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  บทที่ 1  
      หลักการและเหตุผล  
   

 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกระบี่ เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 กําหนดใหเทศบาล พัฒนาผูไดรับการบรรจุ
เขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลทุกคน กอนมอบหมายหนาที่ ใหปฏิบัติเพ่ือให รูระเบียบแบบแผน           
ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของ พนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานเทศบาลที่ดี โดยเทศบาล        
ตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) กําหนด              
เชน การพัฒนาดานความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากเทศบาลมีความประสงค จะพัฒนาเพิ่มเติม ใหสอดคลองกับความ
จําเปนในการพัฒนาของแตละเทศบาลก็ใหกระทําได ท้ังนี้  เทศบาลที่จะดําเนินการจะตองใชหลักสูตร             
ที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ีเทศบาล
พิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ใหเทศบาล
สามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทําไดโดยสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) รวมกับเทศบาลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัด
รวมกับสวนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกระบี ่
เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี11 พฤศจิกายน 2545
กําหนดใหเทศบาลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม    
และจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการ ในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพในการจัดทําแผนการ
พัฒนาตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานเทศบาลที่คณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบ       
ของแผนอัตรากําลังของเทศบาล นั้น  

เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวเทศบาลตําบลกระบี่นอย  อําเภอเมืองกระบี่ จังหวัด
กระบี่ จึงไดจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจาง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ข้ึนเพื่อใช
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล เปนเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกทั้งยัง
เปนการพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตําบล     
กระบี ่น อย ในการปฏิบั ติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ           
และประสิทธิผล 
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1. ขอมูลดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอัตรากําลัง  ยังไมแก  

 
 

     ปลัดเทศบาล  
 
 
รองปลัดเทศบาล               รองปลัดเทศบาล 

  
     สํานักปลัดเทศบาล       กองคลัง    กองชาง      กองการศกึษา       กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

1.ฝายอํานวยการ  1.ฝายบริหารงานคลัง   1.ฝายการโยธา  1.ฝายบริหารงานการศึกษา      1.งานบริหารงานสาธารณสุข 
-งานการเจาหนาที่  -งานการเงินและบัญชี   -งานวิศวกรรม  -งานแผนงานและโครงการ     -งานสุขาภิบาลอนามัยสิ่งแวดลอม  
-งานกิจการสภา   -งานจัดเก็บและพัฒนารายได  -งานผังเมือง  -งานสงเสริมประเพณีและวัฒนธรรม   -งานสงเสริมสุขภาพ 
-งานทะเบียนราษฎร  -งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน -งานสาธารณูปโภค -งานระบบสารสนเทศ      -งานรักษาความสะอาด 
2.ฝายแผนงานและงบประมาณ -งานธุรการ    -งานธุรการ  -งานการศึกษาประถมวัย      -งานปองกันและควบคุมโรคติดตอ 
-งานแผนงานและงบประมาณ 2.ฝายพัสดุและทรัพยสิน      -งานโรงเรียน       -งานธุรการ 
-งานนิติการ   -งานการซื้อและการจาง      -งานงบประมาณ 
-งานบริหารและเผยแพรวิชาการ -งานจัดทําทะเบียนพัสดุ      -งานพัสด ุ
3.ฝายบริหารงานท่ัวไป  -งานจําหนายพัสดุ      -งานธุรการ 
-งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห 
-งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานพัสดุ 
-งานธรุการ
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2. อัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565  

                            ขอมูล ณ วันท่ี 15 ธันวาคม 2564 

ที ่ เลขที่ ช่ือ ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

1 01-2-00-1101-001 ปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง   
2 01-2-00-1101-002 รองปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง วาง 
3 01-2-00-1101-003 รองปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน   

  สํานักปลัดเทศบาล       

4 01-2-01-2101-001 หัวหนาสาํนักปลัดเทศบาล นักบรหิารงานทั่วไป ระดับกลาง   

5 01-2-01-2101-002 หัวหนาฝายอํานวยการ นกับริหารงานท่ัวไป ระดับตน   
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 หัวหนาฝายแผนงานและ นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน  
 งบประมาณ   

11 01-2-01-3103-001  - นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ ชาํนาญการ   
12 01-2-01-3105-001  - นิติกร ระดับปฏิบัติการ   

13 01-2-01-2101-004 หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน วาง 
14 01-2-01-3801-001  - นักพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญการ   

15 01-2-01-3801-002  - นักพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญการ   
16 01-2-01-3810-001  - นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับปฏิบัติการ   

17 01-2-01-4101-001  - เจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงาน   
      

18  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

19  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

20  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

21  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกน้ํา)   

22  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิเคราะหนโยบายและแผน   

23  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล   

24  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล วาง  

25  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

26  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

27  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร   

28  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักพัฒนาชุมชน   

29  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักพัฒนาชุมชน   

30  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักประชาสัมพันธ   

31  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนิติกร   

32  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย   

33  - พนักงานจางทั่วไป ภารโรง   

34 - พนักงานจางทั่วไป คนงาน  

35  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน วาง 

  กองคลัง       

36 01-2-04-2102-001 ผูอํานวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง   

37 01-2-04-2102-002 หัวหนาฝายบริหารงานคลัง นักบรหิารงานการคลัง ระดับตน   

38 01-2-04-3201-001  - นักวิชาการเงินและบัญชี ระดบัปฏิบัติการ วาง  

39 01-2-04-4201-001  - เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับชํานาญงาน   

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

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

42 01-2-04-4204-001  - เจาพนักงานจัดเก็บรายได ระดับปฏิบัติงาน   

43 01-2-04-4204-002  - เจาพนักงานจัดเก็บรายได ระดับปฏิบัติงาน   

44 01-2-04-4703-001  - นายชางสํารวจ ระดับปฏิบัติงาน/ชาํนาญงาน วาง 

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

46 01-2-04-2102-003 หัวหนาฝายพัสดุและทรัพยสิน นักบรหิารงานการคลัง ระดับตน วาง 

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

48 01-2-04-4203-001 - เจาพนักงานพัสดุ ระดับปฏิบัติงาน  

49 01-2-04-4203-002 - เจาพนักงานพัสดุ ระดับปฏิบัติงาน   
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   ที ่ เลขที่ ช่ือ ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

  พนักงานจาง       

50 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางสํารวจ   -วาง- 

51 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

52 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

53 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได   

54 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ   

55 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ   

56 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาหนาที่พัสดุ   

57 - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการพัสดุ   

58 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

59 - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

  กองชาง       

60 01-2-05-2103-001 ผูอํานวยการกองชาง นักบริหารงานชาง ระดับกลาง   

61 01-2-05-2103-002 หัวหนาฝายการโยธา นักบรหิารงานชาง ระดับตน   

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

63 01-2-05-4701-001  - นายชางโยธา ระดับอาวุโส   

64 01-2-05-4701-002  - นายชางโยธา ระดับชํานาญงาน   

65 01-2-05-4701-003  - นายชางโยธา ระดับชํานาญงาน   

66 01-2-05-3101-004 - นักจัดการงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ วาง 

