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    แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ.๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
 

โครงสร้างของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สรุปได้ทั้งหมด ๖ ส่วน1 

 

   ๑. เรื่องท่ัวไป 

  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสถานะเป็น
แผนระดับที่ ๒  เป็นกลไกท่ีส าคัญในการแปลงยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติ และใช้เป็นกรอบส าหรับ
การจัดท าแผนระดับท่ี ๓ เพื่อให้การด าเนินงานสามารถบรรลุเปูาหมายตามระยะเวลาท่ีคาดหวังไว้ได้
  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ เริ่มต้น ณ วันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๕ 
ครอบคลุมปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซึ่งเป็นระยะ ๕ ปีท่ีสองของยุทธศาสตร์ชาติ 

 

                                                             
1 ข้อมูลทั่วไปของแผนแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓   
๑. ประกาศ ณ วันที่ ๒๔ ตุลาคม ๒๕๖๕ 
๒. ราชกิจจานุเบกษา วันที่ ๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๕ 
๓. ห้วงเวลาในการใชแ้ผน ต้ังแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๕ จนถงึวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๗๐ 

๑. 
• เรื่องท่ัวไป 

๒. 
• ระดับของแผน 

๓. 
• บริบทการพัฒนาประเทศ 

๔. 
• วัตถุประสงค์ เปูาหมาย และหมุดหมายการพัฒนา 

๕. 
• หมุดหมายท่ี ๑-๑๓ 

๖. 
• หลักการและแนวทางการขับเคล่ือนแผนสู่การปฏิบัติ การติดตามและประเมินผล  
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 ๔. มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 

 หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การ
พัฒนาแห่งอนาคต 

 หมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 

---------- 

สรุปหมุดหมายการพัฒนาในแบบของ ว.วิชาการ 
“๔ มิติ ๑๓ หมุดหมาย 

๖ - ๓ - ๒ - ๒” 

มิติภาคการผลติและ
บรกิารเป้าหมาย 

มิติโอกาสและความ
เสมอภาคทาง

เศรษฐกิจและสงัคม 

มิติความยั่งยืนของ
ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม 

มิติปัจจัยผลักดันการ
พลกิโฉมประเทศ 

๑. สินค้าเกษตร ๑. วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม 

๑. เศรษฐกิจหมุนเวียน
และสังคมคาร์บอนต่ า 

๑. ก าลังคน 

๒. การท่องเท่ียว ๒. พ้ืนที่และเมือง
อัจฉริยะ 

๒. ภัยธรรมชาติ ๒. ภาครัฐ 

๓. ผลิตยานยนต์ไฟฟ้า ๓. ความยากจนข้ามรุ่น
ลดลง 

๔. การแพทย์ 

๕. โลจิสติกส์ 

๖. อิเล็กทรอนิกส์และ
ดิจิทัล 

 

 

๑๓ หมุดหมาย ๕ เป้าหมายหลัก 
พลิกโฉมประเทศไทยสู่  

“สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้าง
มูลค่าอย่างยั่งยืน”   
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   ๖. หลักการและแนวทางการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ การติดตามและ 
  ประเมนิผล  

 ๖.๑ หลักการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ 

 ๑. การใช้วงจรการบริหารงานคุณภาพเป็นกรอบแนวทาง โดยครอบคลุมการ
ด าเนินงาน ๔ ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล
การด าเนินงาน และการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานตามผลการตรวจสอบ 

 ๒. การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ โดยให้ความส าคัญกับการวัดผลส าเร็จของการด าเนินงาน 

 ๓. การผสมผสานกลไกในหลากหลายมิติ ท้ังกลไกในเชิงยุทธศาสตร์ กลไกตามภารกิจ 
กลไกในเชิงพื้นท่ี 

 ๔. การด าเนินงานโดยอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วน เพื่อสร้างการยอมรับและลด
ข้อจ ากัดท่ีเกิดจากการด าเนินงาน 

 

 ๖.๒ แนวทางการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏบิติั 

 ๑. กลไกการขับเคลื่อน ประกอบด้วย การด าเนินงานผ่านกลไก ๒ ส่วนท่ีคู่ขนานกัน 
ได้แก่ กลไกการบูรณาการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และกลไกตามภารกิจ รวมถึงกลไกในระดับพื้นท่ี 
 กลไกการบูรณาการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นกลไกการด าเนินงานในเชิงยุทธศาสตร์ 
เช่ือมโยงการท างานกับคณะกรรมการระดับชาติท่ีมีอยู่ ให้ความส าคัญกับการจัดท าหรือขับเคล่ือน
มาตรการ แผนงาน และโครงการ กลไกตามภารกิจ เป็นการเช่ือมโยงภารกิจของหน่วยงาน โดย
หน่วยงานภาครัฐต้องจัดท าแผนระดับท่ี ๓ มาตรการ แผนงาน และโครงการ เพื่อใช้ในการ
ขับเคล่ือนแผนพัฒนาสู่การปฏิบัติ และกลไกในระดับพื้นที่ โดยจัดท าแผนพัฒนาภาค แผนพัฒนา
จังหวัด และแผนระดับพื้นท่ีต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนการขับเคล่ือนแผนพัฒนาฯ ตลอดจนสนับสนุน
การบรรลุเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 

