
 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

Human Development Planning 

 

ปงบประมาณ 2562 
 
 

เทศบาลตำบลยางหลอ 
อำเภอศรีบญุเรือง จังหวัดหนองบัวลำภ ู

 



คำนำ  
 
 
การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลตำบลยางหลอนั้น ไดคำนึงถึงภารกิจ 

อำนาจ หนาท่ีตามกฎหมายท่ีเก่ียวของ ท้ังนี้ เพ่ือพัฒนาใหบุคลากรรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติ ราชการ บทบาทและหนาท่ีของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตน เพ่ือเปนพนักงานเทศบาลท่ีดี โดยไดกำหนดหลักสตูรการพัฒนา
สำหรับบุคลากรแตละตำแหนง ใหไดรับการพัฒนาใน หลายๆ มิติ ท้ังในดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละ
ตำแหนง ดานการบริหารและดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรใหสอดคลอง
กับบทบาทและภารกิจของเทศบาลตำบลยางหลอ ตอไป  
 

 
 

 
                                                                                                เทศบาลตำบลยางหลอ 

อำเภอศรีบุญเรือง  จังหวัดหนองบัวลำภู 



สารบัญ  
 
เรื่อง          หนา  
คำนำ ก  
บทท่ี 1 บทนำ  
      หลักการและเหตุผล         1  
      วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา       6  
      ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร    7  
      ข้ันตอนการดำเนินงานการ        7  
      การติดตามและประเมินผล        8  
บทท่ี 2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร       11  
      สำนักปลัด  
      กองคลัง  
      กองชาง  
      กองการศึกษา  
      กองสวัสดิการสังคม  
      แผนพัฒนาพนักงาน         19  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 1  
บทนำ  

 1. หลักการและเหตุผล  
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ สามารถแขงขันได ท้ังในระดับพ้ืนท่ี และ

ระดับสากล เปนสิ่ งท่ี มีความจำเปนอยางยิ่ งในปจจุบัน  ซ่ึงเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน 
(Globalization) โดยตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรู และการบริหารจัดการท่ี
ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปจจัยสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวลำภู เรื่อง หลักเกณฑ
และเง่ือนไขเก่ียวกับ การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2545 กำหนดให
เทศบาล  มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาล กอนมอบหมายหนาท่ีให
ปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของ
พนักงานสวนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเปนพนักงานเทศบาลท่ีดี โดยเทศบาล ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) กำหนด เชน การพัฒนา ดานความรูพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได 
หากเทศบาลมีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติม ใหสอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละ 
เทศบาลก็ใหกระทำได ท้ังนี ้เทศบาลท่ีจะดำเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 
กำหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเปนท่ีองคการบริหารสวนตำบลพิจารณา 
เห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหเทศบาลสามารถ 
เลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) เทศบาลตนสังกัด หรือสำนักงาน
คณะกรรมการ พนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) รวมกับเทศบาลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัด 
รวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ไดและตามประกาศคณะกรรมการเทศบาลจังหวัดหนองบัวลำภู 
เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2545 
กำหนดใหเทศบาลจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา
พนักงานสวนตำบล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของ แผนอัตรากำลังของเทศบาลนั้น        
   เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตำบลยางหลอ อำเภอศรีบุญเรือง 
จังหวัดหนองบัวลำภู จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2558 ข้ึน เพ่ือใชเปน
แนวทางในการ พัฒนาบุคลากรของเทศบาล เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยัง
เปนการ พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตำบล
ยางหลอในการ ปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใน
การพัฒนาผูใตบังคับบัญชานั้น ตองพัฒนา 5 ดาน ไดแก 



(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของนโยบายตางๆ  เปน
ตน 

(2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใด โดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานบริหารงานบุคคล งาน
วิเคราะห งานการเงิน งานดานชาง ฯ 

(3) ดานการบริหาร  ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน  เชน ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเปนตน 

(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดยอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เชน มนุษยสัมพันธการทำงาน การ
สื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสรางสุขภาพอนามัย  เปนตน 

(5) ดานศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอยางมีความมีความสุข เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว  เทศบาล
ตำบลยางหลอ  จึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2558-2560  ข้ึน  เพ่ือใชเปน
แนวทางในการพัฒนาบุคลากร  เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร  อีกท้ังยังเปนการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรเทศบาลตำบลยางหลอ 
ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะตองมีการรวบรวมและจัดทำฐานขอมูลขาวสารให
ครบถวน ทันสมัย  ซ่ึงไดแก ขอมูลเบื้องตนในดานการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดย
ขอมูลควรแสดงแนวโนมท่ีเปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแตละคน ความตองการ  ความ
คาดหวัง และความตองการของบุคลากรในองคกร การวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการ
พัฒนาเปนการประเมินโดยวิเคราะหถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือขอจำกัด อันเปนภาวะแวดลอม
ภายนอกท่ีมีผลตอการพัฒนา รวมท้ังการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของบุคลากรในองคกร  อันเปน
สภาพแวดลอมภายในองคกร ซ้ึงท้ังหมดเปนการประเมินสถานภาพในปจจุบันโดยเปนการตอบคำถามวา 
ปจจุบันบุคลากรในองคกรสถานภาพการพัฒนาอยูจุดไหน สำหรับใชเปนประโยชนในการกำหนดการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตท้ังนี้  โดยใชเทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปจจัยภายใน 
ไดแกจุดแข็ง (Strength  - S) จุดออน (Weak - W) และปจจัยภายนอกไดแก โอกาส (Oppotunity - 
O)  และอุปสรรค (Threat - T)  เปนเครื่องมือ 