67 01-2-05-4101-002  - เจาพนักงานธุรการ ระดับชํานาญงาน   

 พนักงานจาง    

68  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางโยธา วาง 

69  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางโยธา   

70  พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ  

71  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต   

72  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถยกกระเชา)   

73  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานประปา วาง 

74  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางไฟฟา   

75  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนายชางเขียนแบบ   

76  - พนักงานจางทั่วไป พนักงานผลิตนํ้าประปา   

77  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

78  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

79  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

80  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   
  กองการศึกษา       

81 01-2-08-2107-001 ผูอํานวยการกองการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน   

82 01-2-08-2107-002 หัวหนาฝายบริหารการศึกษา นักบรหิารงานการศึกษา ระดับตน วาง 

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

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

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

 พนักงานจาง    

86  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักสนัทนาการ   

87  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

88  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการศึกษา   

89  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทั่วไป   

 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโพธ์ิเรียง    

90 01-2-08-6600-159  - ครู (คศ.1) วาง 

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 ตําแหนง ช่ือ ตําแหนง หมายเหตุ 

  ตําแหนง ทางการบริหาร ของสายงานและระดับ   

 พนักงานจาง    

95  พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) งบอุดหนุน 

96  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ)   

97  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูดูแลเด็ก (ทักษะ)   

98  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

99  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

100  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

101  - พนักงานจางทั่วไป ผูดูแลเด็ก   

 โรงเรียนเทศบาล 1 บานกระบ่ีนอย    

102 01-2-08-5500-233 ผูอํานวยการโรงเรียนฯ ผูอํานวยการสถานศึกษา  วาง/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   

 พนักงานจาง    

110  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกวิทยาศาสตร)   

111  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

112  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

113  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

114  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

115  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยครู (วิชาเอกปฐมวัย)   

116  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

117 3591-5 พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี งบอุดหนุน 

118 1514-4 พนักงานจางทั่วไป ภารโรง งบอุดหนุน 

119  -  พนักงานจางทั่วไป ภารโรง   

120  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม       

121 01-2-06-2104-001 ผูอํานวยการกองสาธารณสุข นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม ระดับตน   

   - และส่ิงแวดลอม     

122 01-2-06-2104-002 หัวหนาฝายบริหารงาน นักบริหารงานสาธารณสขุและส่ิงแวดลอม ระดับตน   

   - สาธารณสุข     

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

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

 พนักงานจาง    

125  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยเจาพนักงานธุรการ   

126  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการสาธารณสุข    

127  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักวิชาการสุขาภิบาล   

128  - พนักงานจางตามภารกิจ ผูชวยนักจัดการงานทั่วไป   

129 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต  

130 - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับรถยนต  

131  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถขยะ)    

132  - พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถขยะ)   

133  - พนักงานจางตามภารกิจ คนงานประจํารถขยะ   

134  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

135  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

136  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

137  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

138  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

139  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

140  - พนักงานจางทั่วไป คนงานประจํารถขยะ   

141  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

142  - พนักงานจางทั่วไป คนงาน   

 หนวยตรวจสอบภายใน    

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

วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 
 

วัตถปุระสงค  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงมั่นที่จะเปนคนดี มีจิตสํานึกในการ
พัฒนาตนเองเพื่อใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดที่ถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงมั่นที่จะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิผล 
  3. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงมั่นที่จะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบรหิารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  
เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของเทศบาลและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนวยงานตางๆ ที่ใหความ
รวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิผล 
 

เปาหมาย 
เปาหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลกระบี่นอย อันประกอบดวย คณะผูบริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล พนักงานเทศบาล พนักงานครู พนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน ในการปฏิบัติงาน อยางนอย 1 ครั้ง ตอป 
  2. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางนอย รอยละ 50 ของบุคลากรทั้งหมด 
 

เปาหมายเชิงคณุภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลกระบี่นอยทุกคน ที่ไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงาน     
เพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดรับการบรกิาร ที่ดีมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
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บทที ่3 
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

 

  คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลตําบลกระบี่นอย เห็นสมควรให        
จัดทําแผนพัฒนาบุคลกร โดยใหมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกรมีจุดมุงหมาย ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิง
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกร มีวิธีการและเคร่ืองมือในการผลักดันสูความสําเร็จ
รวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเปนการสรางความตอเนื่องในการพัฒนาบุคลากรในองคกร ซึ่งการจัดทํา
ยุทธศาสตรนั้นคือการกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุม     อยู ในชวงระยะเวลา
ปงบประมาณ 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล นั้น ตองเปนการจัดทํายุทธศาสตร       
ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ทั้งนี้ เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงานนั้น        
เปนสวนที่ชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จผานทางบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาใหมีความรู สมรรถนะ เปนผูนํา เปนคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให
ประสบความสําเร็จอยางดีย่ิง และเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมตอกับยุทธศาสตรของ
เทศบาลตําบลกระบี่นอยในทุกๆ ยุทธศาสตร โดยมิไดเพียงเชื่อมโยงเฉพาะในดานที่เปนยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรบุคคลเทานั้น 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล มีความสอดคลองและสัมพันธ  
กับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น นโยบาย
ของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทํา ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อําเภอ และทบทวนวิสัยทัศน                               
พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตรเทศบาล) นั้น เปนการศึกษา
ขอมูลประกอบที่สําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองคกร เมื่อไดทําการศึกษาและทบทวน
ขอมูลยุทธศาสตรที ่เกี ่ยวของ ขอมูลวิสัยทัศน พันธกิจ แลว จากนั ้น จึงดําเนินการกําหนดประเด็นสําคัญ      
ในยุทธศาสตรองคกร 
  ขั้นตอนท่ี 2 การทํา HR SWOT เพ่ือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะทําใหองคกรบรรลุ หรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรที่วางไว 
  ขั้นตอนนี้เปนข้ันตอนที่จะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอความสาํเร็จขององคกร ซึ่งการทํา HR SWOT นั้น 
  -  เปนการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะทําใหองคกร
บรรลุหรอืไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรที่วางไว 
  - เปนการดําเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเปนการระดมสมอง ซึ่งใหไดมา 
ซึ่งขอมูลจํานวนมาก 
  - เปนการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ไดจากการระดมสมองนั้นเปนความเห็นของผูที่มาเขารวม 
  - พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออน เปนลําดับแรก ๆ 
  - เปนการวิเคราะหในทุกๆ ดานที่ เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย                           
ไมควรจํากัดเฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
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ขั้นตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย เพื่อวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ         