 ๒. กลไกงบประมาณ โดยการบูรณาการเข้ากับการจัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
พร้อมท้ังสนับสนุนให้หน่วยงานในระดับพื้นที่สามารถบริหารจัดการงบประมาณได้อย่างยืดหยุ่น 
และส่งเสริมการด าเนินงานของภาคีการพัฒนาต่าง ๆ โดยสนับสนุนให้ภาคเอกชนท่ีมีศักยภาพ
เข้ามาลงทุนในภาคการผลิตและบริการ 
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    ระเบยีบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาของ 
   องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๘ แก้ไขเพิ่มถึง (ฉบบัที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๖๑ 

  โดยท่ีเป็นการสมควรปรับปรุงระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดท าและประสาน
แผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๖ ให้เป็นปัจจุบัน 

 โดยท่ีเป็นการสมควรแก้ไขเพิ่มเติมระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๘ 

 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๕ มาตรา ๑๖ และมาตรา ๑๗ แห่งพระราชบัญญัติก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงมหาดไทยจึงออกระเบียบไว้ ดังนี้ 

 ข้อ ๑ ระเบียบนี้เรียกว่า “ระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๘” 

 ข้อ ๒ ระเบียบนี้ให้ใช้บังคับต้ังแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต้นไป 

 ข้อ ๓ ให้ยกเลิกระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดท าและประสานแผนพัฒนาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๖ 

 บรรดาระเบียบ ข้อบังคับ หรือค าส่ังอื่นใดซึ่งขัดหรือแย้งกับระเบียบนี้ให้ใช้ระเบียบนี้แทน 

 ข้อ ๔ ในระเบียบนี้ 

 “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” หมายความว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล เมือง
พัทยา องค์การบริหารส่วนต าบล และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอืน่ท่ีมีกฎหมายจัดต้ัง ยกเว้น
กรุงเทพมหานคร 

 “สภาท้องถิ่น” หมายความว่า สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด สภาเทศบาล สภาเมืองพัทยา
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล และสภาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นท่ีมีกฎหมายจัดต้ัง 

 “คณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่น” หมายความว่า คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดคณะกรรมการพัฒนาเทศบาล คณะกรรมการพัฒนาเมืองพัทยา คณะกรรมการพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลและคณะกรรมการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นท่ีมีกฎหมายจัดต้ัง 
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แนวทางการปฏิบัติตามแผนพัฒนาท้องถ่ินขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ส าหรับแผนพัฒนาท้องถ่ิน พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๕ และแผนพัฒนาท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ 

(หนังสือกระทรวงมหาดไทย ที่ มท ๐๘๑๐.๓/ว ๑๒๓๙ ลงวันที่ ๒๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ 

 เพื่อให้การจัดท าหรือทบทวน การเพิ่มเติม การเปล่ียนแปลง และแก้ไขแผนพัฒนาท้องถิ่น 
ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.
๒๕๔๘ และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมรวมถึงการด าเนินการจัดท าแผนและประสานแผนพัฒนาในระดับพื้นท่ี ตาม
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าและประสานแผนพัฒนาในระดับพื้นท่ีอ าเภอและต าบล 
พ.ศ. ๒๕๖๒ ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-๑๙) 
กระทรวงมหาดไทย จึงได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติตามแผนพัฒนาท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นส าหรับแผนพัฒนาท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๕ และแผนพัฒนาท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ 
ดังนี ้

๑. การจัดประชุมประชาคมท้องถ่ิน 

๑.๑ ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดประชุมประชาคมท้องถิ่นเพื่อให้เกิดกระบวนการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นของ 

ประชาชนในท้องถิ่นหรือผู้มีส่วนได้เสียในท้องถิ่นตามรูปแบบการจัดประชาคมท้องถิ่นรายละเอียด
ปรากฏในหนังสือกระทรวงมหาดไทย ด่วนท่ีสุด ท่ี มท ๐๘๑๐.๓/ว ๗๔๖๗ ลงวันท่ี ๑๔ ธันวาคม 
๒๕๖๓ 

๑.๒ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่อาจด าเนินการจัดประชุมประชาคมท้องถิ่นได้ตามข้อ ๑.๑ 
ให้ด าเนินการด้วยวิธีการอย่างใด 

อย่างหนึ่งได้ ดังต่อไปนี ้

๑) ในการประชุมคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่น คณะกรรมการสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนา
ท้องถิ่น  

คณะกรรมการการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาท้องถิ่น คณะอนุกรรมการ การประชุมประชาคม
ท้องถิ่นหรือคณะท างานต่างๆ สามารถจัดประชุมผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ได้ 

