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  บทที่ 1  
      หลักการและเหตุผล  
   

 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกระบี่ เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 กําหนดใหเทศบาล พัฒนาผูไดรับการบรรจุ
เขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลทุกคน กอนมอบหมายหนาที่ ใหปฏิบัติเพ่ือให รูระเบียบแบบแผน           
ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของ พนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานเทศบาลที่ดี โดยเทศบาล        
ตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) กําหนด              
เชน การพัฒนาดานความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากเทศบาลมีความประสงค จะพัฒนาเพิ่มเติม ใหสอดคลองกับความ
จําเปนในการพัฒนาของแตละเทศบาลก็ใหกระทําได ท้ังนี้  เทศบาลที่จะดําเนินการจะตองใชหลักสูตร             
ที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ีเทศบาล
พิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ใหเทศบาล
สามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทําไดโดยสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) รวมกับเทศบาลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัด
รวมกับสวนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกระบี ่
เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี11 พฤศจิกายน 2545
กําหนดใหเทศบาลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม    
และจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการ ในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพในการจัดทําแผนการ
พัฒนาตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานเทศบาลที่คณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบ       
ของแผนอัตรากําลังของเทศบาล นั้น  

เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวเทศบาลตําบลกระบี่นอย  อําเภอเมืองกระบี่ จังหวัด
กระบี่ จึงไดจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจาง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ข้ึนเพื่อใช
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล เปนเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกทั้งยัง
เปนการพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตําบล     
กระบี ่น อย ในการปฏิบั ติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ           
และประสิทธิผล 
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1. ขอมูลดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอัตรากําลัง  ยังไมแก  

 
 

     ปลัดเทศบาล  
 
 
รองปลัดเทศบาล               รองปลัดเทศบาล 

  
     สํานักปลัดเทศบาล       กองคลัง    กองชาง      กองการศกึษา       กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

1.ฝายอํานวยการ  1.ฝายบริหารงานคลัง   1.ฝายการโยธา  1.ฝายบริหารงานการศึกษา      1.งานบริหารงานสาธารณสุข 
-งานการเจาหนาที่  -งานการเงินและบัญชี   -งานวิศวกรรม  -งานแผนงานและโครงการ     -งานสุขาภิบาลอนามัยสิ่งแวดลอม  
-งานกิจการสภา   -งานจัดเก็บและพัฒนารายได  -งานผังเมือง  -งานสงเสริมประเพณีและวัฒนธรรม   -งานสงเสริมสุขภาพ 
-งานทะเบียนราษฎร  -งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน -งานสาธารณูปโภค -งานระบบสารสนเทศ      -งานรักษาความสะอาด 
2.ฝายแผนงานและงบประมาณ -งานธุรการ    -งานธุรการ  -งานการศึกษาประถมวัย      -งานปองกันและควบคุมโรคติดตอ 
-งานแผนงานและงบประมาณ 2.ฝายพัสดุและทรัพยสิน      -งานโรงเรียน       -งานธุรการ 
-งานนิติการ   -งานการซื้อและการจาง      -งานงบประมาณ 
-งานบริหารและเผยแพรวิชาการ -งานจัดทําทะเบียนพัสดุ      -งานพัสด ุ
3.ฝายบริหารงานท่ัวไป  -งานจําหนายพัสดุ      -งานธุรการ 
-งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห 
-งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานพัสดุ 
-งานธรุการ
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2. อัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565  

                            ขอมูล ณ วันท่ี 15 ธันวาคม 2564 

ที ่ เลขที่ ช่ือ ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

1 01-2-00-1101-001 ปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง   
2 01-2-00-1101-002 รองปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง วาง 
3 01-2-00-1101-003 รองปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน   

  สํานักปลัดเทศบาล       

4 01-2-01-2101-001 หัวหนาสาํนักปลัดเทศบาล นักบรหิารงานทั่วไป ระดับกลาง   

5 01-2-01-2101-002 หัวหนาฝายอํานวยการ นกับริหารงานท่ัวไป ระดับตน   
6 01-2-01-3101-001  - นักจัดการงานท่ัวไป ระดับชํานาญการ   

7 01-2-01-3102-001  - นักทรพัยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ   
8 01-2-01-3104-001  - นักจัดการงานทะเบียนและบัตร ระดับชํานาญการพิเศษ   

9 01-2-01-3104-002  - นักจัดการงานทะเบียนและบัตร ระดับชํานาญการ   

10 01-2-01-2101-003 หัวหนาฝายแผนงานและ นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน  
 งบประมาณ   

11 01-2-01-3103-001  - นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ ชาํนาญการ   
12 01-2-01-3105-001  - นิติกร ระดับปฏิบัติการ   

13 01-2-01-2101-004 หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน วาง 
14 01-2-01-3801-001  - นักพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญการ   

15 01-2-01-3801-002  - นักพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญการ   
16 01-2-01-3810-001  - นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับปฏิบัติการ   

17 01-2-01-4101-001  - เจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงาน   
      

18  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

19  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

20  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

21  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกน้ํา)   

22  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิเคราะหนโยบายและแผน   

23  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล   

24  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล วาง  

25  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

26  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

27  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

28  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักพัฒนาชุมชน   

29  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักพัฒนาชุมชน   

30  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักประชาสัมพันธ   

31  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนิติกร   

32  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย   

33  - พนักงานจางทั่วไป ภารโรง   

34 - พนักงานจางทั่วไป คนงาน  

35  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน วาง 

  กองคลัง       

36 01-2-04-2102-001 ผูอํานวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง   

37 01-2-04-2102-002 หัวหนาฝายบริหารงานคลัง นักบรหิารงานการคลัง ระดับตน   

38 01-2-04-3201-001  - นักวิชาการเงินและบัญชี ระดบัปฏิบัติการ วาง  

39 01-2-04-4201-001  - เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับชํานาญงาน   

40 01-2-04-3203-001  - นักวิชาการจัดเก็บรายได ระดับชํานาญการ   

41 01-2-04-3203-002  - นักวิชาการจัดเก็บรายได ระดับปฏิบัติการ   

42 01-2-04-4204-001  - เจาพนักงานจัดเก็บรายได ระดับปฏิบัติงาน   

43 01-2-04-4204-002  - เจาพนักงานจัดเก็บรายได ระดับปฏิบัติงาน   

44 01-2-04-4703-001  - นายชางสํารวจ ระดับปฏิบัติงาน/ชาํนาญงาน วาง 

45 01-2-04-3101-002  - นักจัดการงานทั่วไป ระดับชํานาญการ   

46 01-2-04-2102-003 หัวหนาฝายพัสดุและทรัพยสิน นักบรหิารงานการคลัง ระดับตน วาง 

47 01-2-04-3204-001 - นักวิชาการพัสด ุระดับชํานาญการ 

48 01-2-04-4203-001 - เจาพนักงานพัสดุ ระดับปฏิบัติงาน  

49 01-2-04-4203-002 - เจาพนักงานพัสดุ ระดับปฏิบัติงาน   



    

