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.................................................. 
1. หลักกำรและเหตุผล   

ด้วยสภาพการแข่งขันทางธุรกิจของโลกยุคเศรษฐกิจใหม่ มี เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัย
ใหม่ที่มีอิทธิพลส่งผลท าให้เกิดสภาพ “โลกาภิวัตน์” ที่นับวันยิ่งทวีความรุนแรงกันมากยิ่งขึ้นส่งผลให้องค์กรแต่
ละแห่งต้องเร่งหาทางสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและสิ่งหนึ่งที่หลายๆองค์กรได้ให้ความส าคัญคือ 
“การบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กร” และยิ่งไปกว่านั้นคือความคาดหวังที่จะให้องค์กรของตัวเองและได้
สร้างวัฒนธรรมรูปแบบใหม่เพ่ือการก้าวไปสู่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” อย่างยั่งยืน หากแต่ปัจจุบันแต่ละองค์กร
มักจะมีอัตราที่ค่อนข้างสูง ปัญหาสมองไหลคนวัยเกษียนหมดวาระการท างานปัญหาการโอน(ย้าย)ของ
พนักงานฝีมือดีองค์กรต่างๆ มักประสบปัญหาในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ที่รับเข้ามาทดแทน ซึ่งหากการ
ฝึกอบรมล่าช้าหรือไม่ดีพอก็จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินปฏิบัติราชการขององค์กรนั้นๆได้ นอกจากนี้ยังมี
ต้นทุนของค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรมที่สูงและซ้ าซ้อนและความรู้บางอย่างนั้นติดไปกับตัวบุคคลรวมถึงปัญหา
ที่เกี่ยวกับการหวงความรู้ของคนในองค์กรดังนั้นเพ่ือช่วยให้ความรู้ในด้านต่างๆ ที่มีในขบวนการของปฏิบัติ
ราชการถูกถ่ายทอดจัดเก็บและน ามาใช้ซ้ าอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดหลายองค์กรจึงต้อง
คิดค้นหาวิธีการในการท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการถ่ายทอดการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกันของ
คนในองค์กรจากรุ่นหนึ่งสู่อีกรุ่นหนึ่งเพ่ือให้คนรุ่นต่อๆ ไปขององค์กรสามารถต่อยอดความรู้ใหม่ๆ หรือพัฒนา
สิ่งใหม่ๆให้กับองค์กรหรือที่เรียกกันว่า“นวัตกรรม” (Innovation) 

จากในอดีตถึงปัจจุบันที่ได้มีหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนได้พยายามที่จะ
พัฒนาและสร้างมาตรฐานหรือรูปแบบของระบบบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรทั้งในเรื่องวิธีการและ
ขบวนการต่างๆ เพ่ือที่จะใช้ในการวางรากฐานในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กร
หากแต่ส่วนใหญ่นั้นมักไม่ประสบความส าเร็จและไม่สามารถที่จะสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์
ความรู้ได้อย่างยั่งยืนได้เนื่องจากยังคงมีความเข้าใจผิดๆเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารและ
จัดการความรู้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับองค์กรซึ่งส่วนใหญ่มักจะเน้นไปด้านใดด้านหนึ่งเช่น การปรับแต่ง
กฎระเบียบมุ่งเน้นการฝึกอบรมหรือท ากิจกรรมต่างๆ มากมายรวมถึงบางหน่วยงานหรืองค์กรมุ่งเน้นการหา
เครื่องมือด้านเทคโนโลยีขนาดใหญ่ ราคาแพงเพ่ือน ามารองรับการใช้งานในรูปแบบต่างๆ จนลืมจุดส าคัญของ
ระบบอีกหลายๆ ส่วน ซึ่งโดยปกติแล้วการพัฒนาระบบองค์ความรู้ภายในองค์กรนั้นซึ่งจะต้องประกอบด้วย
ส่วนส าคัญหลักๆ 3 ส่วนด้วยกัน คือ คน (People), ขบวนกำร (Process) และเครื่องมือด้ำนเทคโนโลยี
และสำรสนเทศ (Technology) ซึ่งการสร้างระบบบริหารและจัดการความรู้นี้จ าเป็นจะต้องพัฒนาทั้งสาม
ส่วนให้มีความสอดคล้องและเชื่อมถึงกัน เพ่ือช่วยให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรใหม่ทั้งนี้หนึ่งในส่วนหลักส าคัญของ
ระบบบริหารและจัดการในเรื่องของความรู้ดังกล่าวคือเครื่องมือด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ (Technology) 
นั้นจึงได้มีผู้ที่เข้าใจผิดๆ เกี่ยวกับเครื่องมือที่จะน ามาช่วยในการสนับสนุนระบบบริหารและจัดการการจัดการ
ความรู้ 
โดยเน้นที่ระบบโปรแกรมหรือความสามารถต่างๆ ของเครื่องคอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์เครือข่ายต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องท าให้ต้องเสียเงินจ านวนมากในการที่จะจัดหาระบบโปรแกรมหรืออุปกรณ์ต่างๆและหลังจากติดตั้ง
และพัฒนาระบบเทคโนโลยีต่างๆแล้วสิ่งที่มักจะตามมาคือไม่มีผู้ใช้เข้ามาใช้งานระบบดังกล่าวท าให้การลงทุน
ในด้านการบริหารจัดการความรู้ในองคก์รนั้นๆ ไม่ประสบความส าเร็จตามต้องการ 
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2. องค์ประกอบของวงจรควำมรู้ 