๒) ใช้หรือส่งข้อเสนอทางเอกสาร/ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์/การใช้แบบสอบถาม-ตอบรับ
ข้อเสนอการพัฒนาท้องถิ่น 

_______________________________________________________ ว.วชิาการ : คู่มอืเตรยีมตำแหน่งสายงานผู้บรหิาร เล่ม ๒

49



 

 

    กระบวนการในการควบคุมตดิตามผลและการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  
กระบวนการในการควบคุมติดตามผลและการประเมินผลการปฏิบัติงาน นับเป็นเครื่องมือ 

หรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ข้อมูลท่ีได้จากการ
ประเมินผลสามารถน าไปใช้ประโยชน์นับต้ังแต่กระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงาน การประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานทราบจุดเด่น จุดด้อย ระดับขีด
ความสามารถและศักยภาพของพนักงานผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน นอกจากนี้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานยังช่วยให้ทราบว่าองค์การควรจะให้ผลตอบแทนมากน้อยเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับผลงาน
ของพนักงานในแต่ละช่วงท่ีท าการประเมิน 

 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน มิใช่ประเมิน
ค่าบุคคล (Weigh the Work-Not the Worker) กล่าวคือ ผู้ประเมินจะค านึงถึงการประเมินค่าของผล
การปฏิบัติงานเท่านั้น มิได้มุ่งเน้นประเมินค่าของตัวบุคคลหรือของพนักงาน 

๒. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชาทุกคน ท้ังนี้เนื่องจากในกระบวนการจัดการ ผู้บังคับบัญชามิได้มีหน้าท่ีเพียงแต่การ
วางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การส่ังงาน และประสานงานเท่านั้น 

๓. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมิน หมายถึง ความเช่ือมั่น
ได้ (Reliability) ในการประเมินและความเท่ียงตรง (Validity) ของการประเมิน 

๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมินท่ีส าคัญ ได้แก่ ใบ
ก าหนดหน้าท่ีงาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal)  

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติงาน
ภายหลังจากเสร็จส้ินการประเมินแล้ว 

๖. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 

    มาตรฐานทั่วไปเกีย่วกับการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้อนี้มีวัตถุประสงค์ให้ผู้ประเมิน

พิจารณาความเหมาะสมของระบบการติดตามประเมินผลการควบคุมภายในของหน่วยงาน อันจะช่วย
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการควบคุมภายใน ในการติดตามประเมินผลการควบคุมภายใน  ควรเป็นการ
ประเมินคุณภาพของผลการด าเนินงานในรอบระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อให้ความมั่นใจว่าข้อตรวจพบจา
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   ทฤษฏีองค์กรและหลักการบริหารงานเกี่ยวกับการแบ่งงาน 
 นักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงท่ีให้มีการสนับสนุน ให้คนท างานเฉพาะอย่างตามความถนัดของแต่ละ
คน คือ  Frederick  W. Taylor บิดาของการบริหารการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ กล่าวว่า การแบ่งงาน
ออกเป็นส่วน ๆ แล้วให้คนงานแต่ละคนรับผิดชอบงานท่ีตนเองถนัด จะท าให้เกิดความช านาญในหน้าท่ี
งาน ซึ่งเรียกว่า ความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) และจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต 
(Productivity) ดังนั้นการแบ่งงานในองค์การจึงเป็นการแบ่งงานทุกชนิดขององค์การให้อยู่ในรูปของ
กลุ่มงานต่างๆเพื่อให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่างและเกิดประสิทธิภาพแต่อย่างไรก็ตามการแบ่งงาน
ยังต้องพิจารณาถึงปัจจัยของงานท่ีเกี่ยวข้องคือ 

 ๑. ขอบข่ายของงาน (Job Scope) หมายถึงจ านวนงานท่ีได้รับมอบหมายและต้องรับผิดชอบ
มากน้อยแค่ไหน 

 ๒.ความลึกของงาน (Job Depth) เป็นการจัดระดับของการควบคุมท่ีผู้ปฏิบัติมีอยู่เหนืองานท่ี
ตนรับผิดชอบ    ไม่ว่าจะเป็นความอิสระความรวดเร็วตลอดจนการประสานงานกับหน่วยงานอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

 ๓. ลักษณะงาน (Task Characteristics) การจัดคนให้เข้าลักษณะงานท่ีท าย่อมท าให้เกิด
ประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง การลาออก การขาดงานจะต่ า 

 การจัดแผนกงาน (Departmentalization) 

          การจัดแผนกงานหมายถึง  การจัดรวบรวมงานชนิดต่าง ๆ หรือขั้นตอนของงานต่าง ๆ หรือ
กระบวนการท างานต่าง ๆ  ให้เข้ามาอยู่ในหน่วยงานใหญ่เดียวกัน  เพื่อให้งานมีความสัมพันธ์กันมาก
ขึ้น 

 การกระจายอ านาจหน้าที่ (Distribution of Authority) 