  
 
  

 
             3 
 

   ที ่ เลขที่ ช่ือ ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

  พนักงานจาง       

50 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางสํารวจ   -วาง- 

51 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

52 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

53 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

54 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ   

55 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ   

56 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาหนาที่พัสดุ   

57 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการพัสดุ   

58 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

59 - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

  กองชาง       

60 01-2-05-2103-001 ผูอํานวยการกองชาง นักบริหารงานชาง ระดับกลาง   

61 01-2-05-2103-002 หัวหนาฝายการโยธา นักบรหิารงานชาง ระดับตน   

62 01-2-05-3701-001  - วิศวกรโยธา ระดับปฏิบัติการ   

63 01-2-05-4701-001  - นายชางโยธา ระดับอาวุโส   

64 01-2-05-4701-002  - นายชางโยธา ระดับชํานาญงาน   

65 01-2-05-4701-003  - นายชางโยธา ระดับชํานาญงาน   

66 01-2-05-3101-004 - นักจัดการงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ วาง 

67 01-2-05-4101-002  - เจาพนักงานธุรการ ระดับชํานาญงาน   

 พนักงานจาง    

68  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางโยธา วาง 

69  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางโยธา   

70  พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ  

71  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

72  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถยกกระเชา)   

73  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานประปา วาง 

74  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางไฟฟา   

75  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางเขียนแบบ   

76  - พนักงานจางทั่วไป พนักงานผลิตนํ้าประปา   

77  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

78  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

79  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

80  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   
  กองการศึกษา       

81 01-2-08-2107-001 ผูอํานวยการกองการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน   

82 01-2-08-2107-002 หัวหนาฝายบริหารการศึกษา นักบรหิารงานการศึกษา ระดับตน วาง 

83 01-2-08-3803-001  - นักวิชาการศึกษา ระดับชํานาญการ   

84 01-2-08-3803-002  - นักวิชาการศึกษา ระดับปฏิบัติการ   

85 01-2-08-3101-003  - นักจัดการงานท่ัวไป ระดับชํานาญการ   

 พนักงานจาง    

86  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักสนัทนาการ   

87  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

88  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการศึกษา   

89  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทั่วไป   

 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโพธ์ิเรียง    

90 01-2-08-6600-159  - ครู (คศ.1) วาง 

91 01-2-08-6600-160  - ครู (คศ.1)   

92 01-2-08-6600-161  - ครู (คศ.1)   

93 01-2-08-6600-162  - ครู (คศ.1)   

94 01-2-08-6600-163  - ครู (คศ.1)   

 
 

 
 
  

 

   



 
 

ที ่ เลขที่ ช่ือ ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

 พนักงานจาง    

95  พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) งบอุดหนุน 

96  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ)   

97  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ)   

98  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

99  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

100  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

101  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

 โรงเรียนเทศบาล 1 บานกระบ่ีนอย    

102 01-2-08-5500-233 ผูอํานวยการโรงเรียนฯ ผูอํานวยการสถานศึกษา  วาง/งบอุดหนุน 

103 01-2-08-6500-234  - ครู คศ.1   

104 01-2-08-6500-235  - ครู คศ.2   

105 01-2-08-6500-236  - ครู คศ.3   

106 01-2-08-6500-237  - ครู คศ.1   

107 01-2-08-6500-238  - ครู คศ.3   

108 01-2-08-6500-239  - ครู คศ.3   

109 01-2-08-6500-240  - ครู คศ.1   

 พนักงานจาง    

110  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกวิทยาศาสตร)   

111  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

112  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

113  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

114  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

115  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

116  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

117 3591-5 พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี งบอุดหนุน 

118 1514-4 พนักงานจางทั่วไป ภารโรง งบอุดหนุน 

119  -  พนักงานจางทั่วไป ภารโรง   

120  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม       

121 01-2-06-2104-001 ผูอํานวยการกองสาธารณสุข นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม ระดับตน   

   - และส่ิงแวดลอม     

122 01-2-06-2104-002 หัวหนาฝายบริหารงาน นักบริหารงานสาธารณสขุและส่ิงแวดลอม ระดับตน   

   - สาธารณสุข     

123 01-2-06-3601-001  - นักวิชาการสาธารณสุข ระดับชํานาญการ   

124 01-2-06-3606-001  - นักวิชาการสุขาภิบาล ระดับปฏิบัติการ 

 พนักงานจาง    

125  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

126  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการสาธารณสุข    

127  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการสุขาภิบาล   

128  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทั่วไป   

129 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต  

130 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต  

131  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถขยะ)    

132  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถขยะ)   

133  - พนักงานจางตามภารกิจ คนงานประจํารถขยะ   

134  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

135  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

136  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

137  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

138  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

139  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

140  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

141  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

142  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

 หนวยตรวจสอบภายใน    

143 01-2-12-3205-001 - นักวิชาการตรวจสอบภายใน ระดบัปฏิบัติการ  
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บทที ่2 

วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 
 

วัตถปุระสงค  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงมั่นที่จะเปนคนดี มีจิตสํานึกในการ
พัฒนาตนเองเพื่อใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดที่ถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงมั่นที่จะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิผล 
  3. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงมั่นที่จะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบรหิารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  
เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของเทศบาลและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนวยงานตางๆ ที่ใหความ
รวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิผล 
 

เปาหมาย 
เปาหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลกระบี่นอย อันประกอบดวย คณะผูบริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล พนักงานเทศบาล พนักงานครู พนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน ในการปฏิบัติงาน อยางนอย 1 ครั้ง ตอป 
  2. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางนอย รอยละ 50 ของบุคลากรทั้งหมด 
 

เปาหมายเชิงคณุภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลกระบี่นอยทุกคน ที่ไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงาน     
เพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดรับการบรกิาร ที่ดีมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
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บทที ่3 
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

 

  คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลตําบลกระบี่นอย เห็นสมควรให        
จัดทําแผนพัฒนาบุคลกร โดยใหมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกรมีจุดมุงหมาย ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิง
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกร มีวิธีการและเคร่ืองมือในการผลักดันสูความสําเร็จ
รวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเปนการสรางความตอเนื่องในการพัฒนาบุคลากรในองคกร ซึ่งการจัดทํา
ยุทธศาสตรนั้นคือการกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุม     อยู ในชวงระยะเวลา
ปงบประมาณ 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล นั้น ตองเปนการจัดทํายุทธศาสตร       
ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ทั้งนี้ เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงานนั้น        
เปนสวนที่ชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จผานทางบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาใหมีความรู สมรรถนะ เปนผูนํา เปนคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให
ประสบความสําเร็จอยางดีย่ิง และเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมตอกับยุทธศาสตรของ
เทศบาลตําบลกระบี่นอยในทุกๆ ยุทธศาสตร โดยมิไดเพียงเชื่อมโยงเฉพาะในดานที่เปนยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรบุคคลเทานั้น 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล มีความสอดคลองและสัมพันธ  
กับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น นโยบาย
ของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทํา ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อําเภอ และทบทวนวิสัยทัศน                               
พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตรเทศบาล) นั้น เปนการศึกษา
ขอมูลประกอบที่สําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองคกร เมื่อไดทําการศึกษาและทบทวน
ขอมูลยุทธศาสตรที ่เกี ่ยวของ ขอมูลวิสัยทัศน พันธกิจ แลว จากนั ้น จึงดําเนินการกําหนดประเด็นสําคัญ      
ในยุทธศาสตรองคกร 
  ขั้นตอนท่ี 2 การทํา HR SWOT เพ่ือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะทําใหองคกรบรรลุ หรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรที่วางไว 
  ขั้นตอนนี้เปนข้ันตอนที่จะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอความสาํเร็จขององคกร ซึ่งการทํา HR SWOT นั้น 
  -  เปนการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะทําใหองคกร
บรรลุหรอืไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรที่วางไว 
  - เปนการดําเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเปนการระดมสมอง ซึ่งใหไดมา 
ซึ่งขอมูลจํานวนมาก 
  - เปนการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ไดจากการระดมสมองนั้นเปนความเห็นของผูที่มาเขารวม 
  - พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออน เปนลําดับแรก ๆ 
  - เปนการวิเคราะหในทุกๆ ดานที่ เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย                           
ไมควรจํากัดเฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
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ขั้นตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย เพื่อวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ         

ซึ่งจะชวยสนับสนุนผลการทํา HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรตอไป 
  ขั้นตอนนี้ เปนขั้นตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตร ดวยการวิเคราะหจากขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย และยังเปนการตรวจสอบ ยืนยัน การทํา HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห
ขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย ยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตาง ๆ มีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลข
สนับสนุนการคดิวิเคราะหและการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยนั้น ทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผล
ตอการบริหารงานในปจจุบัน และอนาคตอันใกล เชน การวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุ ทําใหเห็นถึง
กลุมประชากรสวนใหญในองคกร ดวยขอมูลนี้ทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคลองกับกลุมคนสวนใหญในองคกร จํานวนวันท่ีใชในการพัฒนา แสดงถึงคาเฉลี่ยจํานวนวันท่ีบุคลากร
ได รับในการพัฒนา และคาใชจายในการพัฒนานั้นสะทอนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการ
ดําเนินการพัฒนาผานการใชจายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานที่ดี
ในเร่ืองการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที ่4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรที่คลายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องคกรอื่นซึ่งจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเนื่องดวยจากความเปนจริงท่ีวา 
องคกรใดองคกรหนึ่งนั้นไมไดเกงไปทุกเร่ือง ยังมีองคกรที่เกงกวาองคกรอื่นๆ อยางมากในบางเร่ือง ดังน้ัน 
การศึกษาจากประสบการณตรงขององคกรอื่น แลวนํามาประยุกตใหเหมาะสม จะชวยประหยัดเวลาและลด
การดําเนินงานแบบลองผิดลองถูก ทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพในการ
แขงขัน   
  ขั้นตอนท่ี 5 จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พรอมตัวชี้วัดผลงานที่สําคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เปนข้ันตอนในการ
สรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคกร โดยการนําขอมูลที่ไดจากข้ันตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห 
จัดลําดับความสําคัญ จัดกลุมประเด็นปญหา เพื่อจัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรหลักของเทศบาลตําบลกระบี่นอย แลว ลําดับถัดมา ดําเนินการจัดกลุม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให
เหลือในปริมาณยุทธศาสตรที่เหมาะสม จากนั้นนําชื่อยุทธศาสตรที่ไดผานการจัดกลุม ปรับปรุงแลว มากําหนด
ตัวชี้วัด พรอมทั้งชื่อโครงการในแตละยุทธศาสตร ในการกําหนดตัวชี้วัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธิ์
ของยุทธศาสตร และควรกําหนดตัวชี้วัดที่สอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนท่ี 6 จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เปนขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร
มาสูการปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน/โครงการ เปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลสําเร็จดวยการจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้น
ไดเกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดําเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเปนการ
มอบหมายความรับผิดชอบใหผูที่เก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งนําไปสูการ
ประเมินผลงานประจําปที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่  7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เปนการติดตามผลความกาวหนา และ
ความสําเร็จ ทั้งนี้เพื่อนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายที่กําหนดขั้นตอนสุดทายของการ
จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น เปนขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จ
ของยุทธศาสตรที ่ไดกําหนดไว ในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ         
เพื ่อองคกร จะไดทราบถึงความกาวหนาตามแผนงาน และเมื่อเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูล
เพ่ิมเติมจากผูรบัผิดชอบ เพ่ือรวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนพฒันาบุคลากร 
 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น ไดมีการนําขอมูลในหลาย ๆ ดานมาสรุปผล
และวิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตร ทั้งน้ีเพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําขึ้นนั้นสามารถนํามาใชใน
การพัฒนาแกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะที่จําเปนในการบรรลุเปาประสงค
เชิงกลยุทธของกรมชลประทานทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดที่มาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได        
4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  2. การรวบรวมขอมูลที่สําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานที่เก่ียวของ    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  4. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมา
ของขอมูลดังกลาว ไดดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณจากผูบริหาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซึ่งประกอบไปดวย ผูบริหารทองถิ่น ปลัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น หัวหนาสวนราชการที่เก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผูบริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังนี้ 
  1. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมขึ้น 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพิ่มทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล ไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

- โครงสรางพนักงานเทศบาลจําแนกแตละชวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสวนพนักงานเทศบาล ชาย-หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม 
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร 
- รอยละของพนักงานเทศบาลที่ควรไดรับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังที่กลาวขางตนนั้น ผลการวิเคราะห
พบวา ในระยะเวลา 3 ปขางหนา เทศบาลตําบลกระบี่นอย จะประสบปญหาในเร่ืองอัตรากําลังคนที่จะหายไป
จากการโอน (ยาย) ซึ่งกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูปฏิบัติ ซึ่งอาจสงผลกระทบในเรื่องการ
บริหารงานขององคกร ความพรอมของกําลังคนที่จะทดแทนกําลังคนที่หายไป นอกจากน้ี ในเร่ืองคาใชจายใน
การพัฒนาและจํานวนวันที่ไดรบัการพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายที่กําหนด 
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สรุปการวิเคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอกเทศบาล ไดมีการจัดสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื ่อรวบรวมขอมูล โดยไดเช ิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา HR SWOT        
เพื ่อวิเคราะหหา จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร ทั้งนี้ 
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพรอมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุงถึงผลสัมฤทธ์ิขององคกร 
- บุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
- ผูบริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน 

   - มีภูมิลําเนาอยูในพ้ืนที่ใกลเทศบาล บุคลากรมีความรักถิ่นไมตองการยายท่ี การ

เดินทางสะดวกทํางานเกินเวลาได              

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ การมสีวนรวมกับชุมชนทองถ่ิน 
   - มผีูหญิงมากกวาผูชาย ทําใหการทํางานละเอียดรอบคอบ 