ซึ่งจะชวยสนับสนุนผลการทํา HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรตอไป 
  ขั้นตอนนี้ เปนขั้นตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตร ดวยการวิเคราะหจากขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย และยังเปนการตรวจสอบ ยืนยัน การทํา HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห
ขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย ยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตาง ๆ มีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลข
สนับสนุนการคดิวิเคราะหและการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยนั้น ทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผล
ตอการบริหารงานในปจจุบัน และอนาคตอันใกล เชน การวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุ ทําใหเห็นถึง
กลุมประชากรสวนใหญในองคกร ดวยขอมูลนี้ทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคลองกับกลุมคนสวนใหญในองคกร จํานวนวันท่ีใชในการพัฒนา แสดงถึงคาเฉลี่ยจํานวนวันท่ีบุคลากร
ได รับในการพัฒนา และคาใชจายในการพัฒนานั้นสะทอนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการ
ดําเนินการพัฒนาผานการใชจายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานที่ดี
ในเร่ืองการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที ่4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรที่คลายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องคกรอื่นซึ่งจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเนื่องดวยจากความเปนจริงท่ีวา 
องคกรใดองคกรหนึ่งนั้นไมไดเกงไปทุกเร่ือง ยังมีองคกรที่เกงกวาองคกรอื่นๆ อยางมากในบางเร่ือง ดังน้ัน 
การศึกษาจากประสบการณตรงขององคกรอื่น แลวนํามาประยุกตใหเหมาะสม จะชวยประหยัดเวลาและลด
การดําเนินงานแบบลองผิดลองถูก ทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพในการ
แขงขัน   
  ขั้นตอนท่ี 5 จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พรอมตัวชี้วัดผลงานที่สําคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เปนข้ันตอนในการ
สรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคกร โดยการนําขอมูลที่ไดจากข้ันตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห 
จัดลําดับความสําคัญ จัดกลุมประเด็นปญหา เพื่อจัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรหลักของเทศบาลตําบลกระบี่นอย แลว ลําดับถัดมา ดําเนินการจัดกลุม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให
เหลือในปริมาณยุทธศาสตรที่เหมาะสม จากนั้นนําชื่อยุทธศาสตรที่ไดผานการจัดกลุม ปรับปรุงแลว มากําหนด
ตัวชี้วัด พรอมทั้งชื่อโครงการในแตละยุทธศาสตร ในการกําหนดตัวชี้วัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธิ์
ของยุทธศาสตร และควรกําหนดตัวชี้วัดที่สอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนท่ี 6 จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เปนขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร
มาสูการปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน/โครงการ เปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลสําเร็จดวยการจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้น
ไดเกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดําเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเปนการ
มอบหมายความรับผิดชอบใหผูที่เก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งนําไปสูการ
ประเมินผลงานประจําปที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่  7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เปนการติดตามผลความกาวหนา และ
ความสําเร็จ ทั้งนี้เพื่อนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายที่กําหนดขั้นตอนสุดทายของการ
จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น เปนขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จ
ของยุทธศาสตรที ่ไดกําหนดไว ในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ         
เพื ่อองคกร จะไดทราบถึงความกาวหนาตามแผนงาน และเมื่อเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูล
เพ่ิมเติมจากผูรบัผิดชอบ เพ่ือรวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนพฒันาบุคลากร 
 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น ไดมีการนําขอมูลในหลาย ๆ ดานมาสรุปผล
และวิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตร ทั้งน้ีเพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําขึ้นนั้นสามารถนํามาใชใน
การพัฒนาแกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะที่จําเปนในการบรรลุเปาประสงค
เชิงกลยุทธของกรมชลประทานทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดที่มาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได        
4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  2. การรวบรวมขอมูลที่สําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานที่เก่ียวของ    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  4. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมา
ของขอมูลดังกลาว ไดดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณจากผูบริหาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซึ่งประกอบไปดวย ผูบริหารทองถิ่น ปลัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น หัวหนาสวนราชการที่เก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผูบริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังนี้ 
  1. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมขึ้น 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพิ่มทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล ไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

- โครงสรางพนักงานเทศบาลจําแนกแตละชวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสวนพนักงานเทศบาล ชาย-หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม 
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร 
- รอยละของพนักงานเทศบาลที่ควรไดรับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังที่กลาวขางตนนั้น ผลการวิเคราะห
พบวา ในระยะเวลา 3 ปขางหนา เทศบาลตําบลกระบี่นอย จะประสบปญหาในเร่ืองอัตรากําลังคนที่จะหายไป
จากการโอน (ยาย) ซึ่งกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูปฏิบัติ ซึ่งอาจสงผลกระทบในเรื่องการ
บริหารงานขององคกร ความพรอมของกําลังคนที่จะทดแทนกําลังคนที่หายไป นอกจากน้ี ในเร่ืองคาใชจายใน
การพัฒนาและจํานวนวันที่ไดรบัการพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายที่กําหนด 
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สรุปการวิเคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอกเทศบาล ไดมีการจัดสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื ่อรวบรวมขอมูล โดยไดเช ิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา HR SWOT        
เพื ่อวิเคราะหหา จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร ทั้งนี้ 
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพรอมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุงถึงผลสัมฤทธ์ิขององคกร 
- บุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
- ผูบริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน 

   - มีภูมิลําเนาอยูในพ้ืนที่ใกลเทศบาล บุคลากรมีความรักถิ่นไมตองการยายท่ี การ

เดินทางสะดวกทํางานเกินเวลาได              

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ การมสีวนรวมกับชุมชนทองถ่ิน 
   - มผีูหญิงมากกวาผูชาย ทําใหการทํางานละเอียดรอบคอบ 

ฯลฯ 

 

  2. จุดออน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความรูไมเพียงพอ 
- ภาระงานของแตละฝายไมชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไมตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหมๆ  
   - ขาดทักษะดานการสื่อขอความ บริหารประชาสังคม เพื่อสรางแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะที่จําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   - ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยาง
จริงจังและตอเน่ือง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 
   - มีระบบอุปถัมภ กลุมพวกพอง การดําเนินการทางวินัยเปนไปไดยาก 

ฯลฯ 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนที่รูจักและยอมรับ และมีภาพลักษณที่นาเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน สงเสริมทั้งดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักที่สําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

ฯลฯ 
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4. ภัยคุมคาม /อุปสรรค (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวย ตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเร่ืองการปฏิบัติงาน และการแตงตั้งบุคลากร 
- วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือในการใหบริการสาธารณะบางประเภทไมเพียงพอ 
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บทที ่5 
การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลกระบี่นอย 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565  
 