อ านาจหน้าท่ีหมายถึง อ านาจอย่างถูกต้องท่ีได้รับจากหน้าท่ีงานหรือองค์การ ซึ่งอ านาจหน้าท่ีนี้จะมี
ความสัมพันธ์กับต าแหน่งงานท่ีได้รับอ านาจหน้าท่ีส่วนมากมักจะเกี่ยวข้องกับการบังคับบัญชาการ
ตัดสินใจการจัดการต่างๆ ขององค์การ  ส่วนการกระจายอ านาจขององค์การก็คือ 

การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบส าหรับงานนั้น ๆ พร้อมท้ังมอบหมายหน้าท่ี และการตัดสินใจในการ
บริหาร 

 ประเภทของอ านาจหน้าที่ (Types of Authority) 

          อ านาจหน้าท่ีในองค์การแต่ละแห่งจะมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีหลากหลาย เพราะฉะนั้น
อ านาจหน้าท่ีจึงจ าเป็นท่ีจะต้องหลากหลายด้วยเช่นกัน ซึ่งโดยท่ัวไปแล้วอ านาจหน้าท่ีท่ีพบเห็นมีอยู่ ๓ 
ประเภท ดังนี้ 
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   ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกบัการบริหารความเสีย่ง 
ความเสี่ยง (Risk) หมายถึง เหตุการณ์หรือการกระท าใด ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์

ท่ีไม่แน่นอนและจะส่งผลกระทบหรือสร้างความเสียหายท้ังท่ีเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน หรือ
ก่อให้เกิดความล้มเหลวหรือลดโอกาสท่ีจะบรรลุเปูาหมายตามภาระกิจและพันธกิจหลักขององค์การ
ปัจจัยเส่ียง (Risk Factor) หมายถึง สาเหตุของค์วามเส่ียงท่ีจะท าให้ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามข้ันตอน
การด าเนินงานหลักท่ีก าหนดไว้ ท้ังท่ีเป็นปัจจัยภายในและภายนอกองค์การ 

๑) ปัจจัยภายใน เช่น ปัจจัยเส่ียงด้านเทคโนโลยี ปัจจัยเส่ียงด้านการด าเนินงาน ปัจจัยเส่ียง
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น 

๒) ปัจจัยภายนอก เช่น ปัจจัยเส่ียงทางด้านการเมืองและสังคม ปัจจัยเส่ียงทางด้านการเงิน
และเศรษฐกิจ ปัจจัยเส่ียงทางด้านกฎหมาย และปัจจัยเส่ียงทางด้านส่ิงแวดล้อมและภัยธรรมชาติการ
ประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) หมายถึง กระบวนการระบุความเส่ียงและการวิเคราะห์เพื่อ
จัดล าดับความเส่ียงท่ีจะมีผลกระทบต่อการบรรลุเปูาประสงค์ขององค์การ โดยการประเมินจากโอกาส
ท่ีจะเกิดเหตุการณ์ (Likelihood) และผลกระทบ (Impact) 

๑) โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ หมายถึง ความถ่ีหรือโอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ความเส่ียง 

๒) ผลกระทบ หมายถึง ขนาดของค์วามรุนแรง ความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้น หากเกิดเหตุการณ์
ความเส่ียง 

๓) ระดับของค์วามเส่ียง หมายถึง สถานะของค์วามเส่ียงท่ีได้จากการประเมินโอกาส และ
ผลกระทบของแต่ละปัจจัยเส่ียง แบ่งออกเป็น ๔ ระดับคือ ความเส่ียงสูงมาก ความเส่ียงสูง ความเส่ียง
ปานกลาง และความเส่ียงต่ า 

การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) หมายถึง การก าหนดนโยบาย โครงสร้าง 
และกระบวนการ เพื่อให้คณะกรรมการ ผู้บริหาร และบุคลากรน าไปปฏิบัติในการก าหนดกลยุทธ์และ
ปฏิบัติงานท่ัวทั้งองค์การโดยกระบวนการบริหารความเส่ียงจะสัมฤทธิ์ผลได้ องค์การจะต้องสามารถ
บ่งช้ีเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นประเมินผลกระทบต่อองค์การ และก าหนดวิธีการจัดการท่ีเหมาะสมให้
ความเส่ียงอยู่ในระดับท่ียอมรับได้ ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นในระดับหนึ่งว่าผลการด าเนินงานตาม
ภารกิจต่างๆ จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ 

การจัดการความเสี่ยง หมายถึง แนวทางในการลดโอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์หรือความเส่ียง 
หรือลดผลกระทบความเสียหายจากเหตุการณ์ความเส่ียงให้อยู่ในระดับท่ีองค์การยอมรับได้ (Risk 
Tolerance) 

