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๑ 

๑. ชื่อเรื่อง   การพัฒนากระบวนการใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของ  
                สํานักวัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว 

๒. หลักการและเหตุผล 
  การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครนอกจาก        
จะถือเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานและการปฏิบัติงานของหนวยงานในแตละปแลว ยังเปน
กระบวนการสําคัญในการแปลงแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป (พ.ศ. 2556-2575)               
แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559 และแผนปฏิบัติราชการประจําปของกรุงเทพมหานคร
ไปสูการปฏิบัติ รวมทั้งเปนกรอบแนวทางในการจัดสรรงบประมาณประจําปของหนวยงานดวย         ซึ่ง
สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลกรุงเทพมหานครในฐานะหนวยงานหลักในการกําหนดนโยบายและ             
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนากรุงเทพมหานคร การแปลงนโยบายและแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
รวมทั้งติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนฯ จึงมีภารกิจสําคัญในการตรวจสอบแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวยงาน รวมทั้งใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปฯ          
ซึ่งจําเปนตองมีกระบวนการในการใหคําปรึกษาที่สามารถสรางความรูความเขาใจกับเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ       
ทีเ่หมาะสมและสามารถใหคําแนะนําในการแกไขปญหาไดอยางตรงจุด เพื่อใหการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของหนวยงานมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาของแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป 
(พ.ศ.2556-2575) แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร (พ.ศ.2556-2560) รวมทั้งเปนไปตาม
กรอบแนวทางและระยะเวลาที่สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ กําหนด    

อยางไรก็ตามจากการตรวจสอบแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานในชวงที่ผานมา
พบวาการกําหนดกลยุทธการดําเนินงานและการกําหนดตัวชี้วัด ตลอดจนการกําหนดโครงการ/กิจกรรม
ในแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน ยังไมสอดคลองกับยุทธศาสตรและกลยุทธการพัฒนาของ
แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 (พ.ศ.2556-2575) และยังไมเปนไปตามกรอบแนวทาง              
ที่สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ กําหนด ตองมีการปรับปรุงแกไขหลายครั้งทําใหการจัดทํา 
แผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานมีความลาชาไม เปนไปตามปฏิทินการปฏิบัติ งาน                         
ที่สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ กําหนดไว รวมทั้งไมสามารถนําไปเปนกรอบในการจัดทํา
งบประมาณไดทันเวลา ซึ่งปญหาดังกลาวนอกจากจะกระทบกับการบรรลุผลการดําเนินงาน             
ตามภารกิจของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ ที่ไดกําหนดตัวชี้วัดไวในแผนปฏิบัติราชการประจําป 2559 
ของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ วา “จํานวนหนวยงานที่จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปที่สอดคลอง
กับแนวทางที ่สยป. กําหนด” แลว ยังทําใหโครงการ/กิจกรรมที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติราชการ          ประจําป
ของหนวยงานไมถูกนําไปสูการปฏิบัติ ซึ่งสงผลตอความสําเร็จของแผนปฏิบัติราชการประจําปของ
หนวยงาน รวมทั้งยังสงผลตอการบรรลุเปาหมายการดําเนินงานตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 
20 ป (พ.ศ.2556-2575) อีกดวย   

ทั้งนี้ จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกแลวพบวาปจจัยหนึ่ง           
ที่สงผลตอการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานก็คือ ปจจัยดานบุคลากรซึ่งยังขาดความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับการวางแผน โดยเฉพาะบุคลากรซึ่งไมไดอยูในสายงานดานการวิเคราะหนโยบายและแผน 
ซึ่งตองเกี่ยวของกับการวางแผนในฐานะผูกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดความสําเร็จของงานที่ตนเอง
รับผิดชอบและเปนผูที่นําแผนปฏิบัติราชการของหนวยงานไปสูการปฏิบัติ   



๒ 

การที่เจาหนาที่ผู เกี่ยวของเหลานั้นขาดความรูความเขาใจในดานการวางแผน            
รวมทั้งไมไดมีชองทางในการประสานงานเพื่อปรึกษาหรือขอคําแนะจากเจาหนาที่ของสํานักยุทธศาสตร
และประเมินผลโดยตรง ประกอบกับสํานักยุทธศาสตรและประเมินผล ฯ ยังไมไดใหความสําคัญกับ                     
การจัดใหมีกระบวนการใหความรูและใหคําปรึกษาแนะนําแกเจาหนาที่เหลานั้นอยางเปนระบบ                    
สะทอนใหเห็นวากระบวนการสรางความรูความเขาใจและการใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานแกเจาหนาที่ผูเกี่ยวของของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ          
ยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ ทําใหเจาหนาที่เหลานั้นขาดความรูความเขาใจและไมสามารถจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานไดอยางถูกตองสมบูรณ ซึ่งหากมีกระบวนการใหความรูและ 
ใหการปรึกษาแนะนําแกเจาหนาที่เหลานั้นอยางเหมาะสม เปนระบบ  ก็จะสนับสนุนใหจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวยงานมีความสมบูรณ สอดคลองกับแผนพัฒนาและแผนบริหารระดับตาง ๆ               ของ
กรุงเทพมหานคร เปนไปตามกรอบเวลาที่กําหนดแลว รวมทั้งเปนการผลักดันใหกลยุทธการพัฒนาตาม
แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ถูกนําไปสูการปฏิบัติอีกดวย  

ผูศึกษาจึงมีแนวคิดที่จะปรับปรุงการใหคําปรึกษาแนะนําการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวยงาน ขึ้น โดยนําการใหคําปรึกษาแบบคลินิก (Counseling Clinic) เขามาใชในการ
สรางความรูความเขาใจใหกับเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ เพื่อสนับสนุนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของหนวยงานมีความสมบูรณ เปนไปตามกรอบระยะเวลาที่กําหนดไว โดยในเบื้องตนจะดําเนินการกับ
สํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยวซึ่งเปนหนวยงานในความรับผิดชอบของผูศึกษาเพื่อเปน
กรณีศึกษา ซึ่งในการดําเนินงานผูศึกษาจะไดนําความรูเกี่ยวกับการใหคําปรึกษา (Counseling) การ
สอนงาน (Coaching) รวมทั้งความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธเขามาปรับใชกับการดําเนินงานเพื่อให
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 

๓. วัตถุประสงค 
  1) เพื่อใหเจาหนาทีข่องสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยวมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การวางแผน และการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 
  2) เพื่อสรางชองทางในการใหคําปรึกษาแนะนําและแลกเปลี่ยนองคความรูเกี่ยวกับ
การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปและการดําเนินงานตามแผนฯ แกเจาหนาที่ซึ่งเกี่ยวของของ        
สํานักวัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว 
  3) เพื่อใหการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬา และ          
การทองเที่ยวมีความถูกตอง สมบูรณและแลวเสร็จทันตามกรอบระยะเวลาที่กําหนด 
  4) เพื่อใหมีคูมือในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬา
และการทองเที่ยว สําหรับเปนแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัตริาชการประจําปฯ ของเจาหนาทีผู่เกี่ยวของได 

๔ . เปาหมาย 
1) ใหคําปรึกษาแนะนําและสอนงานกับเจาหนาที่ซึ่งเก่ียวของกับการจัดทําและ

ดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว  
2) จัดใหมีคลินิกการวางแผนขึ้น เพื่อเปนชองทางใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการจัดทําและ

การดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการของหนวยงานใหกับเจาหนาทีข่องสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 
3) จัดทําคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการ

