ท่ีมาสมัครท างานตามความต้องการตรงต่อสายงานและมีความรู้
ความสามารถตรงต่อความตอ้งการขององคก์ร 

2) บุคคลากรส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่  มีแนวคิดใหม่ ๆ และมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้นคุณวฒิุและความกา้วหนา้ทางดา้นสายอาชีพของตนเอง 

3) บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั ทั้งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน 
และระหว่างผูป้ฏิบติังานด้วยกนัรวมทั้งความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานภาครัฐกบัประชาชนใน
พื้นท่ี 

4) มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการจัดฝึกอบรมเอง และจัดส่ง
บุคลากรทุกระดบัและทุกต าแหน่งและทุกกลุ่มอาชีพในต าบลเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรต่าง 
ๆ อยา่งต่อเน่ือง 

5) มีการใหทุ้นการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและปริญญาโทแก่เจา้หนา้ท่ี
ท่ีสนใจเรียนต่อและสนบัสนุนกลุ่มอาชีพต่างๆอยา่งทัว่ถึงทุกกลุ่มอยา่งเป็นธรรม  

6) บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างใหม่และภารกิจ
ใหม่ 

7) ประชาชนในพื้นท่ีมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสมบรูณ์เน่ืองจากองคก์ารมีการ
ประสานกบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบลแม่ยางฮ่ออยูเ่สมอๆมีโดยมีกลุ่ม อาสาสมคัร
สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นเป็นก าลงัหลกัในการตรวจสอบสุขภาพอยู่เสมอเช่นมีโครงการลดพุง
ตรวจมะเร็งภายในของสุภาพสตรี เฝ้าระวงัโรคมาลาเรีย โรคฉ่ีหนู ไขห้วดันก เป็นตน้ 
 (3) ด้านการเงิน (Money) 

1)  ไดรั้บเงินอุดหนุนจากภาครัฐตามท่ีองคก์ารไดจ้ดัท าตามงบประมาณ
รายจ่ายท่ีตั้งไวแ้ละใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

2)  มีแผนการใชจ่้ายงบประมาณประจ าปีอยา่งถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสม 
3)  มีหน่วยตรวจสอบภายใน ท าหน้าท่ีในการตรวจสอบการเงิน การ

บญัชีและมีการจดัตั้งประชาคมในการตรวจสอบ, ควบคุมกลุ่มอาชีพต่างๆในต าบล 
4)  ใชเ้งินอย่างมีประสิทธิภาพตรงตามวตัถุประสงค์ของทางราชการใน

การใชจ่้ายเงินงบประมาณเน่ืองจากมีการตรวจสอบจากส่วนกลางและภายใน 
(4) ด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material) 

1) มีวสัดุอุปกรณ์ส านักงานอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังานในองค์การ

เช่นคอมพิวเตอร์ปร้ินเตอร์ฯ 
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2) มีอุปกรณ์เคร่ืองมืออ านวยความสะดวกอย่างครบครันเช่น รถยนต ์

รถจกัรยานยนตเ์พื่อความสะดวกในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

3) มีการส่งเสริมใหใ้ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ในการปฏิบติังานเพื่อความ
รวดเร็วในการท างานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในต าบล 

(5) ด้านการบริหาร (management) 
1) หน่วยงานมีแผนยทุธศาสตร์การพฒันาเป็นแนวทางในการบริหารงาน 
2) ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลากรอยู่

เสมอๆเช่นอนุมติัให้พนกังานในองคก์ารเรียนต่อในระดบัปริญญาตรีและปริญญาโทรวมทั้งอนุมติั
เงินสนบัสนุนกลุ่มอาชีพต่างๆอยา่งพอเพียง 

3) มีระบบกระตุน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเช่น การให้คุณ ให้โทษ 
การพิจารณาเล่ือนขั้นประจ าปีฯ 

4) ผูน้ ามีวิสัยทศัน์และมีความกระตือรือร้นในการพฒันาชุมชนในต าบล
และ มีการจดัล าดบัการท างานอยา่งถูกตอ้งเป็นขั้นตอนโดยมีความเป็นธรรม ในการบริการ 

5) การด าเนินงานตามแผนโครงการท่ีก าหนดไวต้ามประชาคมท่ีเสนอ
แผนความตอ้งการของแต่ละหมู่บา้น 

6) มีการประชุม ปรึกษาหารือผูน้ าในต าบลอยา่งนอ้ยเดือนละคร้ัง 
1.2.2 จุดอ่อน (weakness)  

จุดอ่อนจากการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รแลว้ไดด้งัต่อไปน้ี 
(1) ด้านโครงสร้าง (Structure) 

1) โครงสร้างมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัมากจนเกินความจ าเป็นท าให้เกิด
ความล่าชา้ในการด าเนินงานของบุคคลากร 

2) โครงสร้างขาดความยืดหยุ่นท าให้บุคคลากรตอ้งท างานช้าลงไม่ทนั
ต่อความตอ้งการของประชาชน 

3) โครงสร้างและการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ยงัไม่สอดคลอ้งกบั
อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติั 

4) โครงสร้างขององคก์ร มีความเก่ียวเน่ืองกบัการเมือง ท าให้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ขาดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน เน่ืองจากความเปล่ียนแปลงทางการเมือง
เกิดข้ึนบ่อยท าใหก้ารด างานไม่มีความต่อเน่ืองประชาชนสูญเสียโอกาสและเวลาไป 
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(2) ด้านคน (man) 
1) จ  านวนบุคลากรในการปฏิบติัหน้าท่ีมีน้อย ไม่เพียงพอต่อการบริการ

เน่ืองจากอตัราการเจริญเติบโตดา้นจ านวนประชากรเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
2) ขาดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน

องคก์าร 
3) เทคนิคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยงัจ ากดัอยูใ่นเร่ืองการฝึกอบรม 
4) การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นต าบลไม่ครอบคลุมทุกระดบั 
5) ไม่มีการติดตามประเมินผลภายหลังการฝึกอบรม และการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นพื้นท่ีอยา่งจริงจงั 
6) บุคลากรยงัขาดการพฒันาดา้นจริยธรรม คุณธรรม ขาดจิตส านึกท่ีดีใน

การรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 
(3) ด้านเงิน (money) 

1)  ขั้นตอนในการเบิกจ่ายงบประมาณมีความยุ่งยาก ท าให้เกิดความ
ล่าชา้ในการใชจ่้ายในการด าเนินงานของบุคคลากร 

2)  เงินอุดหนุนท่ีได้รับจากส่วนกลางส่วนมากจะไม่เพียงพอต่อการ
ด าเนินงานดงันั้นองค์การจ าตอ้งปรับลดงบประมาณค่าใช้จ่ายลงมาเพื่อให้เกิดความสมดุลในการ
ขอรับเงินอุดหนุนท าใหไ้ม่พอต่อการท่ีจะน าไปพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

3)  ขาดแผนในดา้นงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
4)  การจดัสรรงบประมาณดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัไม่สอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการของประชาชน 

(4) ด้านวสัดุอุปกรณ์ (material) 
1)  วสัดุอุปกรณ์สมยัใหม่มีความละเอียดอ่อนซับซ้อนบุคคลากรขาด

ความรู้ในการบ ารุงรักษาวสัดุอุปกรณ์ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อหน่วยงาน 
2)  วสัดุมีจ  านวนจ ากดั 
3)  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขาดการเช่ือมโยงระหว่างหน่วยงาน

ภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
4)  วสัดุอุปกรณ์มีราคาแพงประชาชนทัว่ไปไม่มีก าลงัช้ือ 

5)  วสัดุท่ีใชใ้นการด าเนินงานขาดคุณภาพ  
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(5) ด้านการบริหาร (management) 
  1)  ไม่มียุทธศาสตร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม และ
เป็นมาตรฐานในการปฏิบติัท่ีชดัเจนในระยะยาว 
  2)  ขาดการประสานงานระหวา่งหน่วยงานในองคก์าร 
  3)  ขาดการบริหารจดัการแบบการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
  4)  ขาดการจูงใจใหบุ้คคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการร่วมกิจกรรม 
  5)  ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 
 จากการใช ้ SWOT ANALYSIS สามารถสรุปวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไดเ้ป็นตารางดงัต่อไปน้ี  

 
โอกาส 

1.ด้านสังคม (Social) 
(1) สังคมใหค้วามไวว้างใจและยอมรับวา่
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อสามารถท่ี
จะพึ่งพาตวัเองไดแ้ละมีศกัยภาพในการบริหาร
องคก์ารไดดี้ 
(2) การมีส่วนร่วมกนัของภาคประชาชนกบั
ภาครัฐมีการต่ืนตวัเพื่อพฒันาองคก์ารเพื่อ
ตอบสนองต่อการใหบ้ริการแก่ประชาชน 
(3) รัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัและกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งไดใ้ห้อ านาจองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไว ้
2  ด้าน เทคโนโลย ี(Technology) 
2.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ.ไดน้ า
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั รูปแบบใหม่ๆเขา้มาใช้
ในหน่วยงาน 
2.2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไดรั้บ
การปรับเปล่ียนเคร่ืองมืออุปกรณ์เทคโนโลยี่
สมยัใหม่ๆอยูเ่สมอๆเพื่อความทนัสมยัและ