ฯลฯ 

 

  2. จุดออน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความรูไมเพียงพอ 
- ภาระงานของแตละฝายไมชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไมตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหมๆ  
   - ขาดทักษะดานการสื่อขอความ บริหารประชาสังคม เพื่อสรางแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะที่จําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   - ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยาง
จริงจังและตอเน่ือง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 
   - มีระบบอุปถัมภ กลุมพวกพอง การดําเนินการทางวินัยเปนไปไดยาก 

ฯลฯ 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนที่รูจักและยอมรับ และมีภาพลักษณที่นาเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน สงเสริมทั้งดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักที่สําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

ฯลฯ 
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4. ภัยคุมคาม /อุปสรรค (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวย ตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเร่ืองการปฏิบัติงาน และการแตงตั้งบุคลากร 
- วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือในการใหบริการสาธารณะบางประเภทไมเพียงพอ 
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บทที ่5 
การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลกระบี่นอย 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565  
 
 

  ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญในดานตาง ๆ จากผูบริหาร บุคลากร รวมทั้งขอมูลยุทธศาสตร
ของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดถูกนํามาสรุปเพื่อจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบล        
กระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 อีกทั้ง ไดมีปรับปรุงการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ 
การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลกระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 ใหม และจัดทําเปน
แผนที่ยุทธศาสตร เพ่ือใหเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารใหบุคลากรในองคกร
ไดมีความเขาใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรรวมกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

วิสัยทัศน 
  บุคลากรเทศบาลตําบลกระบ่ีนอย เปนผูมีสมรรถนะสูง เปยมดวยจริยธรรม เขาถึงประชาชน 
มีความเปนสากล ทุมเทผลักดันใหยุทธศาสตรองคกรสําเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญในงาน อยางสูงสุด 
  2. สรางเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนตอวิสัยทัศน พันธกิจของเทศบาลตําบล
กระบี่นอย  

3. สงเสริมการเรียนรูอยางยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเปนหัวใจหลักสําคัญ 
4. พัฒนาผูบังคับบัญชา และผูบริหาร ใหมีทักษะการจัดการ และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

ฯลฯ 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบลกระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสรางคุณธรรม จรยิธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 
  3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร “คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  5. สงเสรมิวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนานั้นไดกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไว ดังนี้ 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอ 
    เทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ   
    เปนเคร่ืองมือหลักในการบริหารจัดการ   
    การพัฒนา 

1. รอยละเฉลี่ยของขาราชการกรมที่ผานการประเมิน 
    สมรรถนะในระดับท่ีองคกรคาดหวัง 
    (%Competency Fit) 

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
    การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการ     
    ทุกระดับชั้น 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรไดรับการพัฒนา 
    หรือเขารวมกิจกรรมดานสงเสรมิคุณธรรม    
    และจิตอาสา 
2. ผลการสํารวจภาพลักษณดานคุณธรรมจรยิธรรม 
    ของบุคลากรตอสังคมภายนอก 

3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร   
   “คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพื่อใชใน  
    การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงาน 
    ผูใตบังคับบัญชา 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรซึ่งดํารงตําแหนง 
    ผูบังคับบัญชาที่ไดรับการพัฒนาในเร่ืองภาวะผูนํา 
    และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตอ 
    ผูบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี 
    ความสุข 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรเขารวมกิจกรรม 
    พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ   
    ปฏิบัติงาน 

5. สงเสรมิวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการ 
    เปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยตอคนที่ 
    บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรบัการคัดเลือกใหไดรับรางวัล 
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บทที ่6 

หลักสูตรและแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดพิจารณาและให
ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล รวมถึงพนักงาน
จางทั้งสวนราชการ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ  
ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  การบรหิาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
   เทศบาลตําบลกระบ่ีนอย 
   ประกอบดวย  

1. ปลัดเทศบาล 
2. รองปลัดเทศบาล 

 สํานกัปลัดเทศบาล 
๑. หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล 
๒. หัวหนาฝายอํานวยการ 
3. หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป 
4. หัวหนาฝายแผนงานและงบประมาณ 
5. นักจัดการงานทั่วไป 
6. นักทรพัยากรบุคคล 
7. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
8. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
9. นิติกร 
10. นักพัฒนาชุมชน 
11.  นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
12.  เจาพนักงานพัสดุ 
13.  เจาพนักงานธุรการ 

 กองคลัง 
๑. ผูอํานวยการกองคลัง 
๒. หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
๓. หัวหนาฝายพัสดุและทรัพยสิน 
๔. นักจัดการงานทั่วไป 
๕. นักวิชาการพัสดุ 
๖. นักวิชาการเงินและบัญชี 
๗. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
๘. นักวิชาการจัดเก็บรายได 
๙. เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
๑๐. เจาพนักงานพัสดุ 
๑๑. นายชางสํารวจ 
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กองชาง 

๑. ผูอํานวยการกองชาง 
๒. หัวหนาฝายการโยธา 
๓. วิศวกรโยธา 
๔. นายชางโยธา 
๕. นักจัดการงานทั่วไป 
๖. เจาพนักงานธุรการ 

กองการศกึษา 
๑. ผูอํานวยการกองการศึกษา 
๒. หัวหนาฝายบริหารการศึกษา 
๓. นักวิชาการศึกษา 
๔. นักจัดการงานทั่วไป 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
๑. ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
๒. หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข 
๓. นักวิชาการสาธารณสุข 
๔. นักวิชาการสุขาภิบาล 

หนวยตรวจสอบภายใน 
1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

 
หลักสูตรการพัฒนา  

 (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
 (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
 (3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  
 (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
 (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 การกําหนดวิธีการพัฒนา  

โดยใช เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เชน การจัดฝกอบรม        
โดยเทศบาล ดําเนินการเองหรือการสงเขารวมฝกอบรมที่หนวยงานอื่นเปนผูจัด และการพัฒนาในระยะยาว          
เชน การสอนงานในขณะทํางาน การจัดใหมีพี่ เลี้ยงในการทํางาน การมอบหมายงานการหมุนเวียนงาน        
การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตามและประเมินผลโดยผูบังคบับัญชา เปนตน   
 

  
 
 
 
 
 



ความรูอยูติดตัวไมนาน

ประมาณ ๑ – ๒ สัปดาห 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
      

เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปน้ี 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝกอบรมในหองเรียน 
(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ที่ไมใชการฝกอบรมในหองเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

การเรียนรูระยะสั้น   (Short Term Learning) 

 

การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคกรพี่เล้ียง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 

การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทํากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานที ่(Site Visit) 

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคูแขง / คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การเรียนรูระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแก 

 

  กองฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากร เปนผูรับผิดชอบ 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑. การฝกอบรมในหองเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน น ก า ร เ รี ย น รู จ า ก ผู เ รี ย น
หลากหลายกลุมงาน/ตําแหนงงาน 
โด ย มี สํ า นั ก ง า น ป ลั ด  อ บ ต .         
(งานบริหารงานบุคคล)ทําหนาที่
ดําเนินการจัดโครงการฝกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒. พัฒนาความสามารถที่ เป น จุดแข็งของ
บุคลากรใหดีขึ้นกวาเดิม 

๓. เตรียมความพรอมสําหรับตําแหนงงาน       
ที่สูงข้ึน ทําใหผูบังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความม่ันใจวาจะสามารถรับผิดชอบงาน
ที่ ได รับ มอบหมายเม่ือ ได รับการเล่ือน
ตําแหนงงานในอนาคต 

๔. ใชเปนเคร่ืองมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 

(Talented People) ห รื อ ผู สื บ ท อ ด

ตําแหนงงาน (Successors) ที่จะกาวข้ึน   
สูตําแหนงงานระดับบริหารตอไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน     
ไม จําเปนจะตองอยู ในภาคสนาม
เทานั้น อาจจะเปนการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนางาน
โดยตรงจะทําหนาท่ีสอนงานใหกับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทาํงาน   
    ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไขและใหบุคลากร

คิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอม
กอนที่จะเลื่อนตําแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกําหนด
เปาหมายในการสอนงาน โดยเนนการพัฒนา
ความสามารถในตําแหนงที่บุคลากรจะเลื่อน
ข้ึนไป 

๓ . เพื่ อ ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พั ฒ น า ง า น ให มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูสอนจะตองคนหา
ความสามารถท่ีโดดเดน/ ที่ตองปรับปรุง 
และจัดลําดับความสําคัญของความสามารถ
ที่จะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและ
พัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ 
   ทํางาน  
   (On the Job Training  : OJT) 

 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝก
ปฏิบัติจริง โดยมีผูสอนที่เปนหัวหนา
งานหรือบุคคลท่ีไดรับมอบหมายให
ทําหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและ
ช้ี แ น ะ  ซึ่ ง เค รื่ อ ง มื อ น้ี จ ะ เกิ ด
ประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชสําหรับบุคลากรใหมที่ เพ่ิงเขามาทํางาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตําแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม  ๆ    
เพื่อสอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับ

คูมือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการป ฏิบั ติ งาน  (Work Instruction) 
คูมือการทํางาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่

เ ก่ี ย ว ข อ ง กั บ ก า ร ทํ า ง า น  (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือให
บุคลากรสามารถทํางานตามที่ไดรบัมอบหมาย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทํางาน
รวมกับผูอ่ืนภายในองคการ องคการบางแหง

เรียก Buddy Program ซ่ึ งบุคลากรจะมี    
พี่เลี้ยงที่ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการได
อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับ
องคการเพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่แตกตางจากองคการเดิม
ไดอยางมีประสิทธิภ าพ โดยมี พ่ี เล้ียง     
ทํ าหน าที่ ในการสร างค วาม สัม พันธ 
ความคุนเคย และบรรยากาศที่ ดีในการ

ทํางาน รวมทั้ งเปนแบบอยาง (Role 
Model) ที่ดีใหแกบุคลากรใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรที่กําลังจะปรับตําแหนง
ให เติบ โตขึ้นในองคการ พี่ เล้ียงจะทํ า
หน าที่ ใหขอมูลที่ เปนประโยชน ในการ
ทํ างานรวมถึงข อควรระวั งและความ
ขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหมที่ไดรับ
มอบหมาย 

๕. การเพิ่มคุณคาในงาน 
    (Job Enrichment) 
 

เนนการมอบหมายงานที่ยาก หรือทาทาย   
มากขึ้น ตองใชความคิดริ เริ่ ม การคิดเชิง
วิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทําใหเกิดความแปลก
ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนาย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่
จะตองติดตอประสานงานดวย เปล่ียน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒ . Exploration – การพั ฒ นาและการ
แสวงหาทั กษะความชํานาญมากขึ้ น 
พัฒนาสัมพันธภาพที่ เกิด ข้ึนจากการ
ทํางานใหม ๆ 

๓. Specialization – การชํานาญในงาน
เปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการ
บริหารจัดการงานน้ันที่ลึกขึ้น ยากและทา
ทายมากข้ึน 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 
๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เนนการมอบหมายงานที่มากข้ึน เปนงานที่มี
ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมที่ เคยปฏิบั ติ
หรืออาจจะเปนงานที่แตกตางจากเดิมที่เคย
ปฏิบั ติ  แต งานที่ ไดรับมอบหมายไมยาก
หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทํางานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบ ริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจาก
การบริหารงานท่ีมีปริมาณที่มากขึ้นกวาเดิม     
ที่ เคยปฏิ บั ติ ได แก  ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหา
และตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและ
การพัฒนาทีมงาน (เหมาะสําหรับบุคลากรที่
ทํางานเดิมๆ  ซ้ําๆ มาเปนระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมสามารถทําให เสร็จ
ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจําที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และ จุดอ อนของบุ คล ากรจาก โครงการที่
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเคร่ืองมือใน

การฝกทักษะในการทํางาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานที่เก่ียวของในงาน
น้ัน บางองคการนํามาใช ในการเลื่อนระดับ
ตําแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน 
และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน 

๘.  การหมนุเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง
อี กง าน ห น่ึ ง  เพื่ อ เรี ยนรู ง า น น้ั น  ต าม
ระยะเวลาที่กําหนด โดยสวนใหญมักใชเปน
เคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผูบริหารกอนการปรับตําแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทํางานที่หลากหลายดาน เปนการเสริมสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น 
จึงเหมาะสําหรับบุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงข้ึน หรือเปนกลุมคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง               
(High Performance and High 
Potential) 
 

๙.  การใหคําปรึกษา 
     แนะนํา    
    (Consulting) 
 

เนนการใหคําปรึกษาแนะนําเมื่อบุคลากรมี
ปญหาที่เกิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหนา
งานจะตองทําหนาที่ใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาที่เกิดข้ึนน้ันได 

เพื่อใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
และนํามากําหนดแนวทางในการแกไขปญหา
ร ว ม กั น ร ะ ห ว า ง ผู บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ
ผู ใตบั ง คับบัญชา ซึ่ งผูบั งคับบัญชาจะตอง
นําเสนอแนวทางในการแกไขปญหาที่เหมาะสม
เพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก  
- การแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส ง เสริมให บุ คลากรได พัฒ นาทั กษะ        
และความรูตางๆ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 
๑๐. การติดตาม/สังเกต  
    (Job Shadowing) 
 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบและ
การติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ 
เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะตองทําหน าที่ สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่
จําเปนตองใชในการทํางาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรอื Role 

Model ภ าย ใน ระยะ เว ล าสั้ น  ๆ  (Shot-term 

Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหน่ึงวันไปจนถึง
เป นเดือนหรือ เป นป   มัก ใช ในการพัฒ นา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเกง หรือใหบุคลากรทั่วไปไดเรียนรูวิธีการ
ทํางานของผูอ่ืนเพ่ือนํามาปรับปรุงการทํางาน
ขอ งตน เอ งให ดี ข้ึ น  ห รือ ใช ในการพั ฒ น า
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การทํากิจกรรม  
     (Activity) 
 

เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตอง
มีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดําเนินงานมาก
นัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกลาวน้ีตอง
อาศัยความรวมมือจากบุ คลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซ่ึงกัน
และกัน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวย
สรางบรรยากาศและสรางขวัญกําลังใจที่ดีในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกสนุกสนาน
ในระหวางวันทํางาน อันสงผลใหผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 
 

๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
     (Self Learning) 
 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก
แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน อาน

หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction ห รือ  ค น ค ว า ข อ มู ล ผ าน 

Internet หรือ เรียน รูจาก e-Learning 
หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลา
ในการปฏิ บั ติงานเทา น้ัน บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและส่ือตาง ๆ ที่ตองการได วิธีน้ี
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา

ต น เอ ง อ ยู เส ม อ  (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

และมีศักยภาพในการทํางานสูง (Talented 
People) 

๑๓.  การเปนวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูใน
เรื่ องที่ จะสอน โดยมอบหมายใหบุคคล
เหลาน้ีเปนวิทยากรภายในองคการทําหนาที่
จัดอบรมให กับบุคลากรในหนวยงาน 
ตาง ๆ 

เพ่ื อ เป น ก าร ส ร า งแ ร ง จู ง ใจแ ล ะ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธี น้ีเหมาะสําหรับ
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานที่
รับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก 
เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 
๑๔. การดูงานนอก   
      สถานที่  
      (Site Visit) 
 

เนนการดู ระบบและข้ันตอนงานจาก

องคการที่เปนตัวอยาง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ตองการดูงาน เพ่ือใหบุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบั ติที่ประสบ
ความสําเร็จ อันนําไปสู การป รับใชใน
องคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณ ใหม  ๆ    
การไดเห็นรูปแบบการทํางานท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เปน
เลิศ หรือไดเรียนรูเร่ืองใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ให ดีขึ้น วิ ธี น้ีเหมาะกับบุคลากรต้ังแตระดับ       
หัวหนางานข้ึนไป  

๑๕. การใหขอมูล 
      ปอนกลับ   
      (Feedback) 
 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ
แจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เพื่ อ ให บุ ค ล า ก รป รั บ ป รุ ง  พั ฒ น า
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทํางาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทํางานหรือเร่ืองทั่ว ๆ ไปที่เกิดข้ึนของตัวบุคคล
หรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คอื 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

๑๖. การฝกงานกับ 
      ผูเชี่ยวชาญ  
     (Counterpart) 
 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณในเรื่องน้ัน เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผูเชี่ยวชาญ
ให เข าม าฝ ก งาน กับบุ คลากรภ ายใต
ระยะเวลาที่กําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน 
และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซ่ึงมีความสามารถ
ในการเรียน รู และพั ฒ นาตน เองได ภ ายใน
ระยะเวลาที่จํากัด เพ่ือใหนําความรูท่ีไดรับจาก
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคูแขง/  
      คูเปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เนนการนํ าตั วอย างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองคการอื่นท่ีเปนตัวอยาง 

(Best Practice) ม า วิ เ ค ร า ะ ห
เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปจจุบัน เพ่ือกระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็น
ถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคการ

ที่เปน Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ที่ดีที่ สุด หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรที่ มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ที่ มีความพรอมที่จะเรียนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคู แขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให เกิดการแลกเปล่ียนมุมมองที่
หลากหลาย ผูนําการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสําคัญมากในการกระตุนจูงใจให
ผูเขารวมประชุม/สัมมนานําเสนอความ
คิดเห็นรวมกัน 

เพื่อใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอื่นทั้งภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหน่ึง 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย

(คน) 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดําเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากร
ทองถ่ิน 
หรือหนวยงานราชการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ินหรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานชาง หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการ 
  ปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเทศบาล 
- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการปฏิบัติ 
  หนาท่ีของพนักงานเทศบาล 
 

- เพ่ือใหทราบและเขาใจการปฏิบัติหนาที ่ 
  ระเบียบกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการบริหารงาน  
  ในอํานาจหนาที่ 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

 
 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

การฝกอบรม 
 
 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ทดสอบตามแบบที่กําหนด 
 

 - หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน  
  หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือ  
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักปองกันและบรรเทา        
  สาธารณภัย หรือ หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานการเงินและบัญชี  
  หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานพัสด ุหรือหลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
 

  
 

 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย

(คน) 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดําเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได หรือ หลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บรายได    
  หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนายชางโยธา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนิติกร หรือหลักสูตรอื่น  
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรครู หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข หรือหลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการสุขาภิบาล หรือหลักสูตร  
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน หรือ    

หลักสูตรอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

  
 
 

 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 

การฝกอบรม 
 
 
 
 
 

ปงบประมาณ   
พ.ศ. 2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 
 

2 หลักสูตรกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติราชการ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรู สามารถปฏิบัติงาน 
  ไดถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวของ 

-  เพ่ือใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย 
   ระเบียบท่ีเก่ียวของ สามารถปฏิบัติงานได 
   ถูกตอง 

24 
 

การฝกอบรม 
 

ปงบประมาณ 
2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 

3 หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล - สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ 
  บริหารงานบุคคล 

- เพ่ือใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับหนาท่ี 
  ความรับผิดชอบ ทักษะ สมรรถนะ และ 
  เสนทางความกาวหนาของพนักงานสวน 
  ทองถิ่น 

24 การฝกอบรม 
 
 

ปงบประมาณ 
2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 
 

4 โครงการพัฒนาคณุธรรมจริยธรรม - เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรมและ  
จริยธรรม 

- เพ่ือพัฒนาและเสริมสรางคณุธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

20 การฝกอบรม  ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 

5 โครงการอื่นๆ ที่สามารถกําหนดภายหลังตาม
ความจําเปนและสถานการณ 

- เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ประสบการณ
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

- เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรูประสบการณ
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

20 การฝกอบรม  ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 
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บทที่ 7 

งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 
 

 เทศบาลตําบลกระบี่นอย จะประมาณการตั้งจายไวในงบประมาณรายจายประจําป ซึ่งปรากฏ        
ตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
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บทที่ 8 

   การติดตามและประเมินผล 
 

  การติดตามและประเมินผล เปนกลไกสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเปนการสะทอนถึงผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน ทั้งในดาน
ความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผูเก่ียวของทุกฝายควรรับทราบ เพ่ือนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการพัฒนา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององคการ 
  เทศบาลตําบลกระบี่นอย ตระหนักถึงคุณคาของการประเมินผลบุคลากร จึงไดกําหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รปูแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจําป 

 