1.คน (People )ในองค์กรจึงมีความส าคัญเป็นอันดับแรกการจัดการความรู้เป็น กลยุทธ์ 
กระบวนการ และเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์กรเพื่อแสวงหาสร้างจัดการแลกเปลี่ยนและท าให้ความรู้ที่ต้องการได้รับ
ผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่องค์กรต้องการเป็นการผสมผสานความรู้ที่ได้จากหลายศาสตร์ เช่น การบริหารจัดการ 
(Management science) ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial intelligence) และพฤติกรรมองค์กร (Organization 
behavior) 

2. ด้ำนกระบวนกำร (Process) กระบวนการของการจัดการความรู้ประกอบด้วย แนวทาง
และขั้นตอนของการจัดการความรู้โดยต้องระบุประเภทของสารสนเทศที่ต้องการทั้งจากแหล่งข้อมูลภายใน
และภายนอกเป็นการแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดที่ควรน ามาใช้ในองค์กรแล้วน าความรู้นั้นมาก าหนดโครงสร้าง
รูปแบบ และตรวจสอบความถูกต้องก่อนที่จะน ามาผลิตและเผยแพร่โดยการบริหารกระบวนการนั้นต้องเข้าใจ
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์กรว่าต้องการให้บรรลุเป้าหมายอะไร 

3. ด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ (Technology) การจัดการความรู้มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเครื่องมือเพ่ือจะพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อ
บุคคลนั้นในเวลาและรูปแบบที่แต่ละองค์กรต้องการเทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดการความรู้มีความหมายกว้างกว่า
เทคโนโลยีและความรู้ของบุคคลโดยใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือเพ่ือให้บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถสื่อสาร
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
3. ทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนกำรควำมรู้ (Knowledge Process) 

1. กำรค้นหำควำมรู้ (Knowledge Identification) 
เป็นการค้นหาว่าองค์กรของเรามีความรู้อะไรอยู่บ้างอยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใครและความรู้

อะไรที่องค์กรจ าเป็นต้องมีเพ่ือท าให้บรรลุเป้าหมายการค้นหาความรู้สามารถใช้เครื่องมือที่เรียกว่า 
Knowledge mapping หรือการท าและแผนที่ความรู้ เพื่อจัดอันดับความส าคัญท าให้มองเห็นภาพรวมของ
คลังความรู้ขององค์กรบุคลากรทราบว่ามีความรู้อะไรและสามารถหาได้จากที่ไหนนอกจากนี้ยังใช้เป็นพื้นฐาน
ในการต่อยอดความรู้ในเรื่องต่างๆอย่างเป็นระบบ 

2. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
องค์กรจะต้องมีวิธีการดึงดูดความรู้จากแหล่งต่างๆ รวบรวมไว้เพ่ือจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสม 

มีการสร้างความรู้ใหม่การน าความรู้จากภายนอกมาใช้มีการพิจารณาก าจัดความรู้ที่ไม่ได้ใช้หรือล้าสมัยทิ้งไป
เพ่ือประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บหัวใจส าคัญคือการก าหนดเนื้อหาของความรู้ที่ต้องการและแสวงหา
ความรู้ดังกล่าวให้ได้ 

3. กำรจัดควำมรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 
องค์กรต้องจัดความรู้ที่มีอยู่ให้เป็นระบบเพื่อให้ผู้ใช้สามารถค้นหาและน าความรู้ไปใช้

ประโยชน์ได้และเข้าถึงได้ง่ายและรวดเร็ว มีการแบ่งประเภทของความรู้อย่างเหมาะสมตามลักษณะของงาน
วางโครงสร้างของความรู้ขององค์กร 

 

4. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
ต้องมีการประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่ายใช้ภาษาเดียวกันปรับปรุง

เนื้อหาให้มีความสมบูรณ์สอดคล้องต้องการของผู้ใช้ 
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5. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (Knowledge Access) 
ความรู้ที่ได้มานั้นต้องถูกน าออกมาใช้ประโยชน์การเข้าถึงข้อมูลของผู้ใช้นั้นสามารถท าได้  

2  ลักษณะ คือ 
5.1 การป้อนความรู้ (Push) คือการส่งข้อมูลความรู้ให้กับผู้รับโดยที่ผู้รับไม่ได้ร้อง

ขอ 
หรือเรียกว่า Supply-based  เช่น  หนังสือเวียนการฝึกอบรม 

5.2 การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ (Pull) คือการที่ผู้รับสามารถเลือกใช้แต่เฉพาะ 
ความรู้ที่ตนต้องการที่สามารถช่วยให้ 
     ลดปัญหาการได้รับข้อมูลที่ไม่ต้องการใช้เรียกอีกอย่างว่า Demand-based เช่น Web board 

6. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ (Knowledge Sharing) 
องค์กรสามารถน าเครื่องมือในการจัดการความรู้มาใช้เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งใช้

หลักการของ SECI ความรู้ชัดแจ้งสามารถน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพ่ือช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ได้อย่างรวดเร็วแต่ความรู้ฝังลึกนั้นเกิดการแลกเปลี่ยนได้ยากข้ึนอยู่กับทัศนคติและวัฒนธรรมขององค์กร
และต้องเลือกใช้วิธีให้เหมาะสม 

7. กำรเรียนรู ้(Learning) 
การที่คนในองค์กรสามารถเรียนรู้จากสิ่งต่างๆและสามารถน าความรู้นั้นไปใช้ตัดสินใจในการ