ข้อจ ากดั 
1  ด้านสังคม 
(1) ระบบการบริหารราชการปัจจุบนัให้
ความส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ท าใหภ้ารกิจในความรับผดิชอบของบุคลากร
เพิ่มมากข้ึน บุคลากรจึงมุ่งเนน้การปฏิบติังาน
ประจ าวนัใหลุ้ล่วง มากกวา่สนใจในการพฒันา
ตนเองและสนใจในงานของหน่วยงานอ่ืน
ภายในองคก์ารฯ 
(2) สังคมมีความแตกแยกในสังคมสูง 
2  ด้านเทคโนโลยี 
2.1 เกิดการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอ่ยา่ง
รวดเร็วส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานใน
องคก์ารและประชาชนในพื้นท่ี 
2.2 ขาดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพราะ 
หน่วยงานไม่ไดต้ั้งงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ
สนบัสนุนการพฒันาในการใหค้วามรู้เก่ียวกบั
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในระยะยาวไว ้
 



74 

รวดเร็วในการปฏิบติังานของบุคคลากรใน
องคก์าร 
2.3 ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มี
บทบาทส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร 
3. ด้านเศรษฐกจิ 
3.1 ภาวะเศรษฐกิจขยายตวัท าให้บุคลากรใน
องค์การมีความกระตือรือร้นในการพัฒนา
ตน เ อง ให้ สอด รับกับสภ าพแวดล้อม ท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
3.2 การก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ในปี 2558 คาดวา่จะส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ
โดยรวมของชุมชนแม่ยางฮ่อไปในทิศทางท่ีดี  
4 ด้านการเมือง 
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อเป็น
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจะตอ้งปฏิบติั
ตามนโยบายของรัฐบาลอยูแ่ลว้ดงันั้นจึงส่งผล
กระทบโดยตรงต่อองคก์ารโดยตรง 
2. นโยบายของรัฐบาลใหก้ารสนบัสนุน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยูต่ลอด 
3. พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.2542ก าหนดให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการ
บริหารงานบุคคลตามความตอ้งการและความ
เหมาะสมของทอ้งถ่ิน 

3  ด้านเศรษฐกจิ 
3.1 ประชาชนใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารฯ.
นอ้ยเน่ืองจากเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่า
ประชาชนใหค้วามส าคญักบัเร่ืองส่วนตวั
มากกวา่ 
3.2 ค่าครองชีพในต าบลสูงท าใหท้รัพยากร
มนุษยใ์นต าบลตอ้งมีการประหยดัค่าใชจ่้าย 
3.3 ภาวะเศรษฐกิจตกต ่า ส่งผลกระทบต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
4 ด้านการเมือง 

1.การเมืองเขา้มาแทรกแซงหน่วยงานราชการ 
และการบริหารงานในองคก์าร 
2. เกิดการแตกแยกเน่ืองจากความคิดเห็น
ทางการเมืองไม่ตรงกนั 
3 การเมืองเปล่ียนแปลงบ่อยส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.1  การสรุปวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 จากการใช ้ SWOT ANALYSIS  

จุดแข็ง จุดอ่อน 

จุดแข็ง (strengths) จุดอ่อน (weakness) 

1 ด้านโครงสร้าง (Structure) 
1.1 มีรูปแบบการจดัโครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน 
มีการแบ่งส่วนราชการภายใน และก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบตามโครงสร้างอยา่ง
ชดัเจน  
1.2  มีหน่วยงานท่ีเขม้แขง็สามารถตอบสนอง
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสั่งไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

1 ด้านโครงสร้าง (Structure) 
1.1 โครงสร้างมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัมากจน
เกินความจ าเป็นท าใหเ้กิดความล่าชา้ 
1.2 โครงสร้างและการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ ยงัไม่สอดคลอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ี
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามท่ีก าหนด
ไวใ้นพระราชบญัญติั 
1.3 โครงสร้างขององคก์ร มีความเก่ียวเน่ืองกบั
การเมือง ท าใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยข์าด
ความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน เน่ืองจากความ
เปล่ียนแปลงทางการเมืองเกิดข้ึนบ่อย  

2 ด้านคน (Man) 
2.1 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่  มี
แนวคิดใหม่ ๆ และมีความตอ้งการท่ีจะพฒันา
ตนเองทั้งในดา้นคุณวฒิุและความกา้วหนา้
ทางดา้นสายอาชีพของตนเอง 
2.2 ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของ
ตน 
2.3 บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างใหม่และภารกิจใหม่ 

 

2 ด้านคน (man) 
2.1 ขาดการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารระยะยาว 
2.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นต าบลยงัไม่
ครอบคลุมทุกระดบั 
2.3 ไม่มีการติดตามประเมินผลภายหลงัการ
ฝึกอบรม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
พื้นท่ีอยา่งจริงจงั 
2.4 บุคลากรขาดการพฒันาดา้นจริยธรรม 
คุณธรรม ขาดจิตส านึกท่ีดีในการรับผดิชอบ
ต่อหนา้ท่ี 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (strengths) จุดอ่อน (weakness) 

3 ด้านการเงิน(Money) 
3.1 ไดรั้บเงินอุดหนุนจากภาครัฐตามท่ีองคก์าร
ไดจ้ดัท าตามงบประมาณรายจ่ายท่ีตั้งไวใ้นการ
ใชใ้นการท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นต าบล 
3.2 มีแผนการใชจ่้ายงบประมาณประจ าปีอยา่ง
ถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสม 
3.3 ใชเ้งินอยา่งมีประสิทธิภาพตรงตาม
วตัถุประสงคข์องทางราชการในการใชจ้่ายเงิน
งบประมาณเน่ืองจากมีการตรวจสอบจาก
ส่วนกลางและภายใน 

3 ด้านเงิน (money) 
3.1 ขั้นตอนในการเบิกจ่ายงบประมาณมีความ
ยุง่ยาก  
3.2 เงินอุดหนุนท่ีไดรั้บจากส่วนกลางส่วนมาก
จะไม่เพียงพอต่อการด าเนินงาน 
3.3 ขาดแผนในดา้นงบประมาณในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 

 

4. ด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material) 
4.1 มีวสัดุอุปกรณ์ส านกังานอยา่งเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน 
4.2 มีการส่งเสริมใหใ้ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
ในการปฏิบติังานเพื่อความรวดเร็วในการท างาน
เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
ในต าบล 

4 ด้านวสัดุอุปกรณ์ (material) 
4.1 บุคลากรขาดความรู้ในการใช้วสัดุอุปกรณ์
สมยัใหม่ 
4.2 ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขาดการ
เช่ือมโยงระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 
4.3 วสัดุอุปกร์ในการด าเนินงานขาดคุณภาพ  

5 ด้านการบริหาร (management) 
5.1 มีระบบกระตุน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเช่น 
การใหคุ้ณ ใหโ้ทษ การพิจารณาเล่ือนขั้นประจ าปีฯ 
5.2 ผูน้  ามีวสิัยทศัน์มีความกระตือรือร้นในการ
พฒันาชุมชนในต าบล 
5.3 มีการจดัล าดบัการท างานอยา่งถูกตอ้งเป็น
ขั้นตอนโดยมีความเป็นธรรม ในการบริการ 
5.4 มีการด าเนินงานตามแผนท่ีวางไวต้าม
ประชาคมท่ีเสนอแผนความตอ้งการของแต่ละ
หมู่บา้น 

5 ด้านการบริหาร(management) 
5.1 ไม่มียทุธศาสตร์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นระยะยาว 
5.2 ขาดการบริหารจดัการแบบการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ 
5.3 หน่ วยงานไม่ มี ยุ ทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม และเป็นมาตรฐาน
ในการปฏิบติัท่ีชดัเจน 
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2. สรุปการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลแม่ยางฮ่อ 
จุดแข็ง (Strength) 
 
 S1  องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ มีโครงสร้างองค์กรท่ีชดัเจน มีการแบ่งส่วน
ราชการ สายการบงัคบับญัชาภายในองค์กร และมีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจน 
 S2  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีของตน 
 S3  ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารฯมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้นคุณวุฒิและ
ความกา้วหนา้ทางดา้นสายอาชีพของตนเพราะเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมีแนวคิดใหม่ๆอยูเ่สมอ 
 S4  มีงบประมาณในการบริหารงานอย่างต่อ เน่ือง เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไดรั้บเงินอุดหนุนและมีรายไดท่ี้สามารถบริหารจดัการไดด้ว้ยตวัเองไดต้ามความเหมาะสม 

  S5  มีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน 
  S6  องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อมีการด าเนินงานอย่างถูกตอ้งตามล าดบั

ก่อนหลงัดว้ยความเป็นธรรม   
 จุดอ่อน (Weakness) 