 

  ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญในดานตาง ๆ จากผูบริหาร บุคลากร รวมทั้งขอมูลยุทธศาสตร
ของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดถูกนํามาสรุปเพื่อจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบล        
กระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 อีกทั้ง ไดมีปรับปรุงการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ 
การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลกระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 ใหม และจัดทําเปน
แผนที่ยุทธศาสตร เพ่ือใหเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารใหบุคลากรในองคกร
ไดมีความเขาใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรรวมกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

วิสัยทัศน 
  บุคลากรเทศบาลตําบลกระบ่ีนอย เปนผูมีสมรรถนะสูง เปยมดวยจริยธรรม เขาถึงประชาชน 
มีความเปนสากล ทุมเทผลักดันใหยุทธศาสตรองคกรสําเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญในงาน อยางสูงสุด 
  2. สรางเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนตอวิสัยทัศน พันธกิจของเทศบาลตําบล
กระบี่นอย  

3. สงเสริมการเรียนรูอยางยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเปนหัวใจหลักสําคัญ 
4. พัฒนาผูบังคับบัญชา และผูบริหาร ใหมีทักษะการจัดการ และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

ฯลฯ 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบลกระบี่นอย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสรางคุณธรรม จรยิธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 
  3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร “คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  5. สงเสรมิวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนานั้นไดกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไว ดังนี้ 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอ 
    เทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ   
    เปนเคร่ืองมือหลักในการบริหารจัดการ   
    การพัฒนา 

1. รอยละเฉลี่ยของขาราชการกรมที่ผานการประเมิน 
    สมรรถนะในระดับท่ีองคกรคาดหวัง 
    (%Competency Fit) 

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
    การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการ     
    ทุกระดับชั้น 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรไดรับการพัฒนา 
    หรือเขารวมกิจกรรมดานสงเสรมิคุณธรรม    
    และจิตอาสา 
2. ผลการสํารวจภาพลักษณดานคุณธรรมจรยิธรรม 
    ของบุคลากรตอสังคมภายนอก 

3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร   
   “คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพื่อใชใน  
    การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงาน 
    ผูใตบังคับบัญชา 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรซึ่งดํารงตําแหนง 
    ผูบังคับบัญชาที่ไดรับการพัฒนาในเร่ืองภาวะผูนํา 
    และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตอ 
    ผูบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี 
    ความสุข 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรเขารวมกิจกรรม 
    พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ   
    ปฏิบัติงาน 

5. สงเสรมิวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการ 
    เปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยตอคนที่ 
    บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรบัการคัดเลือกใหไดรับรางวัล 
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บทที ่6 

หลักสูตรและแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ไดพิจารณาและให
ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล รวมถึงพนักงาน
จางทั้งสวนราชการ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ  
ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  การบรหิาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
   เทศบาลตําบลกระบ่ีนอย 
   ประกอบดวย  

1. ปลัดเทศบาล 
2. รองปลัดเทศบาล 

 สํานกัปลัดเทศบาล 
๑. หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล 
๒. หัวหนาฝายอํานวยการ 
3. หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป 
4. หัวหนาฝายแผนงานและงบประมาณ 
5. นักจัดการงานทั่วไป 
6. นักทรพัยากรบุคคล 
7. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
8. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
9. นิติกร 
10. นักพัฒนาชุมชน 
11.  นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
12.  เจาพนักงานพัสดุ 
13.  เจาพนักงานธุรการ 

 กองคลัง 
๑. ผูอํานวยการกองคลัง 
๒. หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
๓. หัวหนาฝายพัสดุและทรัพยสิน 
๔. นักจัดการงานทั่วไป 
๕. นักวิชาการพัสดุ 
๖. นักวิชาการเงินและบัญชี 
๗. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
๘. นักวิชาการจัดเก็บรายได 
๙. เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
๑๐. เจาพนักงานพัสดุ 
๑๑. นายชางสํารวจ 
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กองชาง 

๑. ผูอํานวยการกองชาง 
๒. หัวหนาฝายการโยธา 
๓. วิศวกรโยธา 
๔. นายชางโยธา 
๕. นักจัดการงานทั่วไป 
๖. เจาพนักงานธุรการ 

กองการศกึษา 
๑. ผูอํานวยการกองการศึกษา 
๒. หัวหนาฝายบริหารการศึกษา 
๓. นักวิชาการศึกษา 
๔. นักจัดการงานทั่วไป 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
๑. ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
๒. หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข 
๓. นักวิชาการสาธารณสุข 
๔. นักวิชาการสุขาภิบาล 

หนวยตรวจสอบภายใน 
1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

 
หลักสูตรการพัฒนา  

 (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
 (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
 (3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  
 (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
 (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 การกําหนดวิธีการพัฒนา  

โดยใช เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เชน การจัดฝกอบรม        
โดยเทศบาล ดําเนินการเองหรือการสงเขารวมฝกอบรมที่หนวยงานอื่นเปนผูจัด และการพัฒนาในระยะยาว          
เชน การสอนงานในขณะทํางาน การจัดใหมีพี่ เลี้ยงในการทํางาน การมอบหมายงานการหมุนเวียนงาน        
การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตามและประเมินผลโดยผูบังคบับัญชา เปนตน   
 

  
 
 
 
 
 



ความรูอยูติดตัวไมนาน

ประมาณ ๑ – ๒ สัปดาห 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
      

เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปน้ี 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝกอบรมในหองเรียน 
(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ที่ไมใชการฝกอบรมในหองเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

การเรียนรูระยะสั้น   (Short Term Learning) 

 

การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคกรพี่เล้ียง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 

การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทํากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานที ่(Site Visit) 

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคูแขง / คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การเรียนรูระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแก 

 

  กองฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากร เปนผูรับผิดชอบ 

 



 
 

16 
 

ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑. การฝกอบรมในหองเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน น ก า ร เ รี ย น รู จ า ก ผู เ รี ย น
หลากหลายกลุมงาน/ตําแหนงงาน 
โด ย มี สํ า นั ก ง า น ป ลั ด  อ บ ต .         
(งานบริหารงานบุคคล)ทําหนาที่
ดําเนินการจัดโครงการฝกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒. พัฒนาความสามารถที่ เป น จุดแข็งของ
บุคลากรใหดีขึ้นกวาเดิม 

๓. เตรียมความพรอมสําหรับตําแหนงงาน       
ที่สูงข้ึน ทําใหผูบังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความม่ันใจวาจะสามารถรับผิดชอบงาน
ที่ ได รับ มอบหมายเม่ือ ได รับการเล่ือน
ตําแหนงงานในอนาคต 