การติดตามประเมินผล หมายถึง เพื่อให้เป็นระบบบริหารความเส่ียงท่ีสมบูรณ์ หน่วยงาน
จะต้องมีการติดตามผลระหว่างด าเนินการตามแผน และท าการสอบทานดูว่าแผนจัดการความเส่ียงใดมี
ประสิทธิภาพดีให้คงด าเนินการต่อไป เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าการบริหารความเส่ียงท่ีก าหนดไว้มีความ
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    ความรู้เกีย่วกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
๑.ระบบชั้นยศ 

 ระบบช้ันยศ (Common level) เริ่มใช้ครั้งแรกเมื่อปี พ.ศ.๒๕๑๘ ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๑๘ โดยการใช้ระบบจ าแนกต าแหน่งตามลักษณะงาน คุณภาพ
และความยุ่งยากของงานแต่ละต าแหน่ง หรือท่ีเรียกว่าระบบ PC (Position Classification) โดย
ก าหนดเป็นระดับต าแหน่งเป็นมาตรฐานกลาง (Common level) ๑๑ ระดับ หรือ "ซี" 

๒. ระบบแท่ง (Broadband) 

  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และคณะกรรมการกลางข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น ได้มีประกาศ เมื่อวันท่ี ๒๖ มกราคม ๒๕๕๑ ปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งของ
ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น จาก “ระบบซี” เป็น “ระบบแท่ง (Broadband)” บังคับใช้ต้ังแต่
วันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๕๙ มีผลท าให้การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น แบ่งได้ ๔ ประเภท ดังนี้ 

 ๑. ประเภทท่ัวไป  

 ๒. ประเภทวิชาการ  

 ๓. ประเภทอ านวยการท้องถิ่น  

 ๔. ประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น  

๓. โครงสร้างและการบริการก าลังคนภาครัฐ 

 โปรดดูในส่วนของ พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ วิชา 
"ความรู้เร่ืองกฎหมาย" 

๔. กฎหมายที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลท้องถ่ิน 

 ๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ 

 ๒. พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 

 ๓. พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ 
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    กลยุทธ์การพัฒนาการบรหิารก าลงัคนภาครัฐ 
 ความหมาย 

 การพัฒนาบุคลากรอาจมีการใช้ค าอื่นๆ ท่ีมีความหมายในท านองเดียวกัน อาทิ “การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล” “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ “การพัฒนาคน” ในความหมาย ของค า
ภาษาอังกฤษวา Human Resource Development หรือเรียกยอ ๆ วา HRD โดยท่ัวไปแล้ว
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรท่ีนักวิชาการสวนให้เห็นตรงกัน คือ“การจัดประสบการณการ
เรียนรู้อย่างเปน็ระบบในหวงเวลาที่ก าหนด เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุ้คลากรในองค์การมีสมรรถนะสูงขึ้น
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นผลดีอันเปน็ผลตอการเจริญเติบโตก้าวหน้าของ
บุคลากรและองค์การ” การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เป็นการใช้
การฝึกอบรม (training) การพัฒนาองค์การ (organization development) และการพัฒนาอาชีพ
(career development) อย่างบูรณาการ เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ
การพัฒนาบุคลากรจะช่วยพัฒนาสมรรถนะส าคัญ (key competencies) ท่ีจะท าให้บุคลากรใน
องค์การสามารถปฏิบัติงาน ปัจจุบันและอนาคตได้โดยผานกระบวนการเรียนรู้ที่มีการวางแผนไว
ล่วงหน้า (planned learning activities) ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์การสามารถริเริ่มและจัดการ
เปล่ียนแปลงและท าให้เกิดการประสานกันระหว่างความต้องการขององค์การกับบุคลากร 

 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

 จุดมุงหมายท่ีส าคัญของการปฏิบัติงาน คือ ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้ต้ังไวอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นหนทางท่ีน าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว ถึงแม้บุคลากรจะมีพลัง และมีความ กระตือรือร้น ในการปฏิบัติอย่างเต็มท่ี
แล้วก็ตามนั้น แต่หากขาดซึ่งการเสาะหาความรู้เพิ่มเติม ก็จะท าให้กลายเป็นบุคคลท่ีลาหลังหรือเมื่อ
เกิดการเปล่ียนแปลงด้านหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ก็จาต้องมีการพัฒนาเพื่อให้ทัน กับการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นด้วย จากแนวคิดดังกล่าวนี้ยอมแสดงให้เห็นวา การพัฒนา บุคลากรมีความจ าเป็น
และมี ความส าคัญท่ีจะต้องกระท าอย่างตอเนื่องไปตลอดเวลา ดังท่ีมี นักวิชาการหลายคนได้ให้
ความส าคัญตอการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนาไว้ในหนังสือทศวรรษ
ธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ส าคัญท่ีสุดเมื่อพัฒนา
มนุษย์ข้ึนไปก็จะค่อยๆท าให้คนห่างออกไปจากการที่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบงาของตัณหามานะทิฐิ
คือ ถูกตัณหามานะทิฐิครอบงาน้อยลงเมื่อครอบงาน้อยลงก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้นสามารถทาส่ิงท่ีดี
งามได้มากขึ้นการท่ีจะสร้างสันติก็มีทางเป็นไปได้โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือการศึกษาซึ่งได้แก่
สิกขานั่นเอง 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลพอสรุปสาระส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 
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   ประเทศไทย ๔.๐  
หากย้อนหลังไปในอดีต ประเทศไทยเองก็มีการปรับโมเดลเศรษฐกิจอยู่หลายครั้ง เริ่มจาก 