ทองเที่ยว  



๓ 

5. ความรูที่นํามาใชในการจัดทํารายงาน 
     5.1 ความรูเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธและการบริหารเชิงกลยุทธ  
             การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการจัดการทางเลือก (Managements Solution) ในการ
ทําใหองคกรเดินไปสูเปาหมายภายใตทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด หนาที่ขององคกรคือการทําใหการดําเนินงาน
ภายใตภารกิจและเปาหมายของภาคสวนตาง ๆ ในหนวยงาน สอดคลองและมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน 
โดยการกําหนดกลยุทธตาง ๆ ในแผนกลยุทธหรือการบริหารเชิงกลยุทธนั้น เปนการจัดการ/บริหาร   
เพื่อตอบสนองตาง ปจจัยตาง ๆ ใน 3 สวน คือ 1. การเปลี่ยนแปลง (Change) 2. ลูกคา/ผูรับบริการ
ขององคกร (Customer) 3. การแขงขัน (Competition)                                                                                                                                          

5.1.1 การวางแผนกลยุทธ    
การวางแผนนั้น มีกระบวนการหลักซึ่งสามารถอธิบายได ดวยวงจรที่เรียกวา 

วงจร Deming  ซึ่งมีกระบวนการหลัก 4 ประการ ประกอบดวย  
1) การวางแผน (plans) การกําหนดประเด็นปญหาและพัฒนาแนวทางเพื่อแกไข    
2) การดําเนินการตามแผนเบื้องตน (Do) เปนการดําเนินการตามแผนในเบื้องตน      .         

          3) การตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานตามแผน (Check)  
4) การปรับปรุงการดําเนินงานตามแผนแลวดําเนินการตามแผนตอไป (Act)   

ซึ่งจะนําไปสูการเริ่มวงจรการวางแผนใหมอีกครั้ง                                        
การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนซึ่งมีการกําหนดภาพอนาคตขององคกร 

และเปาหมายที่ตองการอยางชัดเจน และเนนการกําหนดแนวทางท่ีจะเดินไปสูเปาหมายที่ตองการ 
รวมทั้งมีกระบวนการการวัดประเมินผลการดําเนินงานตามแผนเพื่อใหทราบถึงสถานะของการบรรลุเปาหมาย  
วาเปนไปตามที่ตองการหรือไมอยางไร โดยการวางแผนกลยุทธมีกระบวนการสําคัญประกอบดวย 

 5.1.2 กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ 
1) การกําหนดวิสัยทัศนขององคกร (Vision) เปนการกําหนดถึงภาพอนาคต

ขององคกรที่ตองการที่จะใหเกิดขึ้น วาสิ่งที่องคกรตองการคืออะไร ตองการจะไปอยูในสถานะใด 
2) การกําหนดพันธกิจ (Mission)  เปนการวิเคราะหเพื่ออธิบายวาทําไมองคกร

จึงถือกําเนิดขึ้นมาหรือดํารงอยู และเปนการตรวจสอบวางานหลักขององคกร ยังมีความจําเปนอยู
หรือไม พันธกิจใดควรยกเลิก พันธกิจใดควรดํารงอยู และพันธกิจใดควรปรับเปลี่ยนใหมหรือเพิ่มขึ้นใหม                
การวิเคราะหและกําหนดพันธกิจนี้จะสะทอนใหเห็นวาเพื่อใหวิสัยทัศนที่ตองการเปนจริง องคกรมี
ภารกิจที่ตองดําเนินการอะไรบาง และเปนหลักการที่ใชเปนแนวทางในการตัดสินใจ กําหนดเปาหมาย 
วัตถุประสงค และยุทธศาสตร 

3) การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Assessment)   เปนกระบวนการในการ
วิเคราะหสถานขององคกรและสภาพแวดลอมขององคกรเพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกําหนดกลยุทธขององคกรวา
การที่องคกรจะบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรนั้นมีจุดออนจุดแข็งและปญหาอุปสรรคอยางไร 
โดยแนวทางการประเมินสภาพแวดลอมที่จะนิยมนํามาใชในการวิเคราะหสภาพแวดลอมคือ SWOT Analysis
การวิเคราะห SWOT เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคกร ซึ่งปจจัย
เหลานี้แตละอยางจะชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกรอยางไร จุดแข็งของ
องคกรจะเปนความสามารถภายในที่ถูกใชประโยชนเพื่อการบรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีจุดออนขององคกร
จะเปนคุณลักษณะภายในที่อาจจะทําลายผลการดําเนินงานโอกาสทางสภาพแวดลอมจะเปน
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สถานการณที่ใหโอกาสเพื่อการบรรลุเปาหมายองคกร ในทางกลับกันอุปสรรคทางสภาพแวดลอมจะเปน
สถานการณที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจากการวิเคราะห SWOT นี้จะใชเปนแนวทาง
ในการกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดกลยุทธเพื่อใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสม โดยประเด็น
ที่จะประเมินประกอบดวย สภาพแวดลอมภายใน ไดแก จุดแข็ง (Strength)   จุดออน (Weakness) และสภาพแวดลอม
ภายนอก ไดแก โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) โดยในแตละสวนมีรายละเอียดดังนี้ 
(www.stou.ac.th/Offices/rdec/headquater/.../การวิเคราะหSWOT.pdf ) 

S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัย
ภายใน ความสามารถและสถานการณภายในองคกรที่เปนบวก องคกรนํามาใชเปนประโยชนในการ
ทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง การดําเนินงานภายในที่องคกรทําไดดี เปนขอดีท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล 
องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธการตลาด  

W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจาก
ปจจัยภายใน สถานการณภายในองคกรที่เปนลบและดอยความสามารถ ซึ่งองคกรไมสามารถนํามาใช
เปนประโยชนในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง การดําเนินงานภายในที่องคกรทําไดไม
ดีเปนปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซึ่งองคกรจะตองหาวิธีใน
การแกปญหานั้น  

O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปจจัยภายนอก ปจจัย
และสถานการณภายนอกท่ีเอื้ออํานวยใหการทํางานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง 
สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนประโยชนตอการดําเนินการขององคกร เปนผลจากการที่สภาพแวดลอม
ภายนอกขององคกรเอื้อประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแขง็
ตรงที่โอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอม
ภายใน ผูบริหารหรือนักวางแผนที่ดีจะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น  
   T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเปนปจจัยและสถานการณภายนอก
ที่ขัดขวางการทํางานขององคกรไมใหบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึงสภาพแวดลอมภายนอกที่เปน
ปญหาหรือขอจํากัดขององคกร บางครั้งการจําแนกโอกาสและอุปสรรคเปนสิ่งที่ทําไดยาก เพราะทั้งสอง
สิ่งนี้สามารถเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจทําใหสถานการณที่เคยเปนโอกาสกลับกลายเปน
อุปสรรคได และในทางกลับกัน อุปสรรคอาจกลับกลายเปนโอกาสไดเชนกัน ดวยเหตุนี้องคกรมีความ
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธของตนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณแวดลอม 
เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งองคกรจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและ
พยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งการวิเคราะห SWOT Analysis จะดําเนินการไดโดยนําปจจัยหรือ
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคกรหรือปจจัยที่มีผลกระทบตอองคมาพิจารณาวาจะนํามาใชเพื่อ
ความสําเร็จขององคกรไดอยางไร ซึ่งจะมีผลตอการกําหนดเปาประสงคและการวางยุทธศาสตรหรือกลยุทธ
ขององคกร 