๔. ใชเปนเคร่ืองมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 

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

ตําแหนงงาน (Successors) ที่จะกาวข้ึน   
สูตําแหนงงานระดับบริหารตอไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน     
ไม จําเปนจะตองอยู ในภาคสนาม
เทานั้น อาจจะเปนการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนางาน
โดยตรงจะทําหนาท่ีสอนงานใหกับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทาํงาน   
    ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไขและใหบุคลากร

คิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอม
กอนที่จะเลื่อนตําแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกําหนด
เปาหมายในการสอนงาน โดยเนนการพัฒนา
ความสามารถในตําแหนงที่บุคลากรจะเลื่อน
ข้ึนไป 

๓ . เพื่ อ ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พั ฒ น า ง า น ให มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูสอนจะตองคนหา
ความสามารถท่ีโดดเดน/ ที่ตองปรับปรุง 
และจัดลําดับความสําคัญของความสามารถ
ที่จะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและ
พัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ 
   ทํางาน  
   (On the Job Training  : OJT) 

 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝก
ปฏิบัติจริง โดยมีผูสอนที่เปนหัวหนา
งานหรือบุคคลท่ีไดรับมอบหมายให
ทําหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและ
ช้ี แ น ะ  ซึ่ ง เค รื่ อ ง มื อ น้ี จ ะ เกิ ด
ประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชสําหรับบุคลากรใหมที่ เพ่ิงเขามาทํางาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตําแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม  ๆ    
เพื่อสอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับ

คูมือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการป ฏิบั ติ งาน  (Work Instruction) 
คูมือการทํางาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่

เ ก่ี ย ว ข อ ง กั บ ก า ร ทํ า ง า น  (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือให
บุคลากรสามารถทํางานตามที่ไดรบัมอบหมาย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทํางาน
รวมกับผูอ่ืนภายในองคการ องคการบางแหง

เรียก Buddy Program ซ่ึ งบุคลากรจะมี    
พี่เลี้ยงที่ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการได
อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับ
องคการเพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่แตกตางจากองคการเดิม
ไดอยางมีประสิทธิภ าพ โดยมี พ่ี เล้ียง     
ทํ าหน าที่ ในการสร างค วาม สัม พันธ 
ความคุนเคย และบรรยากาศที่ ดีในการ

ทํางาน รวมทั้ งเปนแบบอยาง (Role 
Model) ที่ดีใหแกบุคลากรใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรที่กําลังจะปรับตําแหนง
ให เติบ โตขึ้นในองคการ พี่ เล้ียงจะทํ า
หน าที่ ใหขอมูลที่ เปนประโยชน ในการ
ทํ างานรวมถึงข อควรระวั งและความ
ขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหมที่ไดรับ
มอบหมาย 

๕. การเพิ่มคุณคาในงาน 
    (Job Enrichment) 
 

เนนการมอบหมายงานที่ยาก หรือทาทาย   
มากขึ้น ตองใชความคิดริ เริ่ ม การคิดเชิง
วิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทําใหเกิดความแปลก
ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนาย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่
จะตองติดตอประสานงานดวย เปล่ียน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

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

๓. Specialization – การชํานาญในงาน
เปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการ
บริหารจัดการงานน้ันที่ลึกขึ้น ยากและทา
ทายมากข้ึน 
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๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เนนการมอบหมายงานที่มากข้ึน เปนงานที่มี
ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมที่ เคยปฏิบั ติ
หรืออาจจะเปนงานที่แตกตางจากเดิมที่เคย
ปฏิบั ติ  แต งานที่ ไดรับมอบหมายไมยาก
หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทํางานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบ ริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจาก
การบริหารงานท่ีมีปริมาณที่มากขึ้นกวาเดิม     
ที่ เคยปฏิ บั ติ ได แก  ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหา
และตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและ
การพัฒนาทีมงาน (เหมาะสําหรับบุคลากรที่
ทํางานเดิมๆ  ซ้ําๆ มาเปนระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมสามารถทําให เสร็จ
ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจําที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และ จุดอ อนของบุ คล ากรจาก โครงการที่
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเคร่ืองมือใน

การฝกทักษะในการทํางาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานที่เก่ียวของในงาน
น้ัน บางองคการนํามาใช ในการเลื่อนระดับ
ตําแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน 
และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน 

๘.  การหมนุเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง
อี กง าน ห น่ึ ง  เพื่ อ เรี ยนรู ง า น น้ั น  ต าม
ระยะเวลาที่กําหนด โดยสวนใหญมักใชเปน
เคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผูบริหารกอนการปรับตําแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทํางานที่หลากหลายดาน เปนการเสริมสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น 
จึงเหมาะสําหรับบุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงข้ึน หรือเปนกลุมคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง               
(High Performance and High 
Potential) 
 

๙.  การใหคําปรึกษา 
     แนะนํา    
    (Consulting) 
 

เนนการใหคําปรึกษาแนะนําเมื่อบุคลากรมี
ปญหาที่เกิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหนา
งานจะตองทําหนาที่ใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาที่เกิดข้ึนน้ันได 

เพื่อใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
และนํามากําหนดแนวทางในการแกไขปญหา
ร ว ม กั น ร ะ ห ว า ง ผู บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ
ผู ใตบั ง คับบัญชา ซึ่ งผูบั งคับบัญชาจะตอง
นําเสนอแนวทางในการแกไขปญหาที่เหมาะสม
เพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก  
- การแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส ง เสริมให บุ คลากรได พัฒ นาทั กษะ        
และความรูตางๆ 

 
 
 
 
 
 



 
 

19 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 
๑๐. การติดตาม/สังเกต  
    (Job Shadowing) 
 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบและ
การติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ 
เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะตองทําหน าที่ สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่
จําเปนตองใชในการทํางาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรอื Role 

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

Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหน่ึงวันไปจนถึง
เป นเดือนหรือ เป นป   มัก ใช ในการพัฒ นา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเกง หรือใหบุคลากรทั่วไปไดเรียนรูวิธีการ
ทํางานของผูอ่ืนเพ่ือนํามาปรับปรุงการทํางาน
ขอ งตน เอ งให ดี ข้ึ น  ห รือ ใช ในการพั ฒ น า
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การทํากิจกรรม  
     (Activity) 
 

เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตอง
มีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดําเนินงานมาก
นัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกลาวน้ีตอง
อาศัยความรวมมือจากบุ คลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซ่ึงกัน
และกัน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวย
สรางบรรยากาศและสรางขวัญกําลังใจที่ดีในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกสนุกสนาน
ในระหวางวันทํางาน อันสงผลใหผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 
 

๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
     (Self Learning) 
 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก
แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน อาน

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

Internet หรือ เรียน รูจาก e-Learning 
หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลา
ในการปฏิ บั ติงานเทา น้ัน บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและส่ือตาง ๆ ที่ตองการได วิธีน้ี
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา

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

และมีศักยภาพในการทํางานสูง (Talented 
People) 

๑๓.  การเปนวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูใน
เรื่ องที่ จะสอน โดยมอบหมายใหบุคคล
เหลาน้ีเปนวิทยากรภายในองคการทําหนาที่
จัดอบรมให กับบุคลากรในหนวยงาน 
ตาง ๆ 

เพ่ื อ เป น ก าร ส ร า งแ ร ง จู ง ใจแ ล ะ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธี น้ีเหมาะสําหรับ
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานที่
รับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก 
เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 
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๑๔. การดูงานนอก   
      สถานที่  
      (Site Visit) 
 

เนนการดู ระบบและข้ันตอนงานจาก

องคการที่เปนตัวอยาง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ตองการดูงาน เพ่ือใหบุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบั ติที่ประสบ
ความสําเร็จ อันนําไปสู การป รับใชใน
องคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณ ใหม  ๆ    
การไดเห็นรูปแบบการทํางานท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เปน
เลิศ หรือไดเรียนรูเร่ืองใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ให ดีขึ้น วิ ธี น้ีเหมาะกับบุคลากรต้ังแตระดับ       
หัวหนางานข้ึนไป  

๑๕. การใหขอมูล 
      ปอนกลับ   
      (Feedback) 
 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ
แจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เพื่ อ ให บุ ค ล า ก รป รั บ ป รุ ง  พั ฒ น า
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทํางาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทํางานหรือเร่ืองทั่ว ๆ ไปที่เกิดข้ึนของตัวบุคคล
หรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คอื 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

๑๖. การฝกงานกับ 
      ผูเชี่ยวชาญ  
     (Counterpart) 
 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณในเรื่องน้ัน เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผูเชี่ยวชาญ
ให เข าม าฝ ก งาน กับบุ คลากรภ ายใต
ระยะเวลาที่กําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน 
และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซ่ึงมีความสามารถ
ในการเรียน รู และพั ฒ นาตน เองได ภ ายใน
ระยะเวลาที่จํากัด เพ่ือใหนําความรูท่ีไดรับจาก
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคูแขง/  
      คูเปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เนนการนํ าตั วอย างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองคการอื่นท่ีเปนตัวอยาง 

(Best Practice) ม า วิ เ ค ร า ะ ห
เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปจจุบัน เพ่ือกระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็น
ถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคการ

ที่เปน Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ที่ดีที่ สุด หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรที่ มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ที่ มีความพรอมที่จะเรียนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคู แขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให เกิดการแลกเปล่ียนมุมมองที่
หลากหลาย ผูนําการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสําคัญมากในการกระตุนจูงใจให
ผูเขารวมประชุม/สัมมนานําเสนอความ
คิดเห็นรวมกัน 

เพื่อใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอื่นทั้งภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหน่ึง 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย

(คน) 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดําเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากร
ทองถ่ิน 
หรือหนวยงานราชการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ินหรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานชาง หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการ 
  ปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเทศบาล 
- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการปฏิบัติ 
  หนาท่ีของพนักงานเทศบาล 
 

- เพ่ือใหทราบและเขาใจการปฏิบัติหนาที ่ 
  ระเบียบกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการบริหารงาน  
  ในอํานาจหนาที่ 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

 
 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

การฝกอบรม 
 
 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ทดสอบตามแบบที่กําหนด 
 

 - หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน  
  หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือ  
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักปองกันและบรรเทา        
  สาธารณภัย หรือ หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานการเงินและบัญชี  
  หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานพัสด ุหรือหลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
 

  
 

 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย

(คน) 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดําเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได หรือ หลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บรายได    
  หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนายชางโยธา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนิติกร หรือหลักสูตรอื่น  
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรครู หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข หรือหลักสูตร 
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการสุขาภิบาล หรือหลักสูตร  
  อื่นท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน หรือ    

หลักสูตรอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

  
 
 

 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 

การฝกอบรม 
 
 
 
 
 

ปงบประมาณ   
พ.ศ. 2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 
 

2 หลักสูตรกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติราชการ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรู สามารถปฏิบัติงาน 
  ไดถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวของ 

-  เพ่ือใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย 
   ระเบียบท่ีเก่ียวของ สามารถปฏิบัติงานได 
   ถูกตอง 

24 
 

การฝกอบรม 
 

ปงบประมาณ 
2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 

3 หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล - สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ 
  บริหารงานบุคคล 

- เพ่ือใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับหนาท่ี 
  ความรับผิดชอบ ทักษะ สมรรถนะ และ 
  เสนทางความกาวหนาของพนักงานสวน 
  ทองถิ่น 

24 การฝกอบรม 
 
 

ปงบประมาณ 
2565 

ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 
 

4 โครงการพัฒนาคณุธรรมจริยธรรม - เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรมและ  
จริยธรรม 

- เพ่ือพัฒนาและเสริมสรางคณุธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

20 การฝกอบรม  ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 

5 โครงการอื่นๆ ที่สามารถกําหนดภายหลังตาม
ความจําเปนและสถานการณ 

- เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ประสบการณ
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

- เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรูประสบการณ
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

20 การฝกอบรม  ทดสอบตามแบบ
ท่ีกําหนด 



                                
23 

 
บทที่ 7 

งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 
 

 เทศบาลตําบลกระบี่นอย จะประมาณการตั้งจายไวในงบประมาณรายจายประจําป ซึ่งปรากฏ        
ตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
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บทที่ 8 

   การติดตามและประเมินผล 
 

  การติดตามและประเมินผล เปนกลไกสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเปนการสะทอนถึงผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน ทั้งในดาน
ความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผูเก่ียวของทุกฝายควรรับทราบ เพ่ือนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการพัฒนา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององคการ 
  เทศบาลตําบลกระบี่นอย ตระหนักถึงคุณคาของการประเมินผลบุคลากร จึงไดกําหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รปูแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจําป 

 