ท างานโดยการเรียนรู้และการสร้างความรู้ใหม่ขึ้นมาอย่างต่อเนื่องเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ขององค์กรให้มากขึ้น
เรื่อยๆ และถูกน าไปใช้สร้างความรู้ใหม่ๆเป็นวงจรที่ไม่มีที่สิ้นสุดที่เรียกว่า วงจรแห่งการเรียนรู้                การ
จัดการความรู้ของ  Fuji Xerox นั้นเน้นความสัมพันธ์ของ 3มิติ คือคน (Human Perspective) บรรยากาศ
แวดล้อม (Environment Perspective) และเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Perspective) โดยจากวิสัยทัศน์ของ
บริษัทที่ก าหนดว่า “สร้างบรรยากาศเพ่ือสนับสนุนบุคลากรที่ใช้องค์ความรู้ (Provide environment to 
support knowledge worker)”จะเห็นได้ว่า บริษัท Fuji Xerox ให้ความส าคัญอย่างมากในการสร้างปัจจัย
ด้านบรรยากาศแวดล้อม ซึ่งที่เรียกว่า “Ba” ที่กระตุ้นและเอ้ือให้คนในองค์กรเกิดความใฝ่เรียนรู้และใช้องค์
ความรู้ เ พ่ือให้ เกิดผลในทางธุรกิจ ( Leverage individual ideas and passion into business results) 
รวมทั้งมีการสร้าง Community of Practice (Cop) เพ่ือต้องการเชื่อมโยงคนในองค์กร 
ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอยู่เสมอๆโดยใช้กระบวนการที่ไม่เป็นทางการ (informal) และจุดเน้น
ที่ ส าคัญคือ  “การ เชื่ อม โยงคน” ไม่ ใ ช่  “การรวบรวมข้ อมู ล ” (KM is not “Collecting Data” but 
“Connecting People”) นอกจากนี้ บริษัทมีค่านิยมพ้ืนฐานคือเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีความคิด ( ideas) 
สามารถเริ่มต้นท าสิ่งใหม่ได้เสมอ ส าหรับ  Fuji Xerox ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทเล็งเห็นความส าคัญขององค์
ความรู้และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาองค์กรโดยใช้ความรู้ 
4. แนวทำงกำรพัฒนำ 
  การพัฒนาบุคลากรจะเป็นการพัฒนาโดยมีคณะกรรมการท าหน้าที่ว่างแผนอัตราก าลัง      
สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดี
ความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลที่จะต้องปรับปรุงให้มีการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ มีความช านาญการในหน้าที่ มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนต้อง
ได้รับความพึงพอใจในการให้บริหารของเจ้าหน้าที่  จึงก าหนดแนวทางการพัฒนา ในเรื่องต่อไปนี้ 
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         1. กำรจัดกำรเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญ เป็นการก าหนด
ทิศทางนโยบายตั้งแต่ระดับผู้บริหาร การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินการ การสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อม 
ให้เกิดวัฒนธรรมการจัดการความรู้ ทีมผู้รับผิดชอบการบริหารจัดการความรู้แผนสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดับสูงจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

2. กำรสื่อสำร  เป็นการก าหนดว่ามีปัจจัยหลักๆ ในการสื่อสารที่จะต้องค านึงถึง ได้แก่
ช่องทางในการสื่อสารสู่กลุ่มเป้าหมาย  เนื้อหาและกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการสื่อสารถึง 

3. กระบวนกำรและเครื่องมือในกำรสื่อสำร จะสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสมกับ
บริบทของหน่วยงานหรือองค์การเช่น บางองค์การสนับสนุนให้เกิดความรู้แบบไม่ชัดแจ้ง (Tacit Knowledge) 
มากขึ้นโดยการสร้างกระบวนการด้านชุมชนแนวปฏิบัติ (Community of Practice :Cop) บางองค์การ
สนับสนุนให้น าความรู้ไม่ชัดแจ้งมาเป็นความรู้ชัดแจ้ง 

4. กำรเรียนรู้   ส่งเสริมให้กลุ่มเป้าหมายได้มีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนทั้งรูปแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการเช่น การจัดประชุมวิชาการ การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแลกเปลี่ยน
ความรู้บนเว็บบอร์ด เป็นต้น 

5. กำรวัดผล การวัดผลจะเปลี่ยนตามพัฒนาการของการจัดการความรู้เช่นระยะแรกอาจ
วัดผลจากระบบหรือกิจกรรมต่างๆ ที่ท าเช่น จ านวนสมาชิกผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวนครั้งกิจกรรม ระยะท้าย
อาจวัดที่ผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการความรู้ เช่นจ านวนผลิตผล คุณภาพของผลิตภัณฑ์  เป็นต้น 

6.กำรยกย่องชมเชยและให้รำงวัล เป็นการสร้างแรงจูงใจและเป็นก าลังใจ ให้ผู้ปฏิบัติ หรือ
ผู้เข้าร่วมมีความกระตือรือร้นในการด าเนินการแต่ท้ายที่สุดต้องชี้ให้เข้าใจว่าประโยชน์ของการจัดการความ
รู้อยู่ที่การท าให้ท างานดี 
5. ควำมคำดหวังต่อบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำแล้ว 