4) การกําหนดเปาประสงค (Goals) เปนการกําหนดเปาประสงคหรือเปาหมาย
หลักของการดําเนินการในแตละพันธกิจวามีเปาหมายของการดําเนินการคืออะไร เพื่อโดยในการกําหนด
เปาหมายหรือเปาประสงคนี้จะมีการกําหนดตัวชี้วัดหลักเพื่อวัดการบรรลุผลของเปาหมายหรือ
เปาประสงคดวย  (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม)   
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5) การกําหนดยุทธศาสตรการดําเนินงาน เปนการกําหนดแนวทางหลัก ๆ               
ที่ตองดําเนินการเพื่อใหเปาหมายหรือเปาประสงคที่กําหนดไวบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ ภายใตพันธกิจ
ขององคกร ซึ่งการกําหนดยุทธศาสตรนี้เปนการกําหนดหนทางที่จะเดินไปสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนด
ไว โดยในแตละยุทธศาสตรที่ถูกกําหนดขึ้นนั้นจะตองมีการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดความสําเร็จของ
การดําเนินงาน (KPI) ในแตละกลยุทธอยางชัดเจนและเปนรูปธรรมดวย 

6) การกําหนดแผนงานหรือกลยุทธ  เปนการกําหนดวิธีการ/หรือมาตรการ
ตางๆ ที่จะดําเนินการเพื่อนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จของเปาประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว  โดยเปน
การนํายุทธศาสตรซึ่งเปนแนวทางหลัก ๆ มาทําใหเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น   ซึ่งการกําหนดกลยุทธ นั้น จะมี
เครื่องมือสําคัญที่จะใชในการพิจารณาถึงความเหมาะสมของกลยุทธ คือ BSC (Balance Scroll Card)  ซึ่งมีมิติ
ในการพจิารณา 4 มิติ ไดแก   

มิติที่ 1  ดานการเงิน  (Finance) 
มิติที่ 2  ดานลูกคา (Customer) 

          มิติที่ 3  ดานลูกคา (Internal process) 
          มิติที่ 4  ดานการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growl) 
       โดยในแตละกลยุทธที่ถูกกําหนดขึ้นนั้นจะตองมีการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัด
ความสําเร็จของการดําเนินงาน (KPI) ในแตละกลยุทธอยางชัดเจนและเปนรูปธรรมดวย 

7) การกําหนดโครงการ เปนการกําหนดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือสนับสนุน
ดําเนินงานแตละกลยุทธ 