รูปแบบที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตละปงบประมาณ ซึ่งถือเปนหัวใจ
สําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนสิ่งที่จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ    
ตามเปาหมายที่เทศบาลตําบลกระบี่นอย ตองการ ผลการประเมินในสวนนี้สามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลกระบี่นอย ใหมีคุณลักษณะตามที่เทศบาล ตองการ โดยแบงสมรรถนะ    
เปน 2 กลุม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เปน Competency ที่บุคลากรทุกตําแหนงภายในมหาวิทยาลัยตองมี ซึ่งจะเปน Competency  
ที่ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และความสามารถหลักของเทศบาลตําบลกระบี่นอย ประกอบดวย 
       1.1) การมุงเนนที่ผูรบับริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการใหบริการ
เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการดวยความเต็มใจไดอยางรวดเร็วซึ่งผูรับบริการ
อาจเปนไดทั้งนักศกึษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื ่อสัตย คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัต ิหนาที ่ที ่แสดงออกถึงความ
ซื่อสัตย สุจริตในการทํางาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ไดแกการประพฤติปฏิบัติถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชน
ของสถาบันมากกวาประโยชนสวนตน 
       1.3) การมุงมั่นเพ่ือบรรลุความสําเร็จ (Achievement Motivation): ความมุงมั่นจะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือใหเกินกวามาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑ วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้น อีกทั้ งยังรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทาย 
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       1.4) ใฝเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การพัฒนาตนเองในดานความรู ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอื่น ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรูอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เพื่อใหเกิดประโยชนตอตนเอง และหนวยงาน 
       1.5) การทํางานเปนทีม ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหนึ่งในทีมงาน
หนวยงาน หรือสถาบันโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการ
สรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เปน Competency ที่ใชเฉพาะตําแหนงงานตามโครงสรางการแบงสวนราชการเทศบาล
ตําบลกระบี่นอย เพ่ือใหมั่นใจวาบุคลากรมีความรู ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่เหมาะสมตอ
การปฏิบัติงานตามภาระงานที่รบัผิดชอบประกอบดวย 
       2.1) ความรูและความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรูและความเขาใจในระบบและ
ขั้นตอนการทํางาน รวมทั้งสามารถประยุกตใชความรู และทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จได 
       2.2) ทักษะท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ ทักษะความชํานาญที่ เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน การแสดงดวยการกระทําหรือ
คุณลักษณะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ขอบังคับ หรือ
หลักเกณฑของเทศบาลตําบลกระบี่นอย 
       2.4) การใชทรัพยากรอยางคุมคา ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยคํานงึถึงการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา ประหยัด และไดประโยชนสูงสดุ 
 

  รูปแบบที่ 2 การพิจารณาความดีความชอบประจําป 
  การพิจารณาความดีความชอบประจําป บุคลากรของเทศบาลตําบลกระบี่นอย อิงตามผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานประจําป โดยเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบในแตละปงบประมาณของเทศบาล 
เปนสําคญั 
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รายละเอียดของเกณฑที่คาดหวังของตําแหนง 
 

ช่ือเกณฑท่ีคาดหวัง คํานิยาม 

1 ความรูในดานบัญชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานบัญชี 
รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เก่ียวของกับงานบัญชี  ตลอดจนการพัฒนา
และปรับปรุงขั้นตอนการทํางานดานบัญชีใหมีประสิทธิภาพ 

2 ความรูในการเปนผู
ตรวจสอบ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนของการเปนผู
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับการเปนผูตรวจสอบ 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการตรวจสอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3 ความรูในดาน
งบประมาณ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานงบประมาณใหมีประสิทธิภาพ 

4 ความรูในดานการเงนิ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
การเงิน รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการเงินใหมีประสิทธิภาพ 

5 ความรูในดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับ
งาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานHRDใหมีประสิทธิภาพ 

6 ความรูในงานดานระบบ
สารสนเทศที่เก่ียวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็น
ตางๆ  ที่เก่ียวของกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดาน 
HRIS 

7 ความรูในดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของ
กับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดาน HRM ให มี
ประสิทธิภาพ  

8 ความรูในดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เก่ียวของกับงาน 
IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานดาน IT ใหมีประสิทธิภาพ  

9 ความรูในดานการ
ตรวจสอบภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานการตรวจสอบภายใน 
รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการตรวจสอบภายในใหมีประสทิธิภาพ  
 

10 ความรูในดานกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบขอบังคับ และมาตราตาง ๆ ที่เก่ียวของกับกฎหมาย  
รวมทั้งการตอบขอซักถามและใหคําปรึกษาแนะนําในประเด็นตาง ๆ  โดยอางอิงถึง
กฎหมายที่เก่ียวของได  

11 ความรูในดานจัดซื้อ      
จัดจาง 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดานงาน
จัดซื้อ รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ที่เก่ียวของกับงานจัดซ้ือ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานจัดซื้อใหมีประสิทธิภาพ  
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ชื่อเกณฑที่คาดหวัง คํานิยาม 

12 ความรูเกี่ยวกับระเบียบ/
ขอบังคบัของทางราชการ 

ความเขาใจในระเบียบ คําส่ัง ที่ เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบ        
ขอซักถามและใหคําแนะนํากับผูอื่นเก่ียวกับระเบียบ คําสั่ง และ/หรือสัญญาที่เก่ียวของ
ไดอยางถูกตอง ชัดเจนตรงประเด็น  

13 การใหคําปรึกษา ความเขาใจในความตองการหรือความคาดหวัง และปญหาที่ เกิดขึ้นของผู อ่ืน      
รวมถึงการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแกไขปญหาที่
เกิดข้ึน 

14 การแกไขปญหาตัดสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ คาดคะเนและวิเคราะหปญหาที่อาจเกิดข้ึน ตลอดจน
การมองการณไกลกอนการตัดสินใจใด ๆ เพื่อใหการตัดสินใจและการแกไขปญหาได
เปนไปอยางเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน เปนไปอยางเปนระบบ มีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ 

15 ความเปนผูนํา  
 

ความรับผิดชอบผลงานที่ เกิดข้ึนของทีมงาน และนําเสนอความคิดเห็นของตน          
แกสมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุนใหทีมงานแสดงออกถึงความเปนผูนําและพรอม         
ที่จะนําเสนอความคิดเห็นของตนแกสมาชิกในทีม   

16  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน (Coaching  
Development Skills) 

การกําหนดกลยุทธ และเปาหมายหรือผลลัพธท่ีตองการจากการสอนงาน รวมทั้งสอน
งานใหเปนไปตามมาตรฐานการสอนงานที่กําหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกตาง
ของผูถูกสอนเปนสาํคัญ ตลอดจนการปรับเปล่ียนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหมๆ
ใหเหมาะสมและบรรลุผลสําเร็จของงานรวมท้ังพัฒนาความรูและทักษะการทํางานของ
ตนเองและผูอ่ืนไดอยางตอเนื่อง 

17 ทักษะในการนําเสนองาน ความสามารถในการนําเสนอขอมูลหรือรายละเอียดตาง ๆ ใหกับกลุมผูฟงในระดับ      
ที่แตกตางกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใชส่ือ เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ         
เพื่อประกอบการนําเสนองานไดอยางเหมาะสม 

18 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูและการคาดการณถึงทรัพยากรที่จําเปนจะตองนํามาใช
ในกิจกรรม หรือโครงการที่กําหนดข้ึน โดยการวางแผนเพ่ือจัดสรรและใชทรัพยากรให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