รูปแบบที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตละปงบประมาณ ซึ่งถือเปนหัวใจ
สําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนสิ่งที่จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ    
ตามเปาหมายที่เทศบาลตําบลกระบี่นอย ตองการ ผลการประเมินในสวนนี้สามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลกระบี่นอย ใหมีคุณลักษณะตามที่เทศบาล ตองการ โดยแบงสมรรถนะ    
เปน 2 กลุม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เปน Competency ที่บุคลากรทุกตําแหนงภายในมหาวิทยาลัยตองมี ซึ่งจะเปน Competency  
ที่ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และความสามารถหลักของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ประกอบดวย 
       1.1) การมุงเนนที่ผูรบับริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการใหบริการ
เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการดวยความเต็มใจไดอยางรวดเร็วซึ่งผูรับบริการ
อาจเปนไดทั้งนักศกึษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื ่อสัตย คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัต ิหนาที ่ที ่แสดงออกถึงความ
ซื่อสัตย สุจริตในการทํางาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ไดแกการประพฤติปฏิบัติถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชน
ของสถาบันมากกวาประโยชนสวนตน 
       1.3) การมุงมั่นเพ่ือบรรลุความสําเร็จ (Achievement Motivation): ความมุงมั่นจะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือใหเกินกวามาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑ วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้น อีกทั้ งยังรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทาย 
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       1.4) ใฝเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การพัฒนาตนเองในดานความรู ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอื่น ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรูอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เพื่อใหเกิดประโยชนตอตนเอง และหนวยงาน 
       1.5) การทํางานเปนทีม ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหนึ่งในทีมงาน
หนวยงาน หรือสถาบันโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการ
สรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เปน Competency ที่ใชเฉพาะตําแหนงงานตามโครงสรางการแบงสวนราชการเทศบาล
ตําบลกระบี่นอย เพ่ือใหมั่นใจวาบุคลากรมีความรู ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่เหมาะสมตอ
การปฏิบัติงานตามภาระงานที่รบัผิดชอบประกอบดวย 
       2.1) ความรูและความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรูและความเขาใจในระบบและ
ขั้นตอนการทํางาน รวมทั้งสามารถประยุกตใชความรู และทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จได 
       2.2) ทักษะท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ ทักษะความชํานาญที่ เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน การแสดงดวยการกระทําหรือ
คุณลักษณะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ขอบังคับ หรือ
หลักเกณฑของเทศบาลตําบลกระบี่นอย 
       2.4) การใชทรัพยากรอยางคุมคา ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยคํานงึถึงการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา ประหยัด และไดประโยชนสูงสดุ 
 

  รูปแบบที่ 2 การพิจารณาความดีความชอบประจําป 
  การพิจารณาความดีความชอบประจําป บุคลากรของเทศบาลตําบลกระบี่นอย อิงตามผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานประจําป โดยเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบในแตละปงบประมาณของเทศบาล 
เปนสําคญั 
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รายละเอียดของเกณฑที่คาดหวังของตําแหนง 
 

ช่ือเกณฑท่ีคาดหวัง คํานิยาม 

1 ความรูในดานบัญชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานบัญชี 
รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เก่ียวของกับงานบัญชี  ตลอดจนการพัฒนา
และปรับปรุงขั้นตอนการทํางานดานบัญชีใหมีประสิทธิภาพ 

2 ความรูในการเปนผู
ตรวจสอบ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนของการเปนผู
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับการเปนผูตรวจสอบ 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการตรวจสอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3 ความรูในดาน
งบประมาณ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานงบประมาณใหมีประสิทธิภาพ 

4 ความรูในดานการเงนิ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
การเงิน รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการเงินใหมีประสิทธิภาพ 

5 ความรูในดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับ
งาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานHRDใหมีประสิทธิภาพ 

6 ความรูในงานดานระบบ
สารสนเทศที่เก่ียวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็น
ตางๆ  ที่เก่ียวของกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดาน 
HRIS 

7 ความรูในดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของ
กับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดาน HRM ให มี
ประสิทธิภาพ  

8 ความรูในดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เก่ียวของกับงาน 
IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานดาน IT ใหมีประสิทธิภาพ  

9 ความรูในดานการ
ตรวจสอบภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการตรวจสอบภายใน 
รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการตรวจสอบภายในใหมีประสทิธิภาพ  
 

10 ความรูในดานกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบขอบังคับ และมาตราตาง ๆ ที่เก่ียวของกับกฎหมาย  
รวมทั้งการตอบขอซักถามและใหคําปรึกษาแนะนําในประเด็นตาง ๆ  โดยอางอิงถึง
กฎหมายที่เก่ียวของได  

11 ความรูในดานจัดซื้อ      
จัดจาง 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานงาน
จัดซื้อ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับงานจัดซ้ือ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานจัดซื้อใหมีประสิทธิภาพ  
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ชื่อเกณฑที่คาดหวัง คํานิยาม 

12 ความรูเกี่ยวกับระเบียบ/
ขอบังคบัของทางราชการ 

ความเขาใจในระเบียบ คําส่ัง ที่ เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบ        
ขอซักถามและใหคําแนะนํากับผูอื่นเก่ียวกับระเบียบ คําสั่ง และ/หรือสัญญาที่เก่ียวของ
ไดอยางถูกตอง ชัดเจนตรงประเด็น  

13 การใหคําปรึกษา ความเขาใจในความตองการหรือความคาดหวัง และปญหาที่ เกิดขึ้นของผู อ่ืน      
รวมถึงการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแกไขปญหาที่
เกิดข้ึน 

14 การแกไขปญหาตัดสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ คาดคะเนและวิเคราะหปญหาที่อาจเกิดข้ึน ตลอดจน
การมองการณไกลกอนการตัดสินใจใด ๆ เพื่อใหการตัดสินใจและการแกไขปญหาได
เปนไปอยางเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน เปนไปอยางเปนระบบ มีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ 

15 ความเปนผูนํา  
 

ความรับผิดชอบผลงานที่ เกิดข้ึนของทีมงาน และนําเสนอความคิดเห็นของตน          
แกสมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุนใหทีมงานแสดงออกถึงความเปนผูนําและพรอม         
ที่จะนําเสนอความคิดเห็นของตนแกสมาชิกในทีม   

16  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน (Coaching  
Development Skills) 

การกําหนดกลยุทธ และเปาหมายหรือผลลัพธท่ีตองการจากการสอนงาน รวมทั้งสอน
งานใหเปนไปตามมาตรฐานการสอนงานที่กําหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกตาง
ของผูถูกสอนเปนสาํคัญ ตลอดจนการปรับเปล่ียนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหมๆ
ใหเหมาะสมและบรรลุผลสําเร็จของงานรวมท้ังพัฒนาความรูและทักษะการทํางานของ
ตนเองและผูอ่ืนไดอยางตอเนื่อง 

17 ทักษะในการนําเสนองาน ความสามารถในการนําเสนอขอมูลหรือรายละเอียดตาง ๆ ใหกับกลุมผูฟงในระดับ      
ที่แตกตางกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใชส่ือ เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ         
เพื่อประกอบการนําเสนองานไดอยางเหมาะสม 