8) การแปลงแผนไปสูการปฏิบัต ิ  โดยการจัดทําแผนระดับรองลงมาหรือ
แผนปฏิบัติการ (Action plans) ลงมาและนําไปสูการจัดทําแผนงบประมาณ ซึ่งในสวนของ
กรุงเทพมหานคร แผนดังกลาวคือแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน ถือเปนเครื่องมือในการ
แปลงกลยุทธ ตัวชี้วัดที่อยูในแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ไปสูการปฏิบัติ 
  5.2 ความรูเกี่ยวกับการใหคําปรึกษาแนะนํา (Counseling)  
 5.2.1 ความหมายของการใหคําปรึกษาแนะนํา   
    การใหคําปรึกษาแนะนํา หมายถึง การสนทนาหรือการถายทอดความรูความเขาใจอยาง
มีจุดมุงหมายระหวางผูใหคําปรึกษา และผูรับคําปรึกษาเพื่อใหความชวยเหลือแกผูขอรับคําปรึกษาใหสามารถแกไข
ปญหาตาง ๆ  ในปจจุบันไดตลอดจนมีความรูความเขาใจและมีทักษะในการแกไขปญหาอื่น ๆ  ในอนาคต ไดดวยตนเอง 
(http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/counseling-service.htm) 
 5.2.2 วัตถุประสงคของการใหคําปรึกษา 
      1) เพื่อใหเกิดการสํารวจตนเอง  
     2) เพื่อใหมีความเขาใจและเห็นปญหาของตนเอง 
     3) เพื่อใหเห็นความจําเปนในการแกไขปญหา หรือพัฒนาตนเอง 
     4) เพื่อใหเกิดการเรียนรูและเขาใจวิธีการในการแกไขปญหา 
           4) เพื่อใหเกิดดําเนินการแกไขปญหา หรือพัฒนาตนเอง 
     5) เพื่อลดความตึงเครียดหรือความขัดแยงที่เกิดจากความไมเขาใจ
หรือการไมสามารถรับมือกับปญหาที่เกิดขึ้นได (http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship 
/counseling-service.htm) 
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  5.2.3 หลักการสําคัญในการใหคําปรึกษา 
   1)  ผูรับคําปรึกษาตองการที่จะแกไขปญหาหรือเปลี่ยนแปลงสภาพปจจุบัน 
ใหดีขึ้น 
   2) ผูรับคําปรึกษาจะตองมีความไววางใจผูใหคําปรึกษา 
   3) ผูใหคําปรึกษาจะตองมีความเปนกลางและอยูบนหลักการและเหตุผล 
   4) ผูใหคําปรึกษาจะตองเปนผูที่มีความรูความเขาใจและความชํานาญในเรื่อง
ที่จะใหคําปรึกษา 
   5) การใหคําปรึกษาตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความเขาใจและการเคารพความ
แตกตางระหวางบุคคล 
   6) การใหคําปรึกษาตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความรวมมืออันดีสําหรับผูให
คําปรึกษาและผูรับคําปรึกษาในอันที่จะชวยกันคนหาปญหาหรือทางออกที่เหมาะสม 
   7)  การใหคําปรึกษาตองอยูบนพื้นฐานของขอเท็จจริงของขอมูลและสภาพ
ปญหาที่เกิดขึ้น 
   8)  การใหคําปรึกษาจะตองไมดวนสรุปหรือตัดสินผูขอรับคําปรึกษา ตองใหผู
ขอรับคําปรึกษาเกิดการเรียนรูและตัดสินใจเลือกแนวทางแกไขปญหาดวยตนเอง 
  ทั้งนี้ จากหลักการดังกลาวขางตน จึงอาจกลาวไดวาการใหคําปรึกษาถือเปนการใหความชวยเหลือ
รูปแบบหนึ่ง ที่อาศัยความสัมพันธและการสื่อสารระหวางผูใหคําปรึกษาและผูรับการปรึกษาเพื่อใหผูรับการปรึกษา
เกิดความเขาใจตนเอง เขาใจปญหา ไดความรูและทางเลือกในการแกไขปญหาอยางเพียงพอ และสามารถตัดสินใจแกไข
ปญหาดวยตัวเองได  (http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/counseling-service.htm) 
 5.2.4 บทบาทหนาที่ของผูใหคําปรึกษา 
  1) ทําหนาที่ใหความรูหรือแนะนํา (Teaching) โดยปกติในการปฏิบัติงานของผูให
คําปรึกษา จะใหขอเสนอแนะแกผูบริหาร หรือใหคําแนะนําและใหความรูแกผูใตบังคับบัญชา ในเรื่องกฎระเบียบ 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน การจัดหาขอมูล การวางแผน เพื่อใหผูขอรับคําปรึกษาไดรับความรูเขาใจปญหา รวมทั้งสามารถ
ดําเนินการในเรื่องตาง ๆ  หรือสามารถแกไขปญหาตาง ๆ  ดวยตนเองได 
                                        2) ทําหนาที่ผูไกลเกลี่ย (mediator) ผูใหคําปรึกษาจะตองแสดงบทบาทเกี่ยวกับการไกล
เกลี่ยใหเกิดความสัมพันธของบุคคลหรือกลุม การใหคําปรึกษาเพื่อลดปญหา ขอรองทุกข อุทธรณและลดความขัดแยง
ในหนวยงาน เพื่อใหเกิดความเรียบรอย ปรองดองกัน ระงับขอขุนของหมองใจ ความไมเขาใจกัน 
       3) ทําหนาที่ผูประสานงาน (Coordinator) ผูใหคําปรึกษาจะตองทํางานเกี่ยวของกับคน
จํานวนมาก ทั้งผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ  การดําเนินงานในองคการยอมตองการผูประสานงานที่จะ
ชวยใหบุคคลตาง ๆ  ในองคกรสามารถทํางานรวมกันได ดังนั้น ผูใหคําปรึกษาจึงตองแสดงบทบาทในการเปนผูประสาน
เพื่อใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปดวยความราบรื่น และบุคลากรในทุกระดับสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
       4) หนาที่ใหบริการ (Service) ผูใหคําปรึกษาถือเปนผูที่จะตองใหความชวยเหลือใหผูรับ
คําปรึกษาสามารถเขาใจและแกไขปญหาของตนเองได รวมทั้งตองรับฟงปญหาตางๆ  ของผูรับคําปรึกษาจึงจะตองเปน
ผูที่มีจิตใจบริการที่จะใหความชวยเหลือตาง ๆ  กับผูรับคําปรึกษาตามความเหมาะสมและความจําเปน (มัลลวีร อดุล
วัฒนศิริ : 2554)  
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 5.2.5 ประเภทของการใหคําปรึกษา  
   1) การ ใหคํ าปรึ กษา เปนรายบุคคล ( Individual Counseling) การ ให
คําปรึกษาประเภทนี้เปนรูปแบบที่ไดรับความนิยมและถูกนํามาใชในหนวยงานตาง ๆ โดยเปนการให
คําปรึกษาในรูปแบบที่เปนการพบกันระหวางผูใหคําปรึกษา 1 คน กับผูขอรับคําปรึกษา 1 คน  โดยรวมมือกัน 
การใหปรึกษาแบบนี้มีจุดมุงหมายที่จะชวยผูขอรับคําปรึกษาใหสามารถเขาใจสถานการณของตนเอง 
เขาใจปญหา และสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดวยตนเอง หรือเพื่อใหสมาชิกในองคกรเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  เปนกระบวนการชวยเหลือโดยมีการพบปะเปนการสวนตัว
ระหวางผูใหคําปรึกษากับผูรับบริการ ซึ่งไมเพียงแตชวยใหผูรับบริการเขาใจตนเอง เขาใจปญหา และ
สามารถแกไขปญหาที่เผชิญอยูเทานั้น แตจะชวยใหมีทักษะในการแกไขปญหาอื่น ๆ ไดดวยตนเอง 
   กระบวนการใหคําปรึกษาในรูปแบบการใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลสามารถ
แบงไดเปน 5 ขั้นตอนดังนี้ (http:// Kingroomgthicha.blogspot.com/2013/01/1_30.html) 
   ขั้นตอนที่ 1 การสรางสัมพันธภาพ ผูใหคําปรึกษาตองทําใหผูรับคําปรึกษา
เกิดความไววางไจ และความเชื่อถือ 
   ขั้นตอนที่ 2 การสํารวจปญหา ผูใหคําปรึกษาตองทําใหผูรับคําปรึกษาได
สํารวจปญหาและปจจัยตาง ๆ ที่ใหเกิดปญหาดวยตนเอง 
   ขั้นตอนที่ 3 เขาใจปญหา สาเหตุ ความตองการ ผูใหคําปรึกษาชวยใหผูรับ
คําปรึกษาเขาใจปญหา สาเหตุ และความตองการของตนเอง 
   ขั้นตอนที่ 4 วางแผนแกไขปญหา ผูใหคําปรึกษาชวยใหผูรับคําปรึกษา
พิจารณาวิธีแกไขปญหาและตัดสินใจเลือกวิธีการแกไขปญหาดวยตนเอง 
   ขั้นตอนที่ 5 ยุติการใหคําปรึกษา ผูใหคําปรึกษาย้ําความเขาใจที่เกิดขึ้น
ระหวางที่ใหคําปรึกษาและชวยใหผูรับคําปรึกษา มีแรงจูงใจที่จะแกปญหาและพฒันาตนเอง  
   2) การใหคําปรึกษาแบบกลุม (Group Counseling) การใหคําปรึกษาแบบ
กลุม เปนกระบวนการใหคําปรึกษาที่มีผูรับคําปรึกษาตั้งแตสองคนขึ้นไปที่มีความตองการในการขอรับ
คําปรึกษาและปญหารวมกัน หรือมีจุดมุงหมายในการพัฒนารวมกัน โดยกระบวนการใหคําปรึกษาแบบ
นี้จะใชความสัมพันธและอิทธิพลของกลุมในการชวยเหลือสมาชิกของกลุมในดานการใหกําลังใจ การให
ขอมูลยอนกลับ และขอเสนอแนะ เพื่อใหสมาชิกของกลุมเขาใจตนเอง เขาใจปญหา ไดแนวทางแกไข
ปญหาหรือพัฒนาตนจากการพูดคุยและพิจารณารวมกันในกลุม จํานวนสมาชิกมีโอกาสสรางปฏิสัมพันธกันได
ทั่วถึงและมีสวนรวมในการรับและใหความชวยเหลือในกลุมไดอยางเต็มที่โดยการใหคําปรึกษาแบบกลุมนั้น 
แบงออกเปน (http:// Kingroomgthicha.blogspot.com/2013/01/1_30.html) 
   ขั้นตอนที่ 1 ขั้นกอตั้งกลุม ในขั้นนี้ผูใหคําปรึกษาจะตองชี้แจงวัตถุประสงค
ของการใหคําปรึกษา และสรางสัมพันธภาพท่ีดีใหเกิดข้ึนในกลุม 
   ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการเปลี่ยนแปลงลักษณะของสมาชิก เปนขั้นตอนที่สมาชิก
เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาขึ้นบาง สมาชิกเริ่มรูจัก ไววางใจกัน แตยังมีความวิตกกังวล มีความตึง
เครียดอยูบาง ผูใหคําปรึกษาจะตองพยายามชี้แจงใหสมาชิกกลาอภิปรายปญหาตัวเองอยางเปดเผย 
   ขั้นตอนที่ 3 ขั้นดําเนินการ ขั้นนี้สัมพันธภาพระหวางสมาชิกในกลุมจะดีข้ึน
มาก กลาเปดเผยตนเอง อภิปรายปญหาตามความเปนจริง รวมกันแกปญหาของสมาชิก ทุกคนไดสํารวจ
ตัวเอง เขาใจปญหาและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน 
   ขั้นตอนที่ 4 ยุติการใหคําปรึกษา เมื่อสมาชิกเขาใจปญหาอยางกระจางแจง 
รูจักแกและเลือกวิธีทีเ่หมาะสมกับตน นําไปปฏิบัติดวยความพึงพอใจ ไมมีขอของใจตกคาง ก็ใหยุติการ
ใหคําปรึกษาแบบกลุมได 



๘ 

  5.2.6 รูปแบบในการใหคําปรึกษา 
   รูปแบบในการใหคําปรึกษาแนะนําที่มักถูกนํามาใชโดยทั่วไปมี รูปแบบหลัก ๆ           
3 รูปแบบดวยกัน ซึ่งไดแก (http://Kingroomgthicha.blogspot.com/2013/01/1_30.html) 

1) การใหคําปรึกษาแบบไมนําทาง การใหคําปรึกษาแบบนี้ยึดผูมาขอรับ
คําปรึกษาเปนศูนยกลาง โดยเชื่อวาบุคคลมีความสามารถในการแกไขปญหาหากเขาได รูจักตนเอง 
เขาใจปญหาของตนเอง และไดระบายความขับของใจ ความกังวล ตลอดจนความคิดเห็นตาง ๆ ของเขา 

2) การใหคําปรึกษาแบบนําทาง  เปนรูปแบบการใหคําปรึกษาที่ผูใหคําปรึกษา
จะเปนผูชี้นําและแนะนําใหผูขอรับคําปรึกษารูจักตัวเอง เขาใจปญหา และสามารถคิดตลอดจนหาแนวทาง
ในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3) การใหคําปรึกษาแบบผสม  การใหคําปรึกษาแบบนี้ผูใหคําปรึกษามีอิสระ
ที่จะใชวิธีการหรือหลักการอะไรก็ไดที่เห็นวามีความเหมาะสมกับลักษณะของผูขอรับคําปรึกษาแตละ
บุคคล หรือแตละกลุม 
  5.3 ความรูเกี่ยวกับการสอนงาน (Coaching) 