19 ทักษะในการคํานวณ ความรูและความเขาใจในวิธีการและข้ันตอนการคํานวณขอมูล รวมทั้งความสามารถใน
การคํานวณและวิเคราะหขอมูลออกเปนประเด็นยอย   ตลอดจนการนําขอมูลที่คํานวณ
ไดมาใชในการวางแผน การวิเคราะหและหาแนวทางเลือกในการแกไขปญหาตอไปได 

20 ความสามารถในการใช
คอมพิวเตอร 

ความสามารถในการประยุกตใชคอมพิวเตอรเพ่ือการออกแบบ และการสรางรูปแบบ
ของแบบฟอรม เอกสาร และรายงานตาง ๆ ได รวมถึงการดึงฐานขอมูลจากโปรแกรม
คอมพิวเตอรเพ่ือนํามาใชประโยชนในการทํางานอ่ืน ๆ ตอไปได 

21 ทักษะในดานการเงิน การคาดการณและบริหารการเงินของหนวยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแล
การใชเงินใหเกิดประโยชนและเปนตามงบประมาณที่จัดสรรไว 

22 การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคในการรวบรวมหรือคนหาขอมูล รวมท้ัง
การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการคนหาและจัดเก็บขอมูล 
ตลอดจนการวิเคราะหหาขอสรุปจากขอมูลที่รวบรวมไดอยางเปนระบบ 

23 ทักษะในการใชภาษา ความสามารถในการเลือกใชคําพูดและสํานวนภาษาในการนําเสนองานใหเหมาะสมกับ
เนื้อหาในรูปแบบตาง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใชศัพทเทคนิคที่เก่ียวของกับ   
สายงานของตนและสายอ่ืน ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

24 การบริหารงานสํานักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบํารุงรักษาขอมูล เอกสาร และอุปกรณ    
ตาง ๆ ที่เก่ียวของในการสนับสนุนความตองการขององคกรและหนวยงานได 
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25 การบริหารโครงการ  การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรตาง ๆ ที่ ใชในโครงการ  
รวมทั้ งการนําแผนปฏิบั ติการดังกลาวไปประยุกต ใช  (Implementation Plan)  
ตลอดจนการติดตามและประเมินผลความสําเรจ็ของโครงการ 

26 การวิเคราะหทางสถิติ ความสามารถในการกําหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติ รวมทั้งสามารถนําสถิติที่ เหมาะสมมาใชในการวิเคราะหขอมูลได ตลอดจน
สามารถแปลและสรุปผลขอมูลจากการวิเคราะหดวยหลักการทางสถิติ 

27 ทักษะดานชุมชนสัมพันธ 
 

การวางแผนและกําหนดข้ันตอนการพัฒนาโครงการ เพ่ือกอใหเกิดสังคมภายในโครงการ
ที่มีความอบอุน เข็มแข็ง และมีความสัมพันธที่ดี ตลอดจนดูแลในเร่ืองความปลอดภัย
และความเรียบรอยใหสอดคลองตอสภาวการณตางๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้งการ
สรางความสัมพันธที่ดี เพ่ือกอใหเกิดความรวมมือระหวางองคการกับสมาชิกโครงการ
เปนอยางดี 

28 ทักษะการบริหารงานจัดซ้ือ    
จัดจาง 

การอธิบายไดถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการทํางานในดานงานจัดซื้อ รวมทั้งการ
บริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อใหมีความถูกตองท้ังในดานปริมาณ คุณภาพ ราคา 
ระยะเวลา และแหลงผูขาย ตลอดจนการปรับปรุงข้ันตอนงานจัดซื้อใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

29 ทักษะการติดตอประสานงาน การติดตอเพ่ือรับและสงขอมูล ขาวสาร หรืองานกับผูอื่นทั้งภายในและภายนอก
หนวยงานไดถูกตองครบถวนทันตามเวลาที่กําหนด รวมทั้งแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร
และใหคําแนะนําแกผูอ่ืนถึงเทคนิคหรือวิธีการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

30 ทักษะดานเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพเอกสาร จดหมายโตตอบ  อํานวยความสะดวกใหแก
ผูบริหารขององคการและผูมาติดตองาน ตลอดจนชวยแกไขปญหาอุปสรรคในการ
บริหารจัดการใหเปนไปดวยความรวดเร็วและราบรื่น  

31 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะหถึงปญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะ
เกิดขึ้นไวลวงหนาเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบขอมูลและรายละเอียด
ตาง ๆ      ทั้งของตนเองและผูอ่ืนได 

32 มนุษยสัมพันธ ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึนกับบุคคลตางๆ ทั้งจาก
ภายในและภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพ่ือผลประโยชนที่
เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

33 การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณและบุคลิกภาพที่แสดงออกได
อยางเหมาะสมทั้งของตนเองและของผูอ่ืนไดในสถานการณหรือเหตุการณที่แตกตาง   
กันไป 

34 ความคิดสรางสรรค  
 

การนําเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสรางสรรคงานใหมๆ  ซึ่งนําไปสูการออกแบบผลงานที่มี
ความแปลกใหม ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการขาย รวมถึงการ
สงเสริมภาพลักษณใหกับองคการ 

35 ความคิดเชิงกลยุทธ ความเขาใจในทิศทาง เปาหมาย และกลยุทธของหนวยงานและองคการ พรอมทั้ง
ความสามารถในการวางแผนการดําเนินงาน และดําเนินงานใหสอดคลองและรองรับกับ
กลยุทธทั้งของหนวยงานและองคการ 

 
 
 
 
 



 
29 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชื่อเกณฑที่คาดหวัง คํานิยาม 

36 ความคิดเชิงวิเคราะห  
 

ความเขาใจในการกําหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ หรือปญหา ที่เกิดขึ้น 
รวมท้ังมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห และแยกแยะแจกแจงขอมูลออกเปน
ปจจัยยอยๆ เชน สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูที่ เก่ียวของ         
ไดอยางเปนระบบ เปนตน 

37 การเรียนรูและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 

การต่ืนตัวตอการศึกษาหาความรูใหม ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีความรูและ
เพิ่มขีดความสามารถใหแกตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

38 จิตสํานึกดานบริการ การใหความสําคัญกับลูกคาทั้งภายในและภายนอก โดยตอบสนองความตองการ
และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาอยูในระดับสูงอยูเสมอ ดวยมาตรฐานการ
ใหบริการที่ดี 

39 ความนาเชื่อถือได ความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ได รับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สืบคน และคนหาขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ 
เพื่อที่จะใหไดขอมูลที่ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ และตรงประเด็นแกผูอื่นทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 

40 จิตสํานึกดานส่ิงแวดลอม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และส่ิงแวดลอมในการทํางาน          
โดยปฏิบัติใหเปนไปตามมาตรฐานและวิธีการท่ีกําหนดอยางเครงครัด 
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