1. น าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศก่อให้เกิดความสามัคคี 
2. สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กรช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
3. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ ตรงตาม

วัตถุประสงค์ ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน  ใน
องค์กร 

4. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้อง
บริหารในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน้ าเข้า  กับผลลัพธ์  ที่เกิดขึ้นโดยมีการท า  ให้วิเคราะห์ความเป็นไป
และความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆเทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท าเป้าหมายการท างาน
และวัดผลงานของตาลบุคคลที่เชื่อมโยงระดับองค์กร  
6. ควำมต้องกำรควำมคำดหวังของประชำชนในกำรพัฒนำบุคลำกร 

1. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวกต่อการพัฒนาชีวิตของประชาชน 

2. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัวประชาชน 

3. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่
การปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน  
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7. กำรส่งเสริมและพัฒนำพนักงำนเทศบำล ลูกจ้ำงประจ ำ และพนักงำนจ้ำงของเทศบำลต ำบลเอรำวัณ 
พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างต้องได้รับการอบรมไม่น้อยกว่าหนึ่ง 

หลักสูตรต่อปี โดยค านึงความรู้ความสามารถ ความรู้ในหน้าที่ และเทคโนโลยี ระบบการปฏิบัติงานใหม่ และ
ระเบียบของทางราชการใหม่ ซึ่งเทศบาลได้ก าหนดหลักสูตรเพ่ือการพัฒนาดังต่อไปนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ล าดับที่ หลักสูตร เป้าหมาย 2564 หมายเหตุ 
1 
 

การบริหารงบประมาณ  
พระราชบัญญัติระเบียบข้อ
กฎหมาย  

คณะผู้บริหารเทศบาล 
 
 

 
 

 
 

2 ฝึกอบรมระเบียบข้อกฎหมายใน
การประชุมสภาท้องถิ่น  

สมาชิกสภาเทศบาล   

3 ฝึกอบรมด้านการบริหารงาน
เทศบาล  การบริหารงานคลัง  
งานช่าง  การด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ ตามนโยบาย 
Thailand 4.0 

ปลัดเทศบาล 
หัวหน้าส่วนราชการ 

  

4 ฝึกอบรมด้านการปฏิบัติราชการ 
งานสารบรรณ การด าเนินการ
ทางวินัย การจัดท าเทศบัญญัติ 
การด าเนินการตามยุทธศาสตร์
ชาติ ตามนโยบาย Thailand 4.0 

พนักงานเทศบาลทุกคน 
ทุกกอง 

อย่างน้อย คนละ หนึ่ง
หลักสูตร 

  

5 ฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรมของ
ผู้บริหาร พนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างและพนักงานจ้าง  

คณะผู้บริหาร พนักงาน
เทศบาล ลุกจ้างประจ า
และพนักงานจ้าง 

  

6 
 

ฝึกอบรมด้านงานช่าง  
 

พนักงานเทศบาล
ลูกจ้างประจ าและ

พนักงานจ้าง 

  
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8. กำรวิเครำะห์จุดอ่อนจุดแข็ง อุปสรรคและโอกำส (SWOT) 

  เพ่ือให้การพัฒนาบุคลกรของเทศบาลต าบลเอราวัณ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เทศบาลจะเป็น
จะต้องทราบจุดอ่อนจุดแข็งของเทศบาลเอง เทศบาลต าบลเอราวัณจึงใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดี่ยวกับการวางแผนพัฒนาเทศบาลที่กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้ เพ่ือให้อ่านผล
การวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจง่าย 

กำรวิเครำะห์บุคลำกร  ( Personal  Analysis) 
S= Strength  (จุดแข็ง) W = Weakness (จุดอ่อน) 

1. บุคลากรมีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ใกล้ส านักงานเทศบาล       
 

1. บุคลากรยังมีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจของเทศบาลและขาด
ความสามัคคี ขาดความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 

2. บุคลากรมีอายุเฉลี่ย ๒๕-๔๐ปี ซึ่งเป็นวัยท างาน 2. บุคลากรปฏิบัติงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
3. บุคลากรมีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด
รอบคอบมีพฤติกรรมเสี่ยงกับการทุจริตน้อยมาก 

3 บุคลากรส่วนใหญ่มีภาระหนี้สิน 
 

4. บุคลากรมีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
 

4 การปฏิบัติงานมักใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป  จึงไม่ค านึงถึง
กฎระเบียบของราชการ        

5. บุคลากรเป็นคนในชุมชนจึงสามารถท างานโดยใช้
ความสัมพันธ์ส่วนตัวจึงมีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

5 ความร่วมมือระหว่างส่วนราชการซึ่งมีปัญหาอยู่เสมอเหมือนกับ
เพ่ิมภาระงานให้  โดยไม่ได้มองถึงภาระงานขององค์กร 

 6. บรรยากาศองค์กรอยู่ในเกณฑ์ต่ า ขาดการวิเคราะห์ข้อมูล/
สื่อสารเพ่ือสร้างเสริมความเข้าใจร่วมกัน  ท าให้การขับเคลื่อน
นโยบายการท างานบางจุดไม่ต่อเนื่อง 

 7. การติดต่อสื่อสารระหว่างส่วนราชการหรือบุคคลถึงบุคคลยังมี
การใช้อารมณ์เป็นที่ตั้ง และถ้อยค าที่ไม่สุภาพ 

กำรวิเครำะห์โอกำสและอุปสรรค 
O = Opportunity  (โอกำส) T = Thrat (อุปสรรค / สิ่งคุกคำม) 

๑. บุคลากรมีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิด
ความร่วมมือในการท างาน ได้ง่าย       

๑. บุคลากรส่วนมากมีเงินเดือน/ ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่พอกับ
ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต 

๒. บุคลากร มีความตั้งใจจริงในการพัฒนาเทศบาล จึงอุทิศ
ตนได้ตลอดเวลา   

๒. ระดับความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรไม่เพียงพอกับการ
ปฏิบัติงานที่มีความยากหรือลักษณะงานที่ต้องใช้ประสบการณ์ 

๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและบุคลากรใน
การปฏิบัติงานของเทศบาลในฐานะตัวแทน 

๓.  พ้ืนที่หลากหลายด้วยอัตลักษณ์บุคคลท าให้ปรับทัศนคติยาก 
ซึ่งบุคลากรที่มีอยู่ยังขาดประสบการณ์ต่อการให้บริการ 

 ๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหาเศรษฐกิจ
ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 

 ๕.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
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กำรวิเครำะห์ในระดับองค์ 

 
 
 
 

 
 

S= Strength  (จุดแข็ง) W = WeakneSS  (จุดอ่อน) 

๑.บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่ปฎิบัติงาน  ๑. บุคลากรขาดความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ 

๒.การเดินทางสะดวกปฏิบัติงานล่วงเวลาได้ ๒. บุคลากรมีภาระหนี้สินท าให้ปฏิบัติงานไม่เต็มที่ 

๓.บุคลากรอยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว ๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 

๔.บุคลากรมีการศึกษาเฉลี่ยระดับปริญญาตรี                           ๔. ประชากรในพ้ืนที่พัฒนาหลากหลายภูมิล าเนา ปัญหามาก
ท าให้บางสายงานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี เช่น  การ
สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  นิติกร      เป็นต้น            

๕. ผู้บริหารระดับหัวหน้าส่วนราชการมีความเข้าใจใน
นโยบายระเบียบการปฏิบัติในระดับดีจึงสามารถ
สนองตอบนโยบายได้ดี                                        

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะบาง
ประเภทยังไม่มีและบางประเภทมีไม่เพียงพอ 