        การสอนงาน (Coaching) คือการที่คนๆหนึ่ง ชวยใหใครก็ตามพัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางาน การสอนงานไมไดหมายถึงสาระของการสอนหรือบอกถึงวิธีการทํางาน
เทานั้น แตหมายรวมถึงการชวยเหลือ การใหคําแนะนํา การใหกําลังใจ และใหโอกาสในการทําสิ่งตางๆ 
ใหดีขึ้น การสอนงาน เปนหนาที่ประการหนึ่งของผูบังคับบัญชาที่พึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในอันที่จะ
ใหเขาเกิดความเขาใจงาน มีความชํานาญ และสามารถทํางานไดอยางถูกตองชี้แจงถึงวัตถุประสงค 
วิธีการปฏิบัติงานอยางละเอียดและชัดเจน เพื่อจะนําไปสูความสําเร็จของงาน การสอนงานถือเปน
กระบวนการเรียนรูและยังชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีในการทํางาน (http://www.oknation.net/blog/ 
Knowledge09/2009/08/12/entry-1) 

      5.3.1 ความสําคัญของการสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปน
กระบวนการที่มีประโยชนมากมายทั้งตอผูไดรับการสอน ผูสอน และตอองคกร อาทิเชน ชวยพัฒนา
ความรูความเขาใจใหแกผูใตบังคับบัญชา เปนการมอบหมายงานที่มีประโยชน กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาสัมพันธภาพในระหวางผูปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาดูเรื่องคาใชจายก็จะเห็น
วามีคาใชจายนอยมาก เมื่อเปรียบกับคาใชจายที่เกิดขึ้นกับการจัดการฝกอบรมในลักษณะเต็มรูปแบบ 
(วารสารสมาคมนักฝกอบรมแหงประเทศไทย ฉบับที ่32 มกราคม – มิถุนายน 2549 โดย เกรียงศักดิ์ วัฒนะรัตน) 
ทั้งนี้ ความสําคัญของการสอนงานสามารถสรุปเปนประเด็นหลักๆ ไดดังนี้ (http://www.oknation.net 
/blog/knowledge09/2009/08/12/entry-1) 

-ไมเกิดการลองผิดลองถูก การสอนงานเปนไปอยางถูกตอง และมี
ประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาดเสียหายและเวลาการทํางาน  

-การเรียนรูเปนไปอยางถูกตองสมบูรณ เกิดการถายทอดงานและเทคนิค
การปฏิบัติงานจากหัวหนาไปสูผูรวมทีมงานชวยใหเกิดความรูในการทํางานที่ถูกตอง เพิ่มประสิทธิภาพ           
ในการทํางาน  
     -การปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็วและปลอดภัย สามารถปรับปรุงงานใหดีขึ้น  
     -ไมเสียเวลาแกไขงานที่ผิดพลาดและบกพรอง  
     -ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไววางใจกันและเปนโอกาสที่จะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน  

-ทําใหองคความรูไมติดกับตัวบุคคลเมื่อมีการเขาออกจากงานก็มีผูสืบตองาน  
 



๙ 
5.3.2 บทบาทของผูสอนงาน 

1. ใหการสนับสนุนบุคคลที่สนใจในการปรับปรุงการทํางาน  
2. ใหการสนับสนุนบุคคลที่สนใจในการปรับปรุงทักษะและประสบการณใหม  
3. ใหคําแนะนําแกบุคคลที่ตองการทิศทางของอาชีพ  
4. ให Feedback ของการปฏิบัติงานอยางจริงใจและเปนธรรม  
5. ใหการสนับสนุนหรือแนะนําสําหรับบุคคลที่สนใจในการเปลีย่นงานภายใน  

(กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น : http://www.dla.go.th/work/km/home/kmstory/kmstory7.html) 
5.3.3 หลักในการสอนงาน  

1. ตองชี้แจงใหผูรับการสอนเขาใจวัตถุประสงคของการสอน  
2. ตองทําใหผูรับการสอนสนใจใครจะเรียนรูงานที่จะสอน  
3. ตองมุงผลของการสอนงาน โดยคํานึงถึงผูรับการสอนเปนสําคัญ  
4. ตองใหผูรับการสอนรูวางานอยูในข้ันตอนไหน และจัดการสอนใหมีสภาพ

เหมือนปฏิบัติงานจริง ทําใหผูรับการสอนมีสวนรวมในการเรียนรูอยางสมบูรณ  
5. ทําโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการเรียนรูของผูรับการสอน 

(ประคัลภ ปณฑพลังกูร: https://prakal.wordpress.com/2014/02/24/) 
5.3.4 กระบวนการในการสอนงาน  

กระบวนในการสอนงานนั้น สามารถแบงขั้นตอนในการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน
สําคัญได 5 ขั้นตอนดังนี้ (http://www.oknation.net/blog/knowledge09/2009/08/ 12/entry-1) 

1. การหาความจําเปนในการสอนงาน  โดยพิจารณาหาชองวาง (Gap) 
ระหวางผลงานของผูรับการสอนงานกับ Competency ที่คาดหวังเพื่อใหทราบวาผูรับการสอนงานคนนั้น   
ยังขาดความรูและทักษะเรื่องใดและตองพัฒนาในเรื่องใดบาง ดังนั้น องคกรจึงตองมีระบบการ
ประเมินผลงานที่ดีและนาเชื่อถือ ซึ่งทําใหสามารถทราบเลยไดวา ผูรับการสอนงานแตละคนมีจุดแข็ง 
จุดออนในเรื่องอะไร และมีเรื่องอะไรบางที่จะตองพัฒนาเพื่อใหผลงานดีขึ้น โดยสวนใหญจะพิจารณา
จากผลงาน KPI ที่กําหนดไว กับผลที่ทําไดวาเปนอยางไร ยังตองเพิ่มเติมในเรื่องใดบาง ทั้งในดานความรู 
ทักษะตางๆ ในการทํางาน เมื่อวิเคราะหพบแลว เราจะไดสิ่งที่จะตองพัฒนาของบุคคล  คนนั้น ทั้งนี้ ก็เพื่อทําให
ผลงานในปถัดไปดีขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ หาสิ่งที่ตองพัฒนา เพื่อใหบุคลากรเติบโตไปตามสายอาชีพที
กําหนดไว 

2. จัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะตองพัฒนา หลังจากท่ีเราวิเคราะหสิ่งที่
จะตองพัฒนาเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอมาในการสอนงานคือการวิเคราะหเพื่อจัดลําดับความสําคัญของ
เรื่องท่ีจะตองพัฒนา โดยพิจารณาใหสอดคลองกับผลงานของผูรับการสอนงานวา เรื่องใดเปนเรื่องดวน 
ที่จะตองพัฒนาทันที เรื่องใดรอได เรื่องใดที่ไมเกี่ยวของกับผลงาน โดยทั่วไปจํานวนเรื่องที่จะวางแผน
พัฒนาบุคคลนั้นใน 1 ป มักจะไมเกิน 5 เรื่องหลักๆ เพ่ือท่ีจะไดพัฒนาใหครบทุกเรื่อง 