“โมเดลประเทศไทย ๑.๐” ท่ีเน้นภาคการเกษตร ไปสู่ “โมเดลประเทศไทย ๒.๐” ท่ีเน้นอุตสาหกรรม
เบา และก้าวสู่ “โมเดลประเทศไทย ๓.๐” ในปัจจุบันที่เน้นอุตสาหกรรมหนัก 

อย่างไรก็ดี ภายใต้ “โมเดลประเทศไทย ๓.๐” นั้น นอกจากต้องเผชิญกับกับดักประเทศ
รายได้ปานกลางแล้ว เรายังต้องเผชิญกับ “กับดักความเหล่ือมล้ าของความมั่งค่ัง” และ “กับดักความ
ไม่สมดุลในการพัฒนา” กับดักเหล่านี้เป็นประเด็นท่ีท้าทายรัฐบาล ในการปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจ 
เพื่อก้าวข้าม “ประเทศไทย ๓.๐” ไปสู่ “ประเทศไทย ๔.๐” 

“ประเทศไทย ๔.๐” เป็นความมุ่งมั่นของนายกรัฐมนตรี ท่ีต้องการปรับเปล่ียนโครงสร้าง
เศรษฐกิจ ไปสู่ “Value–Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรม” กล่าวคือ 
ในปัจจุบัน เรายังติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ท ามาก ได้น้อย” เราต้องการปรับเปล่ียนเป็น “ท า
น้อย ได้มาก” นั่นหมายถึงการขับเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างน้อยใน ๓ มิติส าคัญ คือ 

๑. เปล่ียนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้าเชิง “นวัตกรรม”  

๒. เปล่ียนจากการขับเคล่ือนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี 
ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม  

๓. เปล่ียนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเน้นภาคบริการมากข้ึน 

 ประเทศไทย ๔.๐ เป็นการเปลี่ยนผ่านทั้งระบบใน ๔ องค์ประกอบส าคัญ 

๑. เปล่ียนจากการเกษตรแบบด้ังเดิม (Traditional Farming) ในปัจจุบัน ไปสู่การเกษตร
สมัยใหม่ ท่ีเน้นการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรต้องร่ ารวยข้ึน และ
เป็นเกษตรกรแบบเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur)  

๒. เปล่ียนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยู่ท่ีรัฐต้องให้ความช่วยเหลืออยู่
ตลอดเวลา ไปสู่การเป็น Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง 

๓. เปล่ียนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสรา้งมูลค่าค่อนข้างต่ า ไปสู่ High Value 
Services ๔. เปล่ียนจากแรงงานทักษะต่ าไปสู่แรงงานท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญ และทักษะสูง 

 “ประเทศไทย ๔.๐” จึงเป็นการพัฒนา “เครื่องยนต์เพื่อขับเคล่ือนการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ชุดใหม”่ (New Engines of Growth) ด้วยการแปลง “ความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบ” ของประเทศ
ท่ีมีอยู่ ๒ ด้าน คือ “ความหลากหลายเชิงชีวภาพ” และ “ความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม” ให้เป็น 
“ความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน” 
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จัดการความรู้ ต้องตอบให้ได้ว่า “เราจะท า KM ไปเพื่ออะไร” โดย “หัวปลา” นี้จะต้องเป็นของ “คุณ
กิจ” หรือ ผู้ด าเนินกิจกรรม KM ท้ังหมด โดยมี “คุณเอื้อ” และ “คุณอ านวย” คอยช่วยเหลือ บุคคลท่ี
มีความส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดหัวปลาท่ีชัดเจน คือ “คุณเอื้อ(ระบบ)” ซึ่งมีหลัก ๓ ร่วม ในการตั้ง
หัวปลา คือ ร่วมคุณกิจได้ ร่วมความสนใจ และร่วมเปูาหมายเดียวกัน 
 

 
 
 ๒. ตัวปลา (Knowledge Sharing-KS) เป็นส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ หมายถึง การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ บุคคลส าคัญในการส่งเสริมให้เกิด “ตัวปลา” ท่ีทรงพลังคือ “คุณ
อ านวย” ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญท่ีจะช่วยกระตุ้นให้ "คุณกิจ" มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยเฉพาะ tacit 
ความรู้ท่ีซ่อนเร้นท่ีอยู่ในตัว “คุณกิจ” พร้อมอ านวยให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้แบบเป็นทีม ซึ่ง 
วัตถุประสงค์หลัก ในการท าวงแลกเปล่ียนเรียนรู้ คือ ให้เกิดการหมุนเวียนความรู้ ยกระดับความรู้และ
เกิดนวัตกรรม โดยตัวของเขาเอง  
  