 W1 โครงสร้างส่วนราชการมีสายการบงัคบับญัชายาวเกินไป ท าให้เกิดความล่าช้าใน
การปฏิบติังานและมีความเก่ียวเน่ืองกบัการเมืองเม่ือมีการเปล่ียนแปลงบ่อยท าใหก้ารปฏิบติังานขาด
ความต่อเน่ือง 
 W2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัไม่ครอบคลุมทุกระดบั 
 W3 ไม่มีการติดตาม ประเมินผลหลงัจากไดรั้บการพฒันาแลว้อยา่งต่อเน่ือง 
 W4 ยงัขาดแผนในดา้นงบประมาณการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
 W5 บุคลากรขาดความรู้ ทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีและนวตักรรมสมยัใหม่ 
 W6 หน่วยงานไม่มียุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นรูปธรรม และเป็น
มาตรฐานในทางปฏิบติัท่ีชดัเจน 
โอกาส (Opportunity) 
 O1 นโยบายรัฐบาลและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง ให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร
ทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึน 
 O2 สังคมคาดหวงัต่อการด าเนินภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสูงเน่ืองจาก 
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เป็นองคก์รหลกัในการประสานการจดัท าแผนพฒันาต าบล 
 O3  ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี มีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาขา้ราชการและการ
รับรู้ข่าวสารหรือองคค์วามรู้ ท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 O4  การเขา้ร่วมประชาคมอาเช่ียนในปี2558คาดว่าจะส่งผลกระทบทางเศษฐกิจโดย
ภาพรวมของต าบลแม่ยางฮ่อไปในทางท่ีดี  
 O5มีการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนในพื้นท่ี  เพื่อร่วมกนัแกไ้ขปัญหาทอ้งถ่ินและ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
 O6  หน่วยงานไดรั้บงบประมาณในรูปเงินอุดหนุนอยา่งสม ่าเสมอทุกปี 
ข้อจ ากดั (Threat) 
 T1สังคมมีความแตกแยกทางความคิด ความเช่ือและอุดมการณ์ท าให้ขาดความรัก 
ความเขา้ใจและความสามคัคีในองคก์ารส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 T2  เทคโนโลย ีและนวตักรรมสมยัใหม่ รวมทั้งระบบการบริการท่ีมีเทคนิคสมยัใหม่มี
ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว และเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
 T3ประชาชนไม่ให้ความสนใจ ในการเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบและติดตาม
การด าเนินงานขององคก์าร 
 T4 การเมืองระดบัประเทศ และการเมืองทอ้งถ่ินเปล่ียนแปลงบ่อย มีความขดัแยง้ทาง
ความคิด เกิดความแตกแยกทางสังคม เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานและพฒันาบุคลากร 
 

3. การเสนอยุทธศาสตร์ 
 3.1 การวเิคราะห์ข้อมูลในการจับคู่ปัจจัยโดยใช้เทคนิค Tows Matrix 
 จากการเก็บขอ้มูลโดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) โดยมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการ ก าหนดนโยบายในองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  จ  านวน 24  คนไดแ้ก่ 
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ตวัแทนจากหน่วยราชการในต าบล ตวัแทนกลุ่ม
อาชีพ และตวัแทนประชาคมจากหมู่บา้นต่างๆ  ร่วมกนัจดัประชุมวิเคราะห์องคก์รโดยใช้ขอ้มูลท่ี
รวบรวมจากประเมินวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้เทคนิค 
SWOT ANALYSIS  และการวิเคราะห์การตดัสินใจเลือกยุทธศาสตร์ โดยอาศยัเทคนิค  TOWS 
Matrix มาใชใ้นการวเิคราะห์เพื่อก าหนดยทุธศาสตร์ซ่ึงจะมีขั้นตอนในการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
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 ขั้นตอนท่ี 1  การก าหนดยุทธศาสตร์จากการจบัคู่สภาพแวดลอ้มต่างๆ โดยอาศยั
เทคนิค TOWS MATRIX  วา่ยุทธศาสตร์ในแต่ละยุทธศาสตร์ไดถู้กพิจารณาอยา่งรอบคอบในทุก
มุมมองตามมิติต่างๆ 
 ขั้นตอนท่ี 2  การตดัสินใจก าหนดยุทธศาสตร์ให้สามารถแกไ้ขปัญหา และ
อุปสรรคในการปฏิบติังานทั้งในองค์กรและนอกองค์กร รวมทั้งตอบสนองขอ้เสนอแนะในส่ิงท่ี
ตอ้งการใหป้รับปรุง 

 ขั้นตอนท่ี 3  ก าหนดยุทธศาสตร์ให้สามารถตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของ
ส่วนกลาง  
 ขั้นตอนท่ี 4  การพิจารณาจดักลุ่มยทุธศาสตร์ต่างๆ  เป็นประเด็นยทุธศาสตร์ 
ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าผลจากการวเิคราะห์มาจดัคู่โดยอาศยัเทคนิคTOWS Matrixไดด้งัแสดงไวใ้นตาราง 
 
ตารางท่ี 4.2 การสรุปวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 จากการใช ้ SWOT ANALYSIS 
 

 จุดแข็ง (Stenght – s) 
S1  องค์การบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อ มีโครงสร้างองคก์รท่ี
ชดัเจน มีการแบ่งส่วนราชการ 
สายการบังคับบัญชาภายใน
องค์ก ร  และ มีก ารก าหนด
อ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ
อยา่งชดัเจน 
S2  องค์การบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อ มีทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีของ
ตน 
S3  ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ
ฯมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง
ทั้ ง ใ น ด้ า น คุ ณ วุ ฒิ แ ล ะ

จุดอ่อน ( Weakness-W) 
W1 โครงสร้างส่วนราชการมี
สายการบังคับบัญชามาก
เกินไป ท าให้เกิดความล่าช้า
ในการปฏิบติังานและมีความ
เก่ียวเน่ืองกับการเมืองเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงบ่อยท าให้
ก ารป ฏิบัติ ง านขาดความ
ต่อเน่ือง 
W2 การพฒันาทรัพยากร
มนุษยย์งัไม่ครอบคลุมทุก
ระดบั 
 
W3 ไม่มีการติดตาม 
ประเมินผลหลงัจากไดรั้บการ
พฒันาแลว้อยา่งต่อเน่ือง 
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ความกา้วหนา้ทางดา้นสายอาชีพ
ของตนเพราะเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมี
แนวคิดใหม่ๆอยูเ่สมอ 
S4  มี ง บ ป ร ะ ม าณ ใ นก า ร
บริหารงานอย่างต่อ เน่ือง เพราะ
เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ทีสามารถบริหารจดัการได้ด้วย
ตวัเองตามความเหมาะสมไดเ้ป็น
อยา่งดี 

 S5  มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารท่ี
ทนัสมยัในการปฏิบติังาน 
S6  องคก์ารบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อมีการด าเนินงานอยา่ง
ถูกตอ้งตามล าดบัก่อนหลงัดว้ย
ความเป็นธรรมตามโครงการท่ี
ประชาคมเสนอมา 

 
 
 
W4 ยงัขาดแผนในดา้น
งบประมาณการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
  
 
 
W5 บุคลากรขาดความรู้ 
ทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีและ
นวตักรรมสมยัใหม่ 
W6 ห น่ ว ย ง า น ไ ม่ มี
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ก า ร พัฒ น า
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ ท่ี เ ป็ น
รูปธรรม และเป็นมาตรฐาน
ในการปฏิบติัท่ีชดัเจน 
 

โอกาส (Opportunies-O) 
O1 น โ ย บ า ย รั ฐ บ า ล แ ล ะ
กฎหม า ย ท่ี เ ก่ี ย วข้อ ง  ใ ห้
ความส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึน 
O2 สั งคมคาดหวัง ต่อการ
ด า เ นินภารกิจขององค์กร
ปกครอง ส่ วนท้อ ง ถ่ิ น สู ง
เน่ืองจากองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีหนา้ท่ีในการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนในเขต
ต าบลและเป็นองค์กรหลกัใน

SO Strategies 
ยุทธศาสตร์ที1่ 
ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาให้
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 

WO Strategies 
ยุทธศาสตร์ที่2 
ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้
ขีดความสามารถเพิ่มข้ึน 
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ก า ร ป ร ะ ส า น ก า ร จั ด ท า
แผนพฒันาทอ้งถ่ินต าบล 
O3  ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี มีบทบาทส าคัญ
ต่อการพฒันาขา้ราชการและ
การ รับ รู้ข่ าวสารหรือองค์
ความรู้ ท่ีมีผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ เ ช่น การ
เรียนการสอนผ่านระบบ e-
learning เป็นตน้ 
O4  การเขา้ร่วมประชาคมอา
เช่ียนในปี 2558 คาดวา่จะ
ส่งผลกระทบทางเศรษฐกิจ
โดยภาพรวมของต าบลไป
ในทางท่ีดี  
O5  มีการประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืนในพื้นท่ี  เพื่อ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาท้องถ่ิน
และตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชน 
O6  อ งค์ก า รบ ริหาร ส่ วน
ต าบลเป็นองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินท่ีจะต้องปฏิบัติ
ตามนโยบายของรัฐบาลอยู่
แล้วดังนั้นการเมืองจึงส่งผล
กระทบต่อองคก์ารโดยตรง 
O7 หน่วยงานได้ รับ
งบประมาณในรูปเงินอุดหนุน
อยา่งสม ่าเสมอ 
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ข้อจ ากดั (Threats-T) 
T1  สังคมมีความแตกแยกสูง 
T2  เทคโนโลยี และนวตักรรม
สมัยใหม่  รวมทั้ งระบบการ
บริการท่ีมีเทคนิคสมัยใหม่มี
ความ เจ ริญก้ าวหน้ าอย่ า ง
รวดเร็ว และเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา  
T3  ค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนท าให้
ประชาชนโดยทั่วไปต้องใช้
จ่ า ยอย่ า งประหยัด ส่ งผล
ก ร ะ ท บ ต่ อ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารฯ 
T4  ประชาชนไม่ให้ความ
สนใจ ในการเขา้มามีส่วนร่วม
ในการตรวจสอบและติดตาม
การด าเนินงานขององคก์ารฯ 
T5  การเมืองระดับประเทศ 
แ ล ะ ก า ร เ มื อ ง ท้ อ ง ถ่ิ น
เป ล่ียนแปลงบ่อย  มีความ
ขดัแยง้ทางความคิด เกิดความ
แตกแ ยกท า งสั ง ค ม  เ ป็ น
อุปสรรคต่อการบริหารงาน
และพฒันาบุคลากร 
T6  การเมืองเขา้มาแทรกแซง
การบริหารงานขององคก์าร 

ST Srategies 
ยุทธศาสตร์ที ่3 
การส่งเสริมสนับสนุนการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่
ความเป็นเลิศ 