๖.มีระเบียบการบริหารงานบุคคลเฉพาะ ๖. ส านักงาน /ห้องปฏิบัติคับแคบ การเก็บข้อมูลเอกสารต่าง ๆ 
ส าหรับใช้อ้างอิงและปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

๗. เทศบาลต าบลเอราวัณ มีฐานะเป็นนิติบุคคล มี
ขอบเขตการปกครองที่แน่นอน และมีอิสระในการบริหาร
งบประมาณ  

๗. งานสารบรรณยังไม่เป็นระบบ เช่น การจัดเก็บเอกสาร 

การมอบหมายหน้าที่ที่เหมาะสมกับบุคลลากร 

๘.เทศบาลต าบลเอราวัณมีการจัดโครงสร้างภายในที่
เหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจ อีกทั้งยังมีการแบ่ง
งาน/มอบหมายหน้าที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน  

                                                                                     

8. บรรยากาศองค์กรอยู่ในเกณฑ์ต่ า ขาดการวิเคราะห์ข้อมูล/
สื่อสารเพื่อสร้างเสริมความเข้าใจร่วมกัน  ท าให้การขับเคลื่อน
นโยบายการท างานบางจุดไม่ต่อเนื่อง 
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๑. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนาเทศบาลเป็น
อย่างดี                         

 ๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์แบบ 
เครือญาติ ในชุมชน ท าให้การด าเนินการทางระเบียบกฎหมาย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่ม ญาติพ่ีน้อง    

๒. มีความคุ้นเคยกับประชาชนกันทั้งหมดทุกคน ๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน(เฉพราะ
ต าแหน่ง) 

๓. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขตเทศบาล ท าให้รู้
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติแนวคิดของประชาชนในพ้ืนที่ได้ดี                                                                                           

๓. ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้ หลากหลายและ
เป็นความรู้เฉพาะทางท่ีทันต่อเหตุการณ์ จึงจะท างานได้ 
ครอบคลุมภารกิจของเทศบาลทั้งหมดได้      

๔.บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี ,ปริญญาโท
เพ่ิมข้ึน                                                       

๔. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่จ านวนประชากร   
และภารกิจที่ต้องด าเนินการ 

สรุปประเด็นกำรพัฒนำจำกกำรวิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส และอุปสรรค  
- บุคลากร ได้แก่ อัตราก าลัง คุณภาพ วินัย ทัศนคติ พฤติกรรมองค์กร บางส่วนค่อนข้างต่ ากว่า

มาตรฐาน 
- บุคลากรส่วนใหญ่ใช้ระดับความขัดแย้งทางการเมือง กลุ่มผลประโยชน์ มาเป็นเกราะป้องกันตัว 

(ระบบอุปถัมภ์/เครือญาติ) 
 -  บุคลากรส่วนใหญ่ขาดการศึกษา ค้นคว้า เรียนรู้เนื้องานเช่นเรื่องของกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ที่
มีการปรับปรุงแก้ไขตลอดเวลา  

- บุคลากรยังขาดการรวมกลุ่มที่เข้มแข็ง และไม่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมกิจกรรมสาธารณะ ที่
จัดขึ้นในพ้ืนที่ 
 - การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการภายในองค์กรยังไม่ค่อยเป็นระบบ 

- บุคลากรติดในเทคโนโลยีการสื่อสาร 
 เทศบาลต าบลเอราวัณ จึงก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเอราวัณ ดังนี้ 

  ๑. การปฐมนิเทศ  แนะน าชี้แนะรวมถึงการสอนงานก่อนการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
  ๒. การทดลองหมุนเวียนการปฏิบัติงาน  โดยให้มีการเปลี่ยนแปลงงาน  เพ่ือให้มีความรู้ใน
การปฏิบัติงานหลายๆด้าน 
  ๓. จัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน 
  ๔. จัดส่งพนักงานเทศบาลเข้ารับการศึกษาอบรมหลักสูตรต่างๆ ที่ส่วนราชการอ่ืนจัดขึ้นตาม
ช่วงระยะเวลาต่างๆ  
  ๕. จัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานให้แก่พนักงานเทศบาล 
 
 
 