3. เลือกวิธีการพัฒนาใหสอดคลองกบัเรื่องที่จะพัฒนา หลังจากท่ีไดหัวขอและ
เรื่องท่ีตองพัฒนาแลว ขึ้นตอนตอมาในการสอนงานก็คือ การพิจารณาวา เรื่องที่ตองพัฒนาแตละเรื่อง
นั้น จะตองใชวิธีการพัฒนา และเครื่องมือในการพัฒนาอะไรที่จะเหมาะสมท่ีสุด การที่จะหาเครื่องมือที่
เหมาะสมนั้นจะตองวิเคราะหใหออกวา เรื่องที่บุคคลคนนั้นตองพัฒนานั้น เปนเรื่องของความรู ทักษะ 
หรือพฤติกรรมในการทํางาน เนื่องจากแตละลักษณะจะใชเครื่องมือท่ีแตกตางกันออกไป เชน ถาเปน
ความรู (Knowledge) เครื่องมือที่เหมาะสมสําหรับการเพิ่มความรู กอ็าจใหศึกษาหาความรูในเรื่องทีย่ัง
ขาดความรู ทั้งในรูปแบบของการ อานหนังสือ ศึกษาดวยตนเอง เปนตน สวนถาเปนเรื่องทักษะ กอ็าจใช การ
มอบหมายงาน การฝกปฏิบัติ เปนเครื่องมือในการสอนงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูจากการทํางาน 
(Learning by Doing) เปนตน 



๑๐ 

4. วางแผนการ coaching โดยจะตองกําหนดเรื่องที่จะทําการสอนงาน ใน
ประเด็นตางๆ ใหชัดเจน โดยจะตองทําการ 

 การเตรียมเนื้อหาวิชา  
 การจัดทําแบบสอนงาน คือ การนํางานที่จะสอนมาวิเคราะหแยกเปนสวน ๆ  

แลวกําหนดเปาหมาย เนื้อหาทีจ่ะทําการสอนงาน วิธีการที่จะใชสําหรับเนื้อหาแตละสวน 
 การจัดเตรียมสถานที่ เอกสารและอุปกรณ  

5.  การประเมินผลการสอน 

6. กรอบแนวทางการดําเนินงานและผูมี่สวนเกี่ยวของ 
  การนําเสนอแนวทางการพัฒนากระบวนการใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของหนวยงานนั้น เปนผลจากการวิเคราะห สภาพแวดลอม (SWOT Analysis) เกี่ยวกับ
การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน โดยกําหนดใหประเด็นเกี่ยว การดําเนินงานภายใน
ของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลเปนสภาพแวดลอมภายใน และทําการวิเคราะหดวย frame Work  7 s  
ของ Mckinney  สวนประเด็นที่เกี่ยวของอื่น ๆ ที่อยูภายนอกองคกรสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ 
เปนสภาพแวดลอมภายนอก และทําการวิเคราะหโดย Model PEST Analysis  โดยมีผลการวิเคราะห ดังนี้ 

S-Strengths W-Weakness 
• Strategy มีการกําหนดกลยุทธ/แนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
• Skill บุคลากรของ สยป.มีความรูความสามารถ             
ในเรื่องการวางแผน 
• Style  มีกระบวนการทํางานที่ยังที่ยึดกระบวนการ    
มีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย 
• Structure มีโครงสรางองคกรและมีการแบงความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 
• Staff มีบุคลากรเพียงพอ และมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
• Shared Values  มีคานิยมท่ีใหความสําคัญกับ            
การวางแผน 

• System ยังขาดระบบการประสานงาน
และระบบการใหคําปรึกษาแนะนําที่มี
ประสิทธิภาพ 
 

Opportunities T-Treats 
• Politic ผูบริหารและฝายการเมืองใหความสําคัญ
กับการวางแผนเปนเครื่องมือในการขับเคลื่อนการ
พัฒนา 
• Economic ความถดถอยทางเศรษฐกิจทําใหมี
ขอจํากัดดานงบประมาณซึ่งทําใหการวางแผนเขามา   
มีบทบาทสําคัญตอการปฏิบัติงานของภาครัฐ 
• Technological ระบบเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย
ทําใหมีเครื่องมือในทํางานและประสานงานที่มากข้ึน  

• Social ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก
ไดแกบุคลากรหนวยงานเจาของแผนปฏิบัติ
ราชการฯ ซึ่งถือเปนผูรับบริการขอ สยป.       
ยังขาดความรูความเขาใจในการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการของหนวยงานตนเอง 
• การจัดทําแผนปฏิบัติราชการการ
ประจําปของหนวยงานยังมีความลาชาแลว
เสร็จ          ไมทันเวลาที่กําหนด 
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  จากผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมดังกลาวขางตนจะเห็นวาการดําเนินงานตาม
ภารกิจของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ ในดานการสนับสนุนและผลักดันใหหนวยงานสังกัด
กรุงเทพมหานครจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน นั้น ยังคงมีจุดออนในดานระบบการ
การใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงาน และมีภัยคุกคามในดานผูมีสวนไดสวนเสียเนื่องจากบุคลากรของ
หนวยงานในความรับผิดชอบยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติราชการประจําปของ
หนวยงาน ผูศึกษาจึงไดมีขอเสนอในการพัฒนาแนวทางการใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการจดัทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน ขึ้น โดยมีแนวทางและข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้ 
  1. จัดใหมีคลินิกการวางแผนเพื่อใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของหนวยงาน โดยดําเนินการ 
      1.1 แตงตั้งทีมงานประจําคลินิกการวางแผน โดยประกอบดวย  

1) เจาหนาที่ของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลผูรับผิดชอบการตรวจ
แผนปฏิบัติราชการประจําปและการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน    

2) เจาหนาที่ผูรับผิดชอบในการติดตามประเมินผลการดําเนินงานในยุทธศาสตร 
ที่เก่ียวของกับหนวยงาน 
     1.2 ประชุมทีมงานประจําคลินิกการวางแผนเพื่อเตรียมแนวทางในการใหคําปรึกษาแนะนํา
และกําหนดปฏิทินการออกคลินิกการวางแผนสัญจร โดยกําหนดความถี่ในการในการออกคลินิกการวางแผนสัญจร
เดือนละ  2  ครั้ง 
      1.3 เปดคลินิกการวางแผน ณ สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ เพื่อใหคําปรึกษา
แนะนําเกี่ยวกับการจัดทําและการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬา 
และการทองเที่ยว 

    1.4 ประสานสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว เพื่อขอความรวมมอืในการออกคลินิก
การวางแผนสัญจรที่หนวยงานของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 
                        1.5 เจาหนาที่ของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลฯ ออกคลินิกการวางแผนสัญจร
เพื่อใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการจัดทําและการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานัก
วัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว ณ สํานักวฒันธรรม กีฬาและการทองเที่ยว  

2. การใหคําปรึกษาแนะนําและการสอนงานเพื่อใหความรูในเรื่องการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของหนวยงาน แกเจาหนาที่ของสํานักวฒันธรรม กีฬาและการทองเที่ยวโดยใหคําปรึกษา
แนะนําเปนรายบุคคล โดยจะมีการลงทะเบียนและบันทึกประวัติการใหคําปรึกษาดวยในรูปแบบเดียวกับ
การทําคลินิกรักษาโรค ทั้งนี้ กระบวนการในการใหปรึกษาประกอบดวย 

2.1 การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย (Objective) ในการใหคําปรึกษา
จําเปนตองกําหนดวัตถุประสงคของการใหคําปรึกษา เพื่อใหทราบวาเราใหคําปรึกษาเพื่ออะไร ตองการ
ใหผูขอคําปรึกษาบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายอะไร    

2.2 การรวบรวบขอมูล (Data Collecting) ในขั้นตอนที่สองหลังจากกําหนด
วัตถุประสงคในการใหคําปรึกษาแลว ผูใหคําปรึกษาจะตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูขอคําปรึกษาเพื่อให
ทราบขอมูลเบื้องตน  ทราบถึงขอมูลตาง ๆ ทั้งขอมูล ที่เกี่ยวของกับปญหา หรือเกี่ยวของกับผูขอรับ
คําปรึกษา 
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2.3 การวิ เคราะหปญหา/สาเหตุ  (Cause Analysis) ภายหลังจากการ
รวบรวมขอมูลแลว ผูใหคําปรึกษาจะนําขอมูลเบื้องตนมาวิเคราะหเพื่อวินิจฉัยปญหา การคนหาสาเหตุ
ของปญหา  รวมไปถึงการคาดคะเนพฤติกรรมเพื่อใหทราบที่มาของปญหาของผูขอรับคําปรึกษา 