WT Strategies 
ยุทธศาสตร์ที ่4  
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
เ ค รื อ ข่ า ย เพื่ อพัฒน าก า ร
ท างานอยา่งมีคุณภาพ 
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4. ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากตารางแสดงผลการวเิคราะห์ในการจบัคู่สภาพแวดลอ้มต่างๆ โดยอาศยัเทคนิค 
TOWS MATRIX ระบุประเด็นยทุธศาสตร์ของ  SO  ST  WO  WT   
 SOS trategies  ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์ในเชิงรุก เป็นการจบัคู่ระหวา่งจุดแขง็กบัโอกาส 
เพื่อท่ีจะใชจุ้ดแขง็มาเป็นโอกาส (Use strengths to take  advantage of opportunites)ผลการศึกษาได้
กรอบแนวคิดยทุธศาสตร์ คือ 
 แนวคิดที ่1  ส่งเสริมการศึกษาเพือ่พฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
เป็นการจบัคู่ปัจจยัระหวา่ง  S1, S2, S3, S4, O1, O3, O5, O6 
 จากจุดแข็งขององค์กร พบว่า เป็นหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างองค์กรท่ีชดัเจนมีการแบ่ง
ส่วนราชการ สายการบงัคบับญัชาภายในองค์กร และมีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ
เป็นท่ีไวว้างใจจากบุคคลภายนอกองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีสามารถพึ่งพาตวัเองไดแ้ละเป็นท่ีพึ่งของ
ประชาชนได้ยามเม่ือได้รับความเดือดร้อนและมี บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานและหน่วยงานไดรั้บงบประมาณในการบริหารงานในรูปของเงินอุดหนุน  อยา่งเพียงพอ 
ส่วนสภาพแวดลอ้มดา้นโอกาส พบว่า นโยบายรัฐบาลและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ให้ความส าคญัใน
การพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ินและความเป็นอิสระในการบริหารองค์กรเพิ่มมากข้ึน ยิ่งในปัจจุบนัน้ี
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีส่วนส าคญัเป็นอย่างมากต่อการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงในการด าเนินงานในด้านต่างๆขององค์การโดยเฉพาะการประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืนๆในพื้นท่ีจะเป็นการแลกเปล่ียนความรู้ในดา้นต่างๆเพื่อน ามาพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ารต่อไป 
 ผลจากการก าหนดยุทธศาสตร์  WOStrategies  ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์ในเชิงแก้ไข  เป็น
การจบัคู่ระหวา่งจุดอ่อนกบัโอกาสเพื่อเอาชนะจุดอ่อนโดยใชข้อ้เปรียบเทียบจากโอกาส (Overcome 
weakness by taking advantage of opportunities) ผลการศึกษาแลว้ไดก้รอบแนวคิดยทุธศาสตร์ดงัน้ี   

 แนวคิดที่  2 ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีดความสามารถ
เพิม่ขึน้  เป็นการจบัคู่ปัจจยัระหวา่ง  W2,W3, W4,W5,O1 ,O3,O5,O6 
 ผลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในด้านจุดอ่อน พบว่าทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัไม่มีความ
ช านาญในการใช้เคร่ืองมือดงักล่าวเพราะองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อยงัไม่ไดจ้ดัท าแผน
ยุทธศาสตร์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาวนอกจากน้ียงัไม่มีการติดตามประเมินผล
หลงัจากท่ีไดเ้ขา้รับการพฒันามาแลว้อยา่งต่อเน่ืองนอกจากน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ยงัไม่ครอบคลุมทุกระดับส่วนในด้านสภาพแวดล้อมภายนอกด้านโอกาส พบว่านโยบายและ
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กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้ให้ความส าคญักับการพฒันาบุคคลากร
ทอ้งถ่ินมากข้ึนเพราะวา่ในปัจจุบนัน้ีความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีมีบทบาทท่ีส าคญัต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมากไม่วา่จะเป็นองคค์วามรู้หรือการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารดงันั้นองคก์รจึงได้
น าวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเขา้มาใช้ในหน่วยงานจนสามารถท่ีจะเป็นท่ีพึ่งของประชาชนยามเม่ือมี
ความเดือดร้อนเพราะวา่องคก์รมีการประสานงานกบัหน่วยงานราชการอ่ืนในการแกไ้ขปัญหาและ
ยงัไดรั้บงบประมาณในรูปของเงินอุดหนุนอยูป่ระจ าทุกๆปีท าใหเ้กิดความคล่องตวัในการท างาน  
 ผลการก าหนดยุทธศาสตร์  STStrategies  ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์ในเชิงป้องกันเพื่อท่ีจะใช้
จุดแข็งเพื่อหลีกเล่ียงขอ้จ ากดั(Use Strengths to ovoid threats) เป็นการจบัคู่ระหว่างจุดแข็งกบั
อุปสรรค  ผลการศึกษาไดก้รอบแนวคิดยทุธศาสตร์  คือ 
 แนวคิดที ่3  ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการด าเนินงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลศิ 
เป็นการจบัคู่ปัจจยัระหวา่ง  S2, S3, S4, S5, T1,T2,T3, T5,  
 จากการท่ีท าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์รท าให้ ผูว้ิจยัใช้
จุดแข็งภายในองค์กร คือองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และมีความ
ตั้งใจท่ีจะพฒันาองค์กรและตวัเองทั้งในด้านคุณวุฒิ ความก้าวหน้าทางด้านสายอาชีพนอกจากน้ี
ภาครัฐยงัให้การสนับสนุนงบประมาณในรูปเงินอุดหนุนจนสามารถท่ีจะสนับสนุนในการน า
เทคโนโลยแีละการส่ือสารท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน  ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพเน่ืองจากในปัจจุบนัน้ีเทคโนโลยีและวตักรรมสมยัใหม่รวมทั้งระบบการให้บริการมี
เทคนิคใหม่ๆมีความเจริญก้าวหน้าและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา น ามาหลีกเล่ียงอุปสรรคจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก คือการเขา้แทรกแซงของระบบการเมืองทั้งระดบัประเทศและระดบัทอ้งถ่ิน
ท่ีเกิดข้ึนบ่อยท าใหเ้กิดความแตกแยกทางสังคมสูงรวมทั้งค่าครองชีพใน 
ปัจจุบนัท่ีสูงข้ึนท าให้ประชาชนในพื้นท่ีตอ้งใช้จ่ายอย่างประหยดัมากข้ึนซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการ
บริหารงานและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
 ผลการก าหนดยุทธศาสตร์  WTStrategies  ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์ในเชิงรับท่ีใช้ในการลด
จุดอ่อนและหลีกเล่ียงขอ้จ ากดั (Minimize weakness and avoid theats เป็นการจบัคู่ระหวา่งจุดอ่อน
กบัอุปสรรค  ผลการศึกษาไดก้รอบแนวคิดยทุธศาสตร์  คือ 
 แนวคิดที ่ 4 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพือ่พฒันาการท างานอย่างมีคุณภาพ 
เป็นการจบัคู่ปัจจยัระหวา่ง  W1,W2,W3,W6,T1,T3,T4,T5 
 จากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในดา้นจุดอ่อนและการวิเคราะห์อุปสรรคซ่ึงเป็น
การวิเคราะห์ภายนอกองค์การแลว้พบวา่ ตอ้งลดจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ เพื่อหลีกเล่ียงอุปสรรค 
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โดยการปรับลดโครงสร้างท่ีไม่จ  าเป็นออกไปแล้วหลีกเล่ียงการแทรกแซงทางการเมืองเพื่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะไดค้รอบคลุมอยา่งทัว่ถึงไม่มีการแบ่งแยกฝ่ายโดยให้หน่วยงานจดัท าแผน
ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเป็นรูปธรรมและเป็นมาตรฐานท่ีชดัเจนแลว้มีการ
ติดตามประเมินผลหลังจากพฒันาแล้วอย่างต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะหลีกเล่ียงการท าให้สังคมเกิดการ
แตกแยกยิ่งในสภาวะค่าครองชีพสูงท่ีท าให้ประชาชนตอ้งใช้จ่ายอย่างประหยดัจนไม่ไดใ้ห้ความ
สนใจกบัการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบและติดตามการด าเนินงานขององคก์ร 
 

5. ข้อเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
แม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จังหวดัแพร่ 
 จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกสามารถ
รวบรวมสังเคราะห์ และสรุปเป็นขอ้เสนอยทุธศาสตร์  ไดด้งัน้ี 
 ยุทธศาสตร์ที ่ 1  ส่งเสริมการศึกษาเพือ่พฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารฯ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการ อบรม  
เรียนรู้เป็นการพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  2  กลยทุธ์  ดงัน้ี 
  กลยุทธ์ที ่ 1.1  สนบัสนุนการพฒันาดา้นการศึกษา 
ประกอบดว้ยกิจกรรม ดงัน้ี 

-  ตั้งคณะกรรมการการศึกษา 
-  จดัท าโครงการอบรมเชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัการพฒันาการศึกษาเช่น โครงการ

พี่สอนนอ้ง หรือโครงการรักการอ่านเป็นตน้ 
-  ด าเนินการตามโครงการ 
-  ติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 