18 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูและการคาดการณถึงทรัพยากรที่จําเปนจะตองนํามาใช
ในกิจกรรม หรือโครงการที่กําหนดข้ึน โดยการวางแผนเพ่ือจัดสรรและใชทรัพยากรให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

19 ทักษะในการคํานวณ ความรูและความเขาใจในวิธีการและข้ันตอนการคํานวณขอมูล รวมทั้งความสามารถใน
การคํานวณและวิเคราะหขอมูลออกเปนประเด็นยอย   ตลอดจนการนําขอมูลที่คํานวณ
ไดมาใชในการวางแผน การวิเคราะหและหาแนวทางเลือกในการแกไขปญหาตอไปได 

20 ความสามารถในการใช
คอมพิวเตอร 

ความสามารถในการประยุกตใชคอมพิวเตอรเพ่ือการออกแบบ และการสรางรูปแบบ
ของแบบฟอรม เอกสาร และรายงานตาง ๆ ได รวมถึงการดึงฐานขอมูลจากโปรแกรม
คอมพิวเตอรเพ่ือนํามาใชประโยชนในการทํางานอ่ืน ๆ ตอไปได 

21 ทักษะในดานการเงิน การคาดการณและบริหารการเงินของหนวยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแล
การใชเงินใหเกิดประโยชนและเปนตามงบประมาณที่จัดสรรไว 

22 การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคในการรวบรวมหรือคนหาขอมูล รวมท้ัง
การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการคนหาและจัดเก็บขอมูล 
ตลอดจนการวิเคราะหหาขอสรุปจากขอมูลที่รวบรวมไดอยางเปนระบบ 

23 ทักษะในการใชภาษา ความสามารถในการเลือกใชคําพูดและสํานวนภาษาในการนําเสนองานใหเหมาะสมกับ
เนื้อหาในรูปแบบตาง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใชศัพทเทคนิคที่เก่ียวของกับ   
สายงานของตนและสายอ่ืน ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

24 การบริหารงานสํานักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบํารุงรักษาขอมูล เอกสาร และอุปกรณ    
ตาง ๆ ที่เก่ียวของในการสนับสนุนความตองการขององคกรและหนวยงานได 
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25 การบริหารโครงการ  การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรตาง ๆ ที่ ใชในโครงการ  
รวมทั้ งการนําแผนปฏิบั ติการดังกลาวไปประยุกต ใช  (Implementation Plan)  
ตลอดจนการติดตามและประเมินผลความสําเรจ็ของโครงการ 

26 การวิเคราะหทางสถิติ ความสามารถในการกําหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติ รวมทั้งสามารถนําสถิติที่ เหมาะสมมาใชในการวิเคราะหขอมูลได ตลอดจน
สามารถแปลและสรุปผลขอมูลจากการวิเคราะหดวยหลักการทางสถิติ 

27 ทักษะดานชุมชนสัมพันธ 
 

การวางแผนและกําหนดข้ันตอนการพัฒนาโครงการ เพ่ือกอใหเกิดสังคมภายในโครงการ
ที่มีความอบอุน เข็มแข็ง และมีความสัมพันธที่ดี ตลอดจนดูแลในเร่ืองความปลอดภัย
และความเรียบรอยใหสอดคลองตอสภาวการณตางๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้งการ
สรางความสัมพันธที่ดี เพ่ือกอใหเกิดความรวมมือระหวางองคการกับสมาชิกโครงการ
เปนอยางดี 

28 ทักษะการบริหารงานจัดซ้ือ    
จัดจาง 

การอธิบายไดถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการทํางานในดานงานจัดซื้อ รวมทั้งการ
บริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อใหมีความถูกตองท้ังในดานปริมาณ คุณภาพ ราคา 
ระยะเวลา และแหลงผูขาย ตลอดจนการปรับปรุงข้ันตอนงานจัดซื้อใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

29 ทักษะการติดตอประสานงาน การติดตอเพ่ือรับและสงขอมูล ขาวสาร หรืองานกับผูอื่นทั้งภายในและภายนอก
หนวยงานไดถูกตองครบถวนทันตามเวลาที่กําหนด รวมทั้งแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร
และใหคําแนะนําแกผูอ่ืนถึงเทคนิคหรือวิธีการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

30 ทักษะดานเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพเอกสาร จดหมายโตตอบ  อํานวยความสะดวกใหแก
ผูบริหารขององคการและผูมาติดตองาน ตลอดจนชวยแกไขปญหาอุปสรรคในการ
บริหารจัดการใหเปนไปดวยความรวดเร็วและราบรื่น  

31 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะหถึงปญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะ
เกิดขึ้นไวลวงหนาเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบขอมูลและรายละเอียด
ตาง ๆ      ทั้งของตนเองและผูอ่ืนได 

32 มนุษยสัมพันธ ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึนกับบุคคลตางๆ ทั้งจาก
ภายในและภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพ่ือผลประโยชนที่
เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

33 การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณและบุคลิกภาพที่แสดงออกได
อยางเหมาะสมทั้งของตนเองและของผูอ่ืนไดในสถานการณหรือเหตุการณที่แตกตาง   
กันไป 

34 ความคิดสรางสรรค  
 

การนําเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสรางสรรคงานใหมๆ  ซึ่งนําไปสูการออกแบบผลงานที่มี
ความแปลกใหม ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการขาย รวมถึงการ
สงเสริมภาพลักษณใหกับองคการ 

35 ความคิดเชิงกลยุทธ ความเขาใจในทิศทาง เปาหมาย และกลยุทธของหนวยงานและองคการ พรอมทั้ง
ความสามารถในการวางแผนการดําเนินงาน และดําเนินงานใหสอดคลองและรองรับกับ
กลยุทธทั้งของหนวยงานและองคการ 
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36 ความคิดเชิงวิเคราะห  
 

ความเขาใจในการกําหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ หรือปญหา ที่เกิดขึ้น 
รวมท้ังมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห และแยกแยะแจกแจงขอมูลออกเปน
ปจจัยยอยๆ เชน สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูที่ เก่ียวของ         
ไดอยางเปนระบบ เปนตน 

37 การเรียนรูและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 

การต่ืนตัวตอการศึกษาหาความรูใหม ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีความรูและ
เพิ่มขีดความสามารถใหแกตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

38 จิตสํานึกดานบริการ การใหความสําคัญกับลูกคาทั้งภายในและภายนอก โดยตอบสนองความตองการ
และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาอยูในระดับสูงอยูเสมอ ดวยมาตรฐานการ
ใหบริการที่ดี 

39 ความนาเชื่อถือได ความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ได รับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สืบคน และคนหาขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ 
เพื่อที่จะใหไดขอมูลที่ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ และตรงประเด็นแกผูอื่นทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 

40 จิตสํานึกดานส่ิงแวดลอม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และส่ิงแวดลอมในการทํางาน          
โดยปฏิบัติใหเปนไปตามมาตรฐานและวิธีการท่ีกําหนดอยางเครงครัด 
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