2.4 การใหคําปรึกษา (Counseling) ขั้นตอนนี้เปนการพบกันระหวางผูให
คําปรึกษาและผูขอคําปรึกษา เพื่อรวมมือกันคนหาวิธีการแกไขปญหาหรือเลือกตัดสินใจไดอยาง
เหมาะสม โดยผูใหคําปรึกษาจะตองสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูขอรับคําปรึกษา   

2.5 การสอนงาน Coaching 
   ในกระบวนการใหคําปรึกษาแนะนําเกีย่วกับการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการของหนวยงานนั้น นอกจากจะมีกระบวนการในการใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ือแกไขปญหาใหกับผู
ขอรับคําปรึกษาแลว ผูศึกษายังไดผนวกเรื่องของการสอนงานเขามาใชในการกระบวนการใหคําปรึกษา
แนะนําเพื่อสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานใหกับ
เจาหนาที่ของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยวอีกดวย โดยมีขั้นตอนในการสอนงาน 

1) การวิเคราะหความจําเปนในการสอนงาน  พิจารณาวาผูรับคําปรึกษา
ยังคงตองไดรับการพัฒนาหรือการสอนงานในเรื่องใดบาง   

2) จัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะตองพัฒนา เปนการวิเคราะหเพื่อ
จัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะตองพัฒนา โดยพิจารณาใหสอดคลองกับความจําเปนและความ
เรงดวน วาเรื่องใดที่เปนเรื่องดวนที่จะตองพัฒนาทันที เรื่องใดที่สามารถรอได เรื่องใดที่ไมคอยเกี่ยวของ
กับการจัดทําและการบริหารแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานมากนัก  

3) เลือกวิธีการพัฒนาใหสอดคลองกับเรื่องที่จะพัฒนา เปนการพิจารณาวา 
เรื่องที่ตองพัฒนาแตละเรื่องนั้น จะตองใชวิธีการพัฒนา และเครื่องมือในการพัฒนาอะไรที่จะเหมาะสมที่สุด   

4) วางแผนการ Coaching โดยจะตองกําหนดเรื่องที่จะทําการสอนงาน   
ในประเด็นตาง  ๆรวมทั้งตองทําการกําหนดวิธีการและเครื่องมือที่จะใชในการสอนงานแตละเรื่องอยางชัดเจนดวย 

5) การเตรียมเนื้อหาวิชา/คือ การนํางานที่จะสอนมาวิเคราะหแยกเปน
สวน ๆ แลวกําหนดเนื้อหาที่จะใหคําแนะนําและถายทอดความรูในการสอนงาน  

6) การจัดเตรียมสถานที่ การจัดเตรียมเอกสารและอุปกรณในการสอนงาน  
7)  การถายทอดความรูและใหคําแนะนําในการสอนงาน 

2.6 การประเมินผล (Evaluation) เมื่อการใหคําปรึกษาสิ้นสุดลง ผู ให
คําปรึกษาจําเปนตองตรวจสอบผลของการใหคําปรึกษา รวมทั้งการใหความชวยเหลือวาบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไวเพียงใด หากมีขอบกพรองนี้จะนําไปปรับปรุงแกไขวิธีการใหคําปรึกษา
ใหดีขึ้นอีก แตถาการใหคําปรึกษาบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไวก็สามารถนํามาเปนแบบอยางไปใช
กับผูขอคําปรึกษาที่มีปญหา หรือกรณีใกลเคียงกันได โดยจะทําการประเมินจากผูรับคําปรึกษาหรือ           
ผูใหคําปรึกษาหรือประเมินทั้งสองกรณีก็ได 
  3. การจัดทําคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน 
   3.1 แตงตั้งคณะทํางานจัดทําคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของ
หนวยงาน ซึ่งประกอบดวย 
          1) ผูอํานวยการกองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม หัวหนา
คณะทํางาน 

2) หัวหนากลุมงานยุทธศาสตรคุณภาพชีวิต กองยุทธศาสตรทรัพยากร
มนุษยและสังคม  คณะทํางาน 



๑๓ 

    3) หัวหนาฝายแผนงานฯ ของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 
คณะทํางาน 
    4) เจาหนาที่ผูเกี่ยวของ ของกองนโยบายและแผน สํานักวัฒนธรรม กีฬา
และการทองเที่ยว จํานวน 2 คน  คณะทํางาน 

4) เจาหนาผูเกี่ยวของของกองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม และ
กองยุทธศาสตรบริหารจัดการ สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล จํานวน 2 คน  คณะทํางาน 

๕) เจาหนาที่ผูเกี่ยวของ กองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม สํานัก
ยุทธศาสตรและประเมินผล จํานวน 1 คน เลขานุการคณะทํางาน 
   3.2 จัดกลุมสนทนา (Focus group) โดยมีเจาหนาที่จากกองยุทธศาสตร
ทรัพยากรมนุษยและสังคม และเจาหนาที่จากสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยวเขารวมจํานวน 
15 คนเพื่อแลกเปลี่ยนความรูดานการวางแผนรวมทั้งรวมกันปรึกษาหารือเกี่ยวกับปญหา /อุปสรรคในการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน  
   3.3 การนําประเด็นตาง ๆ ที่ไดจากการใหคําปรึกษา การออกคลินิกการ
วางแผนสัญจร และการจัดกิจกรรมกลุมสนทนามาสรุปเปนองคความรูที่จะนํามาจัดทําเปนคูมือ 

3.4 นําขอมูลและองคความรูที่ไดมาเรียบเรียงใหอยูในรูปเลมเปนคูมือ 
3.5 แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ

ประจําปของหนวยงาน ประกอบดวย 
 1) ผูอํานวยการสํานักยุทธศาสตรและประเมินผล ประธาน 

2) รองผูอํานวยการสํานักวัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว 
ซึ่งกํากับดูแล กองนโยบายและแผนงาน  รองประธานกรรมการ   

3) ผูอํานวยการกองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม                   
สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล   กรรมการ 

 4) ผูอํานวยการกองนโยบายและแผน สํานักวัฒนธรรม กีฬาและ 
การทองเที่ยว กรรมการ 

5) หัวหนากลุมงานยุทธศาสตรคุณภาพชีวิต กองยุทธศาสตรทรัพยากร
มนุษยและสังคม   กรรมการ 
    6) หัวหนาฝายแผนงานฯ ของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 
กรรมการ 
    7) เจาหนาที่ผูเกี่ยวของของกองนโยบายและแผน สํานักวัฒนธรรม กีฬาและ
การทองเที่ยว จํานวน 2 คน  

8) เจาหนาผูเกี่ยวของของกองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม และ
กองยุทธศาสตรบริหารจัดการ สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล จํานวน 2 คน  กรรมการ 

9) เจาหนาที่ผูเกี่ยวของ กองยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษยและสังคม สํานัก
ยุทธศาสตรและประเมินผล จํานวน 1 คน เลขานุการคณะทํางาน 

3.6 เสนอรางคูมือใหคณะกรรมการฯ พิจารณาใหความเห็นชอบ 
3.7 จัดทําคูมือฉบับสมบูรณ 

   3.8 เผยแพรคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงาน 



๑๔ 

7. ระยะเวลาการดําเนินการ 
  การดําเนินการพัฒนากระบวนการใหคําปรึกษาแนะนํามีกําหนดระยะเวลาในการ
ดําเนินการรวม 6 เดือน โดยกําหนดชวงเวลาในการดําเนินงานแตละขั้นตอน/กิจกรรมดังนี้ 