  กลยุทธ์ที ่ 1.2  แนวทางการจัดการความรู้  เพือ่ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ยกิจกรรม ดงัน้ี 
 -  จดัตั้งคณะกรรมการเพื่อรับผดิชอบโครงการ 
 -  จดัท า รวบรวมความรู้ดา้นต่างเช่นโครงการปราชญช์าวบา้นหรือโครงการรู้ทนั
เทคโนโลย ี  
 -  คดักรองโดยคณะกรรมการ  แจง้ใหทุ้กส่วนราชการทราบเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 
 -  สนบัสนุนการคิดคน้ นวตักรรม ใหม่ๆ 
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 -  ติดตามและประเมินผล  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.1 ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2  ส่งเสริมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีด
ความสามารถเพิม่ขึน้ 
 ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเป็นส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุดเน่ืองจากเป็นผูข้บัเคล่ือนภารกิจ
ต่างๆขององค์การเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนทัว่ไปเป็นการพฒันา 4ดา้นดว้ย
พร้อมกันคือด้านการพัฒนาองค์กรเป็นการพัฒนาภายในองค์กรด้านประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของผูมี้ส่วนไดเ้สียและดา้นคุณภาพของการบริการโดยผา่นกระบวนการ
เรียนรู้ท่ีหลากหลาย มีการส่งเสริม การพฒันาทุกระดบัให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ พลงักาย 
พลงัใจท่ีแขง็แรงพร้อมอุทิศเพื่อผลสัมฤทธ์ิของเป้าหมายโดยการก าหนดกลยทุธ์ดงัน้ี 
  กลยุทธ์ที่  2.1  แนวทางการพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในองค์การ 
ประกอบดว้ยกิจกรรม ดงัน้ี 

- แต่งตั้งผูรั้บผดิชอบโครงการฝึกอบรม 

- จดัโครงการอบรมเพื่อการพฒันาคุณภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นการ

ด าเนินงานบนพื้นฐานโดยยดึหลกัสมรรถนะ (Competency Based 

Development) 

- จดัเตรียมวทิยากรฝึกอบรม 

ยุทธศาสตร์ที1่ 
ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาให้เป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ 

 
 

กลยุทธ์ที่1.2แนวทางการจัดการความรู้  

เพือ่ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
 

กลยุทธ์ที ่1.1 
สนบัสนุนการพฒันาดา้นการศึกษา 
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- ด าเนินการอบรมเชิงปฏิบติัการ 

- ติดตามประเมินผลหลงัการพฒันาเสมอๆ 

  กลยุทธ์ที่  2.2 แนวทางการจัดการความรู้โดยการระดมความคิด 
ประกอบดว้ยกิจกรรม ดงัน้ี 

- จดัเวทีประชาคมแต่ละชุมชนโดยผูน้ าชุมชน 

- เปิดโอกาสให้ทุกคนทุกระดับเสนอแนวคิด ความรู้ ภูมิปัญญาโดยมีการ

บนัทึกไว ้

- รวบรวมความรู้ท่ีไดม้าทั้งหมดมาจดั กลุ่ม หมวดหมู่ 

- น าความรู้แต่ละกลุ่มมาวเิคราะห์ วจิารณ์ แลว้สรุป 

- เก็บรวบรวมไวท่ี้ศูนยร์วบรวมขอ้มูลและน าไปใชใ้นการด าเนินงานต่อไป 

  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
   

ภาพท่ี 4.2 ผงัยทุธศาสตร์ท่ี 2ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มข้ึน 

 
 
 

ยุทธศาสตร์ที2่ 
ส่งเสริมการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากร มนุษยใ์ห้มี
ขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน 
 
 

กลยุทธ์ที ่2.2 
แนวทางการจดัการความรู้โดยการระดมความคิด

(Brain Storming) 

 

กลยุทธ์ที ่2.1 
แนวทางการพฒันาผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุก

ระดบัในองคก์าร 
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 ยุทธศาสตร์ที่  3  ยุทธศาสตร์ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลศิ 
 เป็นการสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้และทักษะการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ และสามารถน าความรู้ และทกัษะท่ีไดม้าสนบัสนุนการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถบริหารจัดการงานของตนเองและองค์กรได้อย่างเป็นระบบ 
สามารถพฒันาตนเองใหมี้ความรู้เท่าทนักระแสการเปล่ียนแปลงของโลกในยคุปัจจุบนั 
ประกอบดว้ย  2 กลยทุธ์ ดงัน้ี  
  กลยุทธ์ที ่ 3.1  พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ในหน่วยงาน 
  -  ท าการปรับปรุงเปล่ียนแปลงวสัดุอุปกรณ์และระบบส่ือสารในแต่ละส่วน
ราชการใหเ้ช่ือมโยงถึงกนัอยา่งทัว่ถึงทั้งภายนอกและภายในหน่วยงาน 
  -  จดัท าและพฒันาเวบ็ไซต์ของหน่วยงานเพื่อเป็นการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารสู่
ภายนอก 
  -  ติดตามและประเมินผล 
  กลยุทธ์ที ่ 3.2  การพฒันาความรู้และทกัษะการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ 

- การฝึกอบรมเพื่อพฒันาการใชค้อมพิวเตอร์ในการท างาน 

- ประชุมเชิงปฏิบติัการในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการท างาน 

- ไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการท างาน 

- ติดตามประเมินผลเป็นระยะๆอยา่งสม ่าเสมอ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.3  ผงัยทุธศาสตร์การ ส่งเสริมสนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลิศ 

ยุทธศาสตร์ที3่ 
 ส่งเสริมสนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลิศ 

กลยุทธ์ที3่.2 
การพฒันาความรู้และทกัษะการใช้

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

กลยุทธ์ที ่3.1 
พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใน

หน่วยงาน 
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 ยุทธศาสตร์ที่  4  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพัฒนาการท างานอย่างมี
คุณภาพ 
 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานในหน่วยงานถือเป็นส่ิงทีส าคญัและจ าเป็นอย่างมาก
เน่ืองจากในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วน้ีจ าตอ้งมีการระดมสมองหลายแนวคิด
เพื่อน ามาปรับใช้ในหน่วยงานเพื่อให้ไดข้อ้มูลในการตดัสินใจร่วมกนัเป็นผลดีในการสร้างความ
สามคัคี และการท างานเป็นกลุ่ม จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ก่อเกิดความผกูพนั
ทางกายและจิตใจต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูกพนัต่อหน่วยงาน  
ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนนอกจากน้ีองค์การยงัตอ้งค านึงถึงสภาพความ
เป็นอยูข่องทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
ประกอบดว้ย  2  กลยทุธ์  ดงัน้ี 
  กลยุทธ์ที ่4.1 การสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกนั 
  -  จดักิจกรรมการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้ริหาร ขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังาน 
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้ริหาร ขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังาน 
  -  จดักิจกรรมร่วมกันเช่นปลูกป่าคนละต้นหรือร่วมกันก าจดัขยะมูลฝอยโดย
จดัท าเป็นโครงการหนา้บา้นน่าอยู ่หรือโครงการรณรงคป์ระยดัพลงังานโดยปิดแอร์ส านกังานเวลา
เท่ียงถึงบ่ายโมงเป็นตน้ 
  -  ติดตามและประเมินผลเป็นระยะอยา่งสม ่าเสมอ 
  กลยุทธ์ที ่4.2 ส่งเสริมการท างานเป็นทมี 
  -  โครงการอบรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
  -  โครงการพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีม 
  -   ด าเนินการตามโครงการ 
  -   ติดตามและประเมินผลโครงการ  
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.4 ผงัส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพฒันาการท างานอยา่งมีคุณภาพ 

ยุทธศาสตร์ที4่ 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพฒันาการ
ท างานอย่างมีคุณภาพ 

กลยุทธ์ที4่.1 
การสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกนั 

กลยุทธ์ที4่.2 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแม่ยางฮ่อมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
 1 เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการวิจยัเร่ืองยุทธศาสตร์การบริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 2 เพื่อเสนอยุทธศาสตร์ในการบริหารการวิจยัเร่ืองยุทธศาสตร์การบริหารองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 รูปแบบการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ประชากรท่ีศึกษาคือดา้นประชากรจากคณะกรรมการบริหารส่วนต าบล 
หัวหน้าส่วนราชการและ พนักงานส่วนต าบล ตวัแทนสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล  ก านัน 
ผูใ้หญ่บา้นตวัแทนจากกลุ่มอาชีพต่างๆในต าบลแม่ยางฮ่อ ตวัแทนจากหน่วยงานราชการอ่ืนใน
ต าบลและประชาชนทัว่ไปรวมทั้งหมด 45 คนโดยแบ่งเป็นกลุ่มๆดงัน้ี 

กลุ่มที ่1 เป็นหวัหนา้ส่วนขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อจ านวน  
5 คน  

กลุ่มท ี2 เป็นขา้ราชการฝ่ายปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ จ านวน 5 คน 
กลุ่มที ่3 ผูน้ าในต าบลประกอบดว้ยก านนั ผูใ้หญ่บา้นแต่ละหมู่บา้น จ านวน 6 คน 
กลุ่มที ่4 กลุ่มอาชีพแต่ละหมู่บา้นจ านวน 6 คน 
กลุ่มที ่5 ตวัแทนจากหน่วยงานราชการอ่ืนในต าบลจ านวน 3 คน 
กลุ่มที ่6 ประชาชนทัว่ไปจากการสุ่มตวัอยา่งโดยเฉพาะเจาะจง จ านวน 20 คน 

 โดยผูว้ิจยัเป็นผูส้ัมภาษณ์เอง และใช้วิธีการจดัประชุมวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อแลว้น าขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มมา
ประมวลโดยใชเ้ทคนิค SWOT Analysis และตาราง Tows Matrix น ามาวิเคราะห์โดยผูว้ิจยัและ
รวบรวม เสนอเป็นยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อไป  
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1. สรุปการวจิัย 
 สรุปผลการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แม่ยางฮ่อ 
 จากการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อพบวา่ 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก 
 เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์รซ่ึงมีโอกาส อุปสรรค์ ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์มีดงัต่อไปน้ี 

 1. โอกาส 
1.1 ด้านสังคม (Social) 

องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ.เป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บความไวว้างใจและ
การยอมรับจากสังคมทัว่ไปว่าสามารถท่ีจะพึ่งพาตวัเองได้และมีศกัยภาพในการบริหารองค์การ 
และจากการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวตัน์ ท าให้บุคลากรมีการต่ืนตวัในการพฒันาตนเอง
และพฒันาองค์การ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและเพื่อตอบสนองต่อการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนในองคก์าร 

1.2 ด้านเทคโนโลยี ่(Technology) 
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ.ไดน้ าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั รูปแบบใหม่ๆ

เขา้มาใช้ในหน่วยงานท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเกิดการกระตือรือร้นในการท่ีจะศึกษาหา
ความรู้ ความช านาญในการใชเ้คร่ืองมือสมยัใหม่ เช่น e-Learning e-Education  ซ่ึงเป็นการส่ือสาร
แบบไร้พรมแดนในรูปอินเตอร์เน็ตและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มีบทบาทส าคญัต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารและส่งผลให้ประชาชนรับวฒันธรรมของต่างชาติเขา้มาจน
ท าใหก้ารด าเนินชีวติตามปกติเปล่ียนแปลงไป 

1.3 ด้านเศรษฐกจิ  
ภาวะเศรษฐกิจขยายตวัท าใหบุ้คคลในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการพฒันา

ตนเองให้สอดรับกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปโดยเฉพาะการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนในปี 2558 คาดวา่จะส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจโดยรวมของชุมชนแม่ยางฮ่อไปในทิศทางท่ี
ดี ท่ีท าให้ทุกภาคส่วนตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเพื่อท่ีจะให้สามารถปรับตวัและรู้เท่า
ทนักบักระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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1.4 ด้านการเมือง 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ก าหนดให้รัฐตอ้งให้อิสระแก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในการก าหนดนโยบาย การบริหาร การจดับริการสาธารณะ การ
บริหารงานบุคคล การเงินและการคลงัและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 11 เน้น
ให้คุณค่าและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยมีพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542ก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล
ตามความตอ้งการและความเหมาะสมของทอ้งถ่ินและพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  ท าให้เกิดการกระตุน้ให้ข้าราชการต่ืนตวัในการพฒันาตนเองโดยกรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึนโดยการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการอบรมความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานตามอ านาจหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบ 

2. อุปสรรค์ 
2.1 ด้านสังคม 

 สังคมในยคุโลกาภิวติัท าใหส้ังคมเปล่ียนแปลงไปตามสมยันิยม โดยมีการรับเอา
วฒันธรรมต่างชาติมาปฏิบติักนัมากข้ึนท าให้คนรุ่นใหม่ๆเกิดการซึมซบัเอาส่ิงต่างๆทางท่ีไม่ดีหรือ
ท่ีสังคมไทยไม่ยอมรับกนัมาปฏิบติัมากข้ึน ท าให้สังคมในต าบลแม่ยางฮ่อเปล่ียนแปลงไปส่งผล
กระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.2 ด้านเทคโนโลย ี
บุคคลากรในองคก์รขาดความรู้,ความช านาญในการใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและ

องคก์รไม่ไม่ไดจ้ดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
2.3 ด้านเศรษฐกจิ 
ประชาชนขาดการให้ความร่วมมือกบัองคก์ารฯเน่ืองจากเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่า

ประชาชนให้ความส าคญักบัเร่ืองส่วนตวัมากกวา่ท าให้พนกังานและประชาชนในต าบลตอ้งมีการ

ประหยดัค่าใชจ่้ายส่งผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

2.4 การเมือง 

การเมืองระดบัทอ้งถ่ินและระดบัประเทศเขา้มาแทรกแซงการด าเนินงานของ
หน่วยงาน และการบริหารงานในองคก์าร นอกจากน้ีองคก์ารยงัมีความเก่ียวเน่ืองกบัการเมืองหาก
เกิดการเปล่ียนแปลงทางการเมืองบ่อยๆ การก าหนดนโยบายสาธารณะขาดความต่อเน่ืองในการ
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ปฏิบติังานท าใหป้ระชาชนสูญเสียโอกาสและเวลาไปส่งผลให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บผล
นั้นดว้ย 

 
สภาพแวดล้อมภายใน 

1. จุดแข็ง (strengths) 
 1.1  ด้านโครงสร้าง (Structure) 
  1) มีรูปแบบการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีชดัเจน มีการแบ่งส่วนราชการภายใน 
และก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามโครงสร้างอยา่งเหมาะสมนอกจากน้ียงัมีหน่วยงานท่ีเขม้แข็ง
สามารถตอบสนองต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสั่งไดเ้ป็นอยา่งดีโดย มีการแบ่งงานตามสายงานตาม
ต าแหน่ง ความรู้ความสามารถและความถนดัของบุคลากร  

 
1.2  ด้านคน (Man) 

 ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การฯเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน
และส่วนมากจะเป็นคนรุ่นใหม่  มีแนวคิดใหม่ ๆ และมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้น
คุณวฒิุและความกา้วหนา้ทางดา้นสายอาชีพของตนและ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั ทั้งผูบ้ริหาร
กบัผูป้ฏิบติังาน และระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัรวมทั้งมีความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานภาครัฐ
กบัประชาชนในพื้นท่ีและบุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างใหม่และภารกิจ
ใหม่ๆท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของภาครัฐ 

1.3 ด้านการเงิน (money) 
องคก์ารฯไดรั้บเงินอุดหนุนจากภาครัฐตามท่ีไดจ้ดัท างบประมาณรายจ่ายโดยมี

แผนการใช้จ่ายงบประมาณประจ าปีอย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสมและใช้จ่ายเ งินอย่างมี
ประสิทธิภาพตรงตามวตัถุประสงค์ของทางราชการในการใช้จ่ายเงินงบประมาณเน่ืองจากมีการ
ตรวจสอบจากส่วนกลางและภายในองคก์ร 

1.4 ด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material 
มีวสัดุอุปกรณ์ส านักงานอย่างเพียงพอและ มีการส่งเสริมให้ใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ ในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของประชาชนในต าบล 

1.5 ด้านการบริหาร (management) 
ผูน้ ามีวิสัยทศัน์มีความกระตือรือร้นในการพฒันาชุมชนในต าบลโดยมีการ

จดัล าดับการท างานอย่างถูกต้องเป็นขั้นตอนอย่างเป็นธรรมและมีระบบกระตุ้นการท างานท่ีมี



94 

ประสิทธิภาพเช่น การให้คุณ ให้โทษ การพิจารณาเล่ือนขั้นประจ าปีฯมีการด าเนินงานตามแผนท่ี
วางไวต้ามประชาคมท่ีเสนอแผนความตอ้งการของแต่ละหมู่บา้นและมีการประชุม ปรึกษาหารือ
ผูน้ าในต าบลอยา่งนอ้ยเดือนละคร้ังอยูเ่สมอๆนอกจากน้ีหน่วยงานมีแผนยุทธศาสตร์การพฒันาเป็น
แนวทางในการบริหารงาน 

2. จุดอ่อน (weaknesses) ประกอบดว้ย  

2.1 ด้านโครงสร้าง (Structure) 

โครงสร้างหน่วยงานมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัมากจนเกินความจ าเป็นขาดความ
ยดืหยุน่ท าใหบุ้คคลากรตอ้งท างานชา้ลงไม่ทนัต่อความตอ้งการของประชาชนและยงัก าหนดหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ ยงัไม่สอดคลอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามท่ีก าหนดไว้
ในพระราชบญัญติัและยงัมีความเก่ียวเน่ืองกบัการเมือง ท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์าดความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน เน่ืองจากความเปล่ียนแปลงทางการเมืองเกิดข้ึนบ่อยท าให้การด างานไม่มี
ความต่อเน่ืองประชาชนสูญเสียโอกาสและเวลาไป 

2.2 ด้านคน (man) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การฯยงัไม่ครอบคลุมทุกระดบัและบุคลากร

ส่วนใหญ่ขาดความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเท่าท่ีควรเน่ืองจากเทคนิคในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยงัจ ากดัอยูแ่ต่ในเร่ืองการฝึกอบรมท าให้เกิดการเบ่ือหน่ายและท่ีส าคญัไม่มี
การติดตามประเมินผลภายหลงัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง 

2.3 ด้านวสัดุอุปกรณ์ (material) 
วสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการด าเนินงานยงัขาดคุณภาพ  

2.4 ด้านการบริหาร (management) 

 หน่วยงานไม่มียุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม และเป็น

มาตรฐานในการปฏิบติัท่ีชดัเจนในระยะยาวโดยเฉพาะอย่างยิ่งยงัขาดการบริหารจดัการแบบการ

จดัการภาครัฐแนวใหม่,ขาดการจูงใจใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 

 

 2. ข้อเสนอยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที ่ 1  ส่งเสริมการศึกษาเพือ่พฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  กลยทุธ์ท่ี  1  สนบัสนุนการพฒันาดา้นการศึกษา 
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  กลยุทธ์ท่ี  2  แนวทางการจดัการความรู้  เพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ความส าเร็จ 

ยุทธศาสตร์ที่  2  ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีด
ความสามารถเพิม่ขึน้ 
  กลยทุธ์ท่ี  1  แนวทางการพฒันาผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกระดบัในองคก์ารฯ 
  กลยทุธ์ท่ี  2  แนวทางการจดัการความรู้โดยการระดมความคิด 
(Brain Storming)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลศิ 
  กลยทุธ์ท่ี  1  พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ในหน่วยงาน 
  กลยทุธ์ท่ี  2  การพฒันาความรู้และทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพัฒนาการท างานอย่างมี
คุณภาพ 