 ๓. หางปลา (Knowledge Assets-KA) เป็นส่วนของ “คลังความรู้” หรือ “ขุมความรู้” ท่ีได้
จากการเก็บสะสมเกร็ดความรู้หมายถึง ขุมความรู้ท่ีได้จากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ผู้สกัดขุมความรู้ 
ออกมาจากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้และบันทึกไว้ใช้งานต่อ คือ "คุณกิจ" โดยท่ีการจดบันทึกขุม
ความรู้ อาจมี “คุณลิขิต”Note Taker เก็บสะสมเกร็ดความรู้ ท่ีได้จากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
“ตัวปลา” ซึ่งอาจเก็บส่วนของ “หางปลา” ด้วยวิธีต่างๆ  
 
๕.Iceberg Model 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะ มักมีการอธิบายด้วย “โมเดลภูเขาน้ าแข็ง” (Iceberg Model)  ดังภาพ
ท่ีแสดงด้านล่าง ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ี
เห็นได้ง่าย และพัฒนาได้ง่ายคือ ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่างๆ ท่ีบุคคลมี
อยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากจะอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และ
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 ๑. P- Planning หมายถึง การวางแผน ได้แก่ การจัดวางโครงการและแผนงานต่างๆ ข้ึนมาไว้
ล่วงหน้า 
 ๒. O-Organizing หมายถึง การจัดองค์การ ได้แก่ การแบ่งงาน การก าหนดส่วนงาน 
โครงสร้างขององค์การ การก าหนดต าแหน่งงานต่างๆ พร้อมกับอ านาจหน้าท่ี 
 ๓. S-Staffing หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การ นับต้ังแต่ การจัดอัตราก าลัง 
การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ังบุคคล การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน การโยกย้าย 
การพัฒนาบุคคลในองค์การเรื่อยไปจนกระท่ังการให้บุคคลพ้นจากต าแหน่ง 
 ๔. D-Directing หมายถึง การอ านวยงาน ได้แก่การท าหน้าท่ีในการตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ 
การออกค าส่ัง มอบหมายภารกิจการงานไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หลังจากนั้นต้องใช้ภาวะของการเป็น
ผู้น าในการกระตุ้นจูงใจคนให้ยอมรับในผู้บริหาร 
 ๕. Co- Coordinating หมายถึง การประสานงาน ได้แก่ การท าหน้าท่ีในการประสาน
กิจกรรมต่างๆ ท่ีได้มีการแบ่งแยกออกไปเป็นส่วนงานย่อยๆ เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถท างาน
ประสานสอดคล้องกัน และมุ่งไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 
 ๖. R- Reporting หมายถึง การรายงาน ได้แก่การท าหน้าท่ีในการรับฟังรายงานผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลและหน่วยงานท่ีเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รายงานมา การรายงานถือเป็นมาตรการ
ในการตรวจสอบและควบคุมงานด้วย 
 ๗. B- Budgeting หมายถึง การงบประมาณ ได้แก่ หน้าท่ีท่ีเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ 
การจัดท าบัญชีการใช้จ่ายเงินและการตรวจสอบควบคุมด้านการเงิน การบัญชีของหน่วยงานนัน่เอง 
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 O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก ปัจจัยและสถานการณ์
ภายนอกท่ีเอื้ออ านวยให้การท างานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึง สภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการขององค์กร เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกของ
บริษัทเอื้อประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้น
เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน นักการตลาด
ท่ีดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น  
  
 T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก ปัจจัยและสถานการณ์
ภายนอกท่ีขัดขวางการท างานขององค์กรไม่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอก
ท่ีเป็นปัญหาต่อองค์กร บางครั้งการจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีท าได้ยาก เพราะท้ังสองส่ิงนี้
สามารถเปล่ียนแปลงไป ซึ่งการเปล่ียนแปลงอาจท าให้สถานการณ์ท่ีเคยเป็นโอกาสกลับกลายเป็น
อุปสรรคได้ และในทางกลับกัน อุปสรรคอาจกลับกลายเป็นโอกาสได้เช่นกัน ด้วยเหตุนี้องค์กรมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ของตนให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์แวดล้อม 
เป็นข้อจ ากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์การตลาดให้สอดคล้อง
และพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น 
 