 ขั้นตอน/กิจกรรมท่ีดําเนินการ เดือนที่ 
1 

เดือนที่ 
2 

เดือนที่ 
3 

เดือนที่ 
4 

เดือนที่ 
5 

เดือนที่ 
6 

1 แตงตั้งทีมงานประจําคลินิกการ
วางแผน 

       

2 ประชุมทีมงานประจําคลินิกของ 
สยป.กําหนดแนวทางการดําเนินงาน
และกําหนดปฏิทินการออกคลินิก
การวางแผนสัญจร 

       

3 เปดคลินิกการวางแผนที่ สยป.        
4 ประสานสํานักวัฒนธรรม กีฬาและ

การทองเที่ยว เพื่อขอความรวมมือ        
ในการเขาไปดําเนินการคลินิกการ
วางแผนสัญจร 

       

5 ออกคลินิกการวางแผนสัญจรที่ สวท.       
6 ดําเนินการใหคําปรึกษาแนะนําและ

สอนงานตามแนวทางที่กําหนด 
      

7 แตงตั้งคณะทํางานจัดทําคูมือการ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของ
หนวยงาน 

       

8 จัดกลุมสนทนา (Focus group)        
9 รวบรวมขอมูลจากการให

คําปรึกษา การออกคลินิกการ
วางแผนและการจัดสนทนากลุม
เพื่อจัดทําคูมือ 

       

10 แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณา
คูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวยงาน 

       

11 เสนอรางคูมือใหคณะกรรมการฯ 
พิจารณาใหความเห็นชอบ 

       

12 จัดทําคูมือฉบับสมบูรณ         
13 เผยแพรคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติ

ราชการประจําปของหนวยงาน 
        

 
 



๑๕ 

8. งบประมาณ 
ดําเนินการโดยไมใชงบประมาณ 

 
 

๙. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
การพัฒนากระบวนการใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป 

ของสํานักวัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว) มีตัวชี้วัดผลสําเร็จของการดําเนินงาน 

เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวชี้วัด 
วิธีการ/เครื่องมือใน

การติดตามและ
ประเมินผลสําเร็จ 

วัตถุประสงค (Out Come)   
1.เพื่อใหเจาหนาที่ของสํานักวัฒนธรรม 
กีฬาและการทองเที่ยว มีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการวางแผน และการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําป           
ของสํานักวัฒนธรรม กีฬา             
และการทองเที่ยว 

รอยละ 90 ของเจาหนาที่
ผูเกี่ยวของของสํานักวัฒนธรรมฯ  
ที่ขอรับคําปรึกษา มีคะแนนการ
ทดสอบความรูความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของหนวยงาน
เพิ่มขึ้น  

แบบทดสอบกอนและ
หลังการใหคําปรึกษา
และสอนงาน 

2. เพื่อสรางชองทางในการใหคําปรึกษา
แนะนําและแลกเปลี่ยนองคความรู
เกี่ยวกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปและการดําเนินงานตามแผนฯ 
แกเจาหนาที่ซึ่งเกี่ยวของของสํานัก
วัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว 

รอยละ 85 ของเจาหนาที่
ผูเกี่ยวของซึ่งมารับบริการให
คําปรึกษาแนะนําที่คลินิก        
การวางแผนมีความพึงพอใจ        
ตอผลของใหคําปรึกษาแนะนํา  
 

แบบสอบถามความพึง
พอใจและความคิดเห็น
เกี่ยวกับการให
คําปรึกษา 

3.  เพื่อใหการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬา และ          
การทองเที่ยวมีความถูกตอง สมบูรณ
และแลวเสร็จทันตามกรอบระยะเวลาที่
กําหนด 

-จํานวนครั้งของการปรับปรุงแกไข
แผนปฏิบัติราชการประจําปของ
สํานักวัฒนธรรมกีฬาและการ
ทองเที่ยวลดลง 
-เจาหนาที่ผูรับผิดชอบสามารถ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของหนวยงานไดทันตามระยะเวลา
ที่กําหนดปฏิทินการปฏิบัติงาน 

แบบรายงานผลการ
ตรวจสอบแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของ
หนวยงาน 

4. เพื่อใหมีคูมือในการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม 
กีฬาและการทองเที่ยว สําหรับเปน
แนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปฯ ของเจาหนาที่ผูเกี่ยวของได 

รอยละ 85 ของผูใชมีความพึงพอใจ
ตอผลของการใชคูมือการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของ
หนวยงาน 

แบบสอบถามความพึง
พอใจและความคิดเห็น
เกี่ยวกับการใชคูมือฯ 



๑๖ 

เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวชี้วัด 
วิธีการ/เครื่องมือใน

การติดตามและ
ประเมินผลสําเร็จ 

เปาหมาย (Output)   

1. ใหคําปรึกษาและสอนงานแก
เจาหนาที่ซึ่งเก่ียวของกับการจัดทําและ
ดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของสํานักวัฒนธรรม กีฬาและ
การทองเที่ยว  

เจาหนาทีผู่เกี่ยวของกับการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปของ
สํานักวัฒนธรรมไดรับการให
คําปรึกษาและสอนงาน จํานวน   
ไมนอยกวา 70 คน 

แบบลงทะเบียนการ
ขอรับคําปรึกษาและ
สอนงาน 

2. จัดใหมีคลินิกการวางแผนขึ้น เพื่อเปน
ชองทางใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการ
จัดทําและการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ
ราชการของหนวยงานใหกับเจาหนาที่ของ
สํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเที่ยว 

มีการจัดตั้งคลินิกการวางแผนขึ้นที่
สํานักยุทธศาสตรฯ และมีการออก
คลินิกการวางแผนสัญจรทีส่ํานัก
วัฒนธรรม กีฬา และการทองเที่ยว
เดือนละ 2 ครั้ง 

ปฏิทินการดําเนินงาน
ของคลินิกการวางแผน 

3. จัดทําคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของสํานักวัฒนธรรม 
กีฬาและการทองเที่ยว  
 

มีคูมือการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของสํานักวัฒนธรรมกีฬา
และการทองเที่ยว จํานวน 1 เลม 

รายงานผลการจัดทํา
คูมือการปฏิบัติ
ราชการประจําปของ
สํานักยุทธศาสตรและ
ประเมินผลที่จัดทําโดย
สํานักยุทธศาสตรและ
ประเมินผล 

 
10. ขอเสนอแนะ 
 1. ควรนําแนวทางการพัฒนากระบวนการใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการจัดทําแผนของ
หนวยงานไปขยายผลกับการใหคําปรึกษาแนะนําการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานอื่น
ของกรุงเทพมหานครตอไป 
 2. ควรมีการฝกอบรมและใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการใหคําปรึกษาแนะนําและการสอน
งานใหกับเจาหนาที่ของสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลที่ยังขาดความรูความเขาใจในเรื่องดังกลาว
เพื่อใหสามารถใหคําปรึกษาแนะนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 

 



๑๗ 

บรรณานุกรม 
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http://www.dla.go.th/work/km/home/kmstory/kmstory7.html 
http:// Kingroomgthicha.blogspot.com/2013/01/1_30.html 
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๑๘ 

สารบรรณ 
 

      เรื่อง                หนา 
 

๑. ชื่อเรื่อง             1 
๒. หลักการและเหตุผล         1 
๓. วัตถุประสงค          2 
๔. เปาหมาย          2 
5. ความรูที่นํามาใชในการจัดทํารายงาน       3 
6. กรอบแนวทางการดําเนินงานและผูมสีวนเกี่ยวของ     10 
7. ระยะเวลาการดําเนินการ        14 
8. งบประมาณ          1๕ 
๙. แนวทางการติดตามและประเมินผล       15 
10. ขอเสนอแนะ         16 
 
 