  กลยทุธ์ท่ี  1 การสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกนั 
  กลยทุธ์ท่ี  2 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
 

2. อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวิจยั เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลแม่ยางฮ่อ ผูว้จิยัอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี   
 3.1 การพิจารณาสภาพแวดล้อม องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่ออ าเภอร้องกวาง
จงัหวดัแพร่ ถา้อยูใ่นสภาพท่ีเป็นเป็น SO คือมีจุดแขง็และโอกาสแลว้ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อด้านสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดลอ้มภายในโดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มมาประมวลโดยใช้
เทคนิค SWOT Analysis และตาราง Tows Matrix  ประกอบดว้ยไดด้งัต่อไปน้ีน้ี 
 3.1.1 โอกาส จากนโยบายรัฐบาลและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะอ านาจหนา้ท่ี
ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
พ.ศ. 2542 ...ให้ทอ้งถิ่นสามารถที่จะด าเนินงานไดเ้องตามความเหมาะสมรวมทั้งสังคมทัว่ไปให้
การยอมรับศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อในดา้นการบริหารและด าเนินงานวา่มี
ประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความตอ้งการและแกไ้ขปัญหาของประชาชน 
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 3.1.2 อุปสรรค ในการปฏิบติังานในยคุปัจจุบนัน้ีหน่วยงานทุกหน่วยงานตอ้มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทุกๆปีท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การฯตอ้งเพิ่มภาระงานข้ึนมาเพื่อ
ยกระดับการท างานจึงมุ่งเน้นแต่งานในหน้าท่ีจนไม่ให้ความส าคัญกับงานทั่วไปในองค์การ
ประกอบกบัในองค์การมีความแตกแยกทางความคิด ทางการเมืองทั้งในระดบัประเทศและระดบั
ทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานและพฒันาในทุกๆดา้น 
 3.1.3 จุดแข็ง  องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ มีรูปแบบการจดัโครงสร้าง
องคก์รท่ีชดัเจนมีการแบ่งส่วนราชการและมีการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีเหมาะสมนอกจากน้ียงัมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการด าเนินงานตามหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาองคก์รและตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพและมีทศันคติท่ีดีต่อการ
เปล่ียนแปลงตามกระแสโลกในยุคปัจจุบนั นอกจากน้ีหน่วยงานยงัมีงบประมาณจากส่วนกลางให้
การสนบัสนุนในรูปเงินอุดหนุนตามงบประมาณรายจ่ายท่ีตั้งไวอ้ยา่งพอเพียงเพื่อใช้ในการพฒันา
ในทุกๆด้านและท่ีส าคัญผูบ้ริหารองค์กรเป็นบุคคลท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีมองการณ์ไกลและมีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาทอ้งถ่ินจึงไดมี้การสนบัสนุน ส่งเสริมให้มีการน าวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั
เขา้มาใชใ้นหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 3.1.4 จุดอ่อน  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ มีกฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบัท่ีขาดความยดืหยุน่จนท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการด าเนินงานนอกจากน้ีสถานท่ีท างานก็ได้
ปรับปรุง เพิ่มเติมมาจากท่ีท าการสภาต าบลเก่าจึงท าให้มีความคบัแคบไม่สะดวกต่อการด าเนินงาน
เท่าท่ีควรและด้วยความเป็นองค์กรขนาดเล็กการเมืองทั้ งระดับประเทศและท้องถ่ินจึงเข้ามา
แทรกแซงเข้ามาได้ง่ายจนเกิดระบบอุปถมัภ์เข้ามาเก่ียวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การจึงส่งผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น่ืองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัไม่
ครอบคลุมทุกระดบั 
 จะเห็นได้ว่าจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอก และภายในขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อแลว้ ผูว้ิจยัเห็นว่าสอดคลอ้งกบัแนวคิดพกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และพสุ 
เดชะรินทร์ (2542) กล่าววา่การวิเคราะห์ SWOT หรือการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ขอ้จ ากดั 
เป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการวิเคราะห์องค์กร เพราะยุทธศาสตร์จะตอ้งมีความเหมาะสมระหว่าง
ความสามารถภายใน (จุดแขง็กบัจุดอ่อน) และสถานการณ์ภายนอก (โอกาสและขอ้จ ากดั) การตรวจ
สภาพแวดลอ้มภายในท าใหท้ราบถึงจุดแขง็และจุดอ่อน ซ่ึงช่วยให้องคก์รสามารถใชป้ระโยชน์จาก
โอกาสและหลบหลีกขอ้จ ากดั ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้ 
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  กล่าวโดยสรุปพบวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ จะอยูใ่นสถานะ SO คือ
มีจุดแข็งและมีโอกาส โดยรวบรวมวิเคราะห์ สังเคราะห์โดยผูว้ิจยั และเสนอประเด็นยุทธศาสตร์
ดงัน้ี 
 

1. ข้อเสนอยุทธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์ที ่1ส่งเสริมการศึกษาเพือ่พฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 เป็นการอาศยัจุดแขง็ขององคก์ร ท่ีพบวา่เป็นหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างองคก์ร
ท่ีชัดเจน บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความรู้รวมทั้งความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีซ่ึงมีบทบาทส าคญั
ต่อการพฒันาการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษยต์ลอดจนหน่วยงานไดรั้บเงินสนบัสนุนจากหน่วยงาน
ในรูปเงินอุดหนุนรวมทั้งนโยบายของรัฐบาลและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งได้ให้ความส าคญักบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงใช้จุดแข็งและโอกาสมาพิจารณาร่วมกนั เพื่อน ามาก าหนด
เป็นยุทธ์ศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรุก จึงก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สอดคลอ้งกบัธงชยั สันติวงษ ์(2533 : 86-90) กล่าวว่าการวิเคราะห์โดย
ละเอียดเก่ียวกบัทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายในจุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อประเมินให้ทราบถึงก าลงั
ความสามารถท่ีมีอยูจ่ะช่วยใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ ด าเนินไปได ้และประสบความส าเร็จด าเนินไป
ไดภ้ายใตส้ภาวะแวดลอ้มขององคก์รท่ีเป็นอยูแ่ละเปล่ียนแปลงไป 

ยุทธศาสตร์ที่   2  ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีด
ความสามารถเพิม่ขึน้ 
 จากการารวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน พบจุดอ่อนดา้นโครงสร้างขาด
ความยดืหยุน่ไม่สอดคลอ้งกบัการท างานเท่าท่ีควรนอกจากน้ีทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารขาดความรู้ 
ความช านาญในการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการหาข้อมูลศึกษาเพิ่มเติมเน่ืองจากการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่ได้ครอบคลุมทุกระดบั เน่ืองจากมีการน าระบบอุปถมัภ์เขา้มาใช้ในองค์การ
นอกจากน้ีในดา้นการเงินขั้นตอนในการเบิกจ่ายยุง่ยากไม่ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ส่วนด้านวสัดุอุปกรณ์ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การและยงัขาดการเช่ือมต่อระบบสาระสนเทศใน
หน่วยงานส่วนดา้นสภาวะแวดลอ้มภายนอกองคก์รสังคมให้ความไวว้างใจวา่องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลแม่ยางฮ่อมีศักยภาพในการบริหาร การด าเนินงาน นอกจากน้ีกระแสโลกาภิวตัน์ท าให้
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บุคลากรต่ืนตวัในการพฒันาตนเองเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและการมีส่วนร่วมของประชาชน
กบัภาครัฐบาลก็มีการต่ืนตวัเพื่อพฒันาองคก์ร 
  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงได้น าขอ้มูลการประเมินสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นจุดอ่อนและ
โอกาสมาพิจารณาร่วมกนั เพื่อน ามาก าหนดเป็นยุทธ์ศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงแกไ้ข ทั้งน้ีเน่ืองจาก
องค์การมีโอกาสท่ีจะน าแนวคิดหรือวิธีใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขจุดอ่อนท่ีองค์การมีอยู่  จึงได้
ก าหนดยทุธศาสตร์ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ขีดความสามารถเพิ่มข้ึน 
 ยุทธศาสตร์ที่  3  ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานสู่ความเป็นเลศิ  
   จากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ท าให้ทราบถึงจุด
แข็งและขอ้จ ากดัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชจุ้ดแข็งภายในองค์กร 
คือบุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานตามภารกิจของตน มีงบประมาณในการ
บริหารงานอยา่งเพียงพอ และมีการน าเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน น ามา
หลีกเล่ียงอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มภายนอก รวมทั้งระบบการบริการท่ีมีเทคนิคสมยัใหม่มีความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วและเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
   ผูว้ิจ ัยจึงใช้จุดแข็งท่ีมีอยู่ในการป้องกันอุปสรรคท่ีมาจากภายนอก โดย
ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ ส่งเสริมสนบัสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานสู่ความเป็นเลิศ สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลและปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือ 
สนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงคุณภาพในการ
ใหบ้ริการใหดี้ข้ึนกวา่เดิม และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวฒัน์ 
  ยุทธศาสตร์ที ่ 4  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพือ่พฒันาการท างานอย่างมี
คุณภาพ 