SWOT Analysis 

สภาพแวดล้อม 

ภายใน 

Strength (S)จุดแข็ง 

จดุเด่น ข้อได้เปรียบ 

Weakness (W)จุดอ่อน 

ข้อเสียเปรียบ 

สภาพแวดล้อม 

ภายนอก 

Opportunity (O)โอกาส สิ่งเก้ือกูล 

ที่จะด าเนินกิจกรรม 

Threats(T)อุปสรรคที่จะท าให ้

ด าเนินกิจกรรมไม่ส าเร็จ 

 
ประโยชน์ของ SWOT 
 ๑. น า SWOT ไปจัดท าแผนกลยุทธ์เพื่อพัฒนาองค์กร 
 ๒. การท า SWOT จะช่วยให้ไหวตัวทันสถานการณ์ และมีการเตรียมความพร้อมกับการ
ปรับเปล่ียนของสภาพแวดล้อม บางครั้งเมื่อโอกาสมาถึง องค์กรจะได้เก็บเกี่ยวผลประโยชน์ได้ทันและ
เต็มท่ี หรือ ถ้าเรารู้ว่าแนวโน้มจะมีปัญหาอุปสรรคอะไรเกิดข้ึนกับองค์กร เราจะได้มีการเตรียมตัวรับมือ 
ผ่อนสถานการณ์ท่ีเลวร้ายให้บรรเทาลงได้  
 
วิธีการท า SWOT Analysis 
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ข้อสอบ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ 

แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี ๑) พ.ศ. ๒๕๖๔ 

 

๑. ข้อใดไม่ถูกต้องเกี่ยวกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ๒๕๖๐ 

 ๑. ราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี ๑๓๔ ตอนท่ี ๔๐ ก 

 ๒. เริ่มใช้ ณ วันท่ี ๖ เมษายน ๒๕๖๐ 

 ๓. มีท้ังหมด ๑๖ หมวด ๒๗๙ มาตรา 

 ๔. คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) เป็นผู้ลงนามรับรอง 

 

๒. องค์กรใดท าหน้าท่ียกร่างรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ๒๕๖๐ 

 ๑. สภาร่างรัฐธรรมนูญ (สสร.)  ๒. คณะกรรมการร่างรัฐธรรมนญู 

 ๓. คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ๔. สภานิติบัญญัติแห่งชาติ 

  

๓. มาตรา ๑ แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยกล่าวถึงราชอาณาจักรในเรื่องใด 

 ๑. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียว ๒. ความสามัคคี 

 ๓. ความดีงาม   ๔. ความเป็นประชาธิปไตย 

 

๔. อ านาจอธิปไตยเป็นของผู้ใด 

 ๑. ปวงชนชาวไทย  ๒. คณะรัฐมนตรี 

 ๓. รัฐสภา   ๔. ศาล 
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ข้อสอบ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ 

(แก้ไขเพ่ิมเติมถงึ ฉบับที่ ๘ พ.ศ. ๒๕๕๓) 
-------------------- 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ บังคับใช้วันที่ 
 ๑. ๕ กรกฎาคม ๒๕๓๔   ๒. ๕ สิงหาคม ๒๕๓๔ 
 ๓. ๕ กันยายน ๒๕๓๔   ๔. ๖ ตุลาคม ๒๕๓๔ 
 

๒. การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไปตามข้อใด 
 ๑. ตามความเหมาะสมของภารกิจ  ๒. เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
 ๓. ความคุ้มค่า    ๔. ความมีประสิทธิภาพ 

 
๓. การปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดินต้องใช้
วิธีการอย่างไร 
 ๑. วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
 ๒. วิธลีดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 ๓. วิธีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ  
 ๔. วิธีกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น 

 
๔. การจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ข้อใดถูกต้อง 
 ๑. ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ๒. ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค 
 ๓. ระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ๔. ถูกทุกข้อ 
 

๕. เมื่อมีการแบ่งส่วนราชการให้ส่วนราชการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือนของส่วนราชการ
โดยต้องค านึงถึงเรื่องใด 
 ๑. คุณภาพและปริมาณงาน  ๒. คุณภาพและประสิทธิภาพ 
 ๓. ความคุ้มค่าและปริมาณงาน  ๔. ความคุ้มค่าและการลดขั้นตอน 
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ข้อสอบ พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บ้านเมือง พ.ศ. ๒๕๓๕ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๖๐ 
------------------- 

 

๑. ข้อใดถือเป็น “สิ่งปฏิกูล”   

 ๑. เศษสินค้า   ๒. ปัสสาวะ 

 ๓. ถุงพลาสติก    ๔. ซากสัตว์  

 

๒. ข้อใดเป็น “มูลฝอย”   

 ๑. มูลสัตว ์   ๒. อุจจาระ  

 ๓. ปัสสาวะ    ๔. วัตถุอ่ืนใดซึ่งเป็นของโสโครก  

 

๓. “เจ้าพนักงานท้องถิ่น” หมายความว่า 

 ๑. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส าหรับในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 ๒. นายกเทศมนตรีส าหรับในเขตเทศบาล 

 ๓. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ส าหรับในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 

 ๔. ถูกทุกข้อ 

 

๔. “พนักงานเจ้าหน้าที่” หมายความว่า 

 ๑. ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดและรองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส าหรับในเขต
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 ๒. ปลัดเทศบาลและรองปลัดเทศบาล ส าหรับในเขตเทศบาล 
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