   จากสภาพแวดลอ้มภายในดา้นจุดอ่อนและอุปสรรคท่ีอยู่ภายนอก ผูว้ิจยัจึง
ต้องลดจุดอ่อนจากการวิเคราะห์เพื่อหลีกเ ล่ียงอุปสรรค โดยผู ้วิจ ัยพบว่า  อุปสรรคท่ีเป็น
สภาพแวดลอ้มภายนอก คือ ประชาชนขาดการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบติดตามการด าเนินงาน
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  อีกทั้ งการเมืองระดับประเทศและการเมืองท้องถ่ิน
เปล่ียนแปลงบ่อย   มีความขดัแยง้ทางความคิดเกิดความแตกแยกทางสังคม เป็นอุปสรรคต่อการ
บริหารงานและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดยุทธศาสตร์ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
เครือข่ายเพื่อพฒันาการท างานอยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงเป็นการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร โดย
การสร้างการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างบูรณาการ  การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การป้อน
ขอ้มูลยอ้นกลบั ตลอดจนส่ือสารท่ีชดัเจน เพื่อให้ไดข้อ้มูลในการตดัสินใจร่วมกนัเป็นผลดีในการ
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สร้างความสามคัคี และการท างานเป็นทีม ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความผกูพนัต่อหน่วยงาน  ส่งผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลอ้งปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือ เสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจในบริบทดา้นการบริหารงาน โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 จากผลสรุปและการอภิปรายผลการวจิยั มีขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจยัไปใช้
ประโยชน์ มีขอ้เสนอแนะการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะการท าผลงานวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
  3.1.1 บุคลากรควรศึกษาผลการวจิยัคร้ังน้ี ใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง และ 
ตระหนกัถึงผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเพื่อจะไดไ้ปปรับใชก้บัการปฏิบติังานขององคก์รต่อไป 
  3.1.2 ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในเร่ืองยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ โดยการน ายทุธศาสตร์ท่ีไดก้  าหนดไวเ้ป็นยทุธศาสตร์ของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไปปฏิบติัเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่อไป 
  3.1.3 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในเร่ืองยุทธศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อใหมี้ความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั 
  3.1.4 ควรน าผลการวจิยั เร่ือง ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อไปเผยแพร่และน าไปปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืนๆ
เน่ืองจากเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีโครงสร้างองคก์รเดียวกนัและมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 
 3.2 ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป   
  3.2.1 ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัใดๆท่ีส่งผลกระทบต่อยุทธศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.2.2 ควรศึกษาถึงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่ง 
ละเอียดครอบคลุมทุกๆ ดา้น เพื่อใหไ้ดย้ทุธศาสตร์อยา่งถูกตอ้งและตรงประเด็น 
  3.2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบยทุธศาสตร์ระหวา่งองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ี
มีขนาด ลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนัวา่มีการใชก้ลยทุธ์ หรือวธีิการบริหารยทุธศาสตร์แตกต่างกนัอยา่งไร 
  3.2.4 ควรน าผลการวจิยัไปเป็นขอ้มูลในการท าวจิยัในคร้ังต่อไป 
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บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
 
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2551) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 ปากเกร็ด นนทบุรี 
เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2553) การคิดเชิงกลยทุธ์  พิมพค์ร้ังท่ี 6 กรุงเทพมหานคร  ซคัเซส มีเดีย 
ขนิษฐา  ชิดชิง (2553) “ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลนาดว้ง อ าเภอนาดว้ง     
 จงัหวดัเลย”  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิายทุธศาสตรการพฒันา  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย   
เจริญผล  สุวรรณโชติ (2544) ทฤษฎีการบริหาร กรุงเทพมหานคร โรงพิมพอ์กัษรไทย 
พสุ  เดชะรินทร์ (2545) เส้นทางกลยทุธ์สู่การปฏิบัติด้วย Balanced Score Card  และ  Key 
 Performance indicator จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) การวางแผนกลยทุธ์  พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ไทยวฒันาพาณิชย ์
เรวตัร์ชาตรีวศิิษฎ ์และคณะ (2553) การจัดการเชิงกลยทุธ์ กรุงเทพมหานคร ถงัทรัพยก์ารพิมพ ์
นนัทิยาหุตานุวตัร และณรงค ์หุตานุวตัร (2545) SWOT” : การวางแผนกลยทุธ์ธุรกิจชุมชน 
 คณะเกษตรศาสตร์  มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 
ปิยนาถ  โพธ์ินอก (2550) “ยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ” ม.ป.ท. 
พิเชษฐ ์ วงเกียรต์ิขจร (2552) แนวคิดยทุธศาสตร์การบริหารการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
 (อปท.) ในยคุโลกาภิวตัน์  กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพปั์ญญาชน 
สมยศ  นาวกีาร (2539) การบริหารเชิงกลยทุธ์ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพบ์รรณกิจ 
ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2545) กลยทุธ์การเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์กร กรุงเทพมหานคร  
 เอก็ซเปอร์เน็ท 
สุภสัสร  เสน่หา (2552) “ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลโนนหนั อ าเภอชุมแพ  
 จงัหวดัขอนแก่น” ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิายทุธศาสตรการพฒันา  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย  
พกัตร์ผจง  วฒันสินธ์ุ  และพสุ  เดชะรินทร์ (2542) การจัดการเชิงกลยทุธ์และนโยบายธุรกิจ 
 พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
ส านกังาน  ก.พ.(2551) “แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (2551 -  2555) 
 . (2552) “ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน” (2552 - 2556) 
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อนนัต ์ ทองเกล็ด (2552) “ยทุธศาสตร์การพฒันาก าลงัพลสังกดั กองบิน 41” 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
อรุณี  สิรินิยม (2553) “แนวทางหรือยทุธศาสตร์การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรหลกัองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลคลองอุดมชลจร อ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา”  
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   
 สาขาวชิาการปกครองทอ้งถ่ิน มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
จนัฉาย  กรรณิกา (2554) ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่  
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก 
แบบสัมภาษณ์ 
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เร่ือง  ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 
 
ค าช้ีแจง 
  
1. แบบสัมภาษณ์น้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  และจดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
  2. แบบสัมภาษณ์ประกอบดว้ย  2 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไป 
  ส่วนท่ี  2  สภาพแวดล้อมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วน
ต าบลแม่ยางฮ่อ  มีปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
  3. ผูศึ้กษาวิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบ
แบบสัมภาษณ์เป็นอยา่งดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                            นายวชัรพล  ใจสุดา 
                                                           นกัศึกษาหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

                                                              สาขาวทิยาการจดัการ  แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ 
                                                                  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่ 1ข้อมูลทัว่ไป 
 
ช่ือ - สกุล  ผูใ้หส้ัมภาษณ์  
             
ต าแหน่ง       ระดบั    
ฝ่าย     ส านกั/กอง      
ประสบการณ์การท างาน  ปี     วนัท่ีใหส้ัมภาษณ์      
 
ตอนที่  2  สภาพแวดล้อมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  
ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
 
ค าช้ีแจง 

1. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึงจุดแข็ง จุดอ่อน ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ในเร่ืองโครงสร้าง (Structure)  บุคลากร (Man)  เงิน 
(Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) การบริหาร (Management)  
 2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร หมายถึง โอกาส อุปสรรค ของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ในเร่ืองสังคม (Social) เทคโนโลยี (Technology) 
เศรษฐกิจ (Economic)  การเมือง (Politic)  
  
1. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
    1.1 จุดแข็ง (Strength) 
          (1) ท่านคิดวา่จุดแขง็ ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  
ในด้านโครงสร้าง (Structure) มีอะไรบา้ง 
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          (2) ท่านคิดวา่จุดแขง็ ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
ในด้านบุคลากร (Man) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
         (3) ท่านคิดวา่จุดแขง็  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
ในด้านเงิน (Money) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (4) ท่านคิดวา่จุดแขง็  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
ในด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (5) ท่านคิดวา่จุดแขง็  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ   
ในด้านการบริหาร (Management) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
1.2 จุดอ่อน (Weakness)  
          (1) ท่านคิดวา่จุดอ่อน  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านโครงสร้าง (Structure) มีอะไรบา้ง 
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          (2) ท่านคิดวา่จุดอ่อน  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านบุคลากร (Man)  มีอะไรบา้ง 
            
            
            
          (3) ท่านคิดวา่จุดอ่อน  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านเงิน (Money)  มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (4) ท่านคิดวา่จุดอ่อน  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านวสัดุอุปกรณ์ (Material) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (5) ท่านคิดวา่จุดอ่อน  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านการบริหาร (Management) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
    2.1 โอกาส (Opportunity) 
          (1) ท่านคิดวา่โอกาสภายนอก ท่ีส่งเสริม หรือเป็นแนวทางในการกา้วสู่ความส าเร็จของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ในด้านสังคม (Social) มีอะไรบา้ง 
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          (2) ท่านคิดว่าโอกาสภายนอกท่ีส่งเสริม หรือเป็นแนวทางในการกา้วสู่ความส าเร็จของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน ต าบลแม่ยางฮ่อ  ในด้านเทคโนโลยี (Technology)มี
อะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (3) ท่านคิดวา่โอกาสภายนอกท่ีส่งเสริม หรือเป็นแนวทางในการกา้วสู่ความส าเร็จ ของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ในด้านเศรษฐกิจ(Economic) มี
อะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (4) ท่านคิดว่าโอกาสภายนอกท่ีส่งเสริม หรือเป็นแนวทางในการกา้วสู่ความส าเร็จของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ  ในด้านการเมือง (Politic) มี
อะไรบา้ง 
            
            
            
 
2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
    2.2 อุปสรรค (Threats)  
          (1) ท่านคิดวา่อุปสรรค ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านสังคม (Social) มีอะไรบา้ง 
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 (2) ท่านคิดวา่อุปสรรค ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อใน
ด้านเทคโนโลย ี(Technology) มีอะไรบา้ง 
            
            
            
 
          (3) ท่านคิดวา่อุปสรรค ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยาง
ฮ่อในด้านเศรษฐกจิ (Economic) มีอะไรบา้ง 
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