จุดแข็ง 

- กำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรเองภายใตกฎหมาย 

- เปนองคกรของรัฐ  มีฐานะเปนนิติบุคคล 
- มีสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน 

- มีบทบาทหนาท่ีตามกฎหมายชัดเจน 

- มีความพรอมในดานงบประมาณในการพัฒนา 
 

จุดออน 

- บุคลากรในองคกรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 



- การแขงขันระหวางองคกรมีนอย 

- บุคลากรไมเพียงพอ ไมมีเวลาเขารับการฝกอบรม 
 

โอกาส 
- รัฐบาลสงเสริมการพัฒนาบุคลากร 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร  มีหลักสูตรในการฝกอบรมท่ีหลากหลาย 

- ผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
 

อุปสรรค 

- กฎระเบียบไมทันสมัย ปรับไมทันกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนไป 

- หลักสูตรท่ีเปดอบรมบางหลักสูตรไมสอดรับกับความตองการของผูอบรม   
- หลักสูตรท่ีเปดอบรมบางหลักสูตรมีคาใชจายในการฝกอบรมสูง   

 

  2. วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา  
2.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนดี มีจิตสำนึกในการ

พัฒนาตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ีถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual 
Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
 
 2.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผู อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 
 
 2.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกระทรวงและยุทธศาสตรของกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของ
หนวยงานตาง ๆ ท่ีใหความรวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยาง
มีประสิทธิผล 
  

 3. เปาหมาย 
 3.1 เปาหมายเชิงปริมาณ 

  1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลยางหลอ  อันประกอบดวย  พนักงานเทศบาลและ
พนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
 2. ประชาชนตำบลยางหลอ  ไดรับการบริการท่ีดี  สะดวก รวดเร็ว ไมนอยกวา     
รอยละ  85 
 
 



 
 3.2 เปาหมายเชิงคุณภาพ 

  1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลยางหลอทุกคน ท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี 

 2. ประชาชนตำบลชำนิ ไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

 
  4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  

  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล เห็นสมควรใหจัดทำ 
แผนการพัฒนาบุคลากร โดยใหมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติดานตางๆ ดังตอไปนี้  

  1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานเทศบาล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละ
สายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ป  

  2) ใหบุคลากรของเทศบาลตำบลยางหลอ ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
ใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้งหรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ิน
เห็นสมควร ดังนี้  

   (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
   (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
   (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลยางหลอ เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ

ดำเนินการ รวมกับ ก.ท.จ จังหวัดบุรีรัมย หรือหนวยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึง่หรือหลายวิธีก็
ได ตามความจำเปน และความเหมาะสม ดังนี้  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  

  4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา เทศบาลตำบลยางหลอ ตองจัดสรร 
งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอนโดยคำนึงถึง
ความประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

  5. ข้ันตอนการดำเนินงาน  
   5.1 การเตรียมการและการวางแผน  

  1) แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  



  2) พิจารณาเหตุผลและความจำเปน ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะหดูวา
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน สมควรตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสำเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ี กำหนดไว  

  3) กำหนดประเภทของความจำเปน ไดแก ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดาน
ความรูและทักษะ เฉพาะของานในแตละตำแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดาน
คุณธรรมจรยิธรรม  

   5.2 การดำเนินการพัฒนา  
  1) การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปน

ประโยชนตอการ พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา จากการหาความจำเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชา
ควรนำขอมูลเหลานั้นมาพิจารณากำหนด กลุมเปาหมาย และเรื่องท่ีผูอยูใตบังคับบัญชาจำเปนตองไดรับ
การพัฒนาไดแก การคัดเลือกกลุมบุคคลท่ีสมควรจะไดรับ พัฒนา และเลือกประเด็นท่ีจะใหมีการพัฒนา
โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาไดหลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เชน การใหความรู การ
สับเปลี่ยนหนาท่ีความรับผิดชอบ การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา 
เปนตน  

  2) วิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการ พัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทำเปนโครงการเพ่ือดำเนินการเอง หรือเขารวม
สมทบกับหนวยราชการอ่ืน หรือวาจาง องคกรเอกชนท่ีมีความรูความชำนาญเฉพาะดานเปนผูดำเนินการ  
รายละเอียดข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  

แผนภาพแสดงข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
  เริ่มตน  

  1.1 แตงตั้งคณะทำงาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจำเปน  
  1.3 กำหนดประเภทของความจำเปน  

  1. การเตรียมการและการวางแผน  
    การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือรวมกับหนวยราชการอ่ืน หรือวาจางเอกชน 
ดำเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการท่ีเหมาะสมเชน  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การใหคำปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหนาท่ีรับผิดชอบ    
- การฝกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

  - ฯลฯ  
 2. การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ  
   จัดใหมีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือใหทราบถึงความสำเร็จ ความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
  3. การติดตามและประเมินผล  



  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลยางหลอ ไดปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
บุรีรัมย เรื่อง หลักเกณฑ และเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลง
วันท่ี 20 พฤศจิกายน 2545 ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  
   1) ผูบังคับบัญชาหม่ันติดตามการพัฒนาอยางใกลชิดและใหมีการประเมินผลการ
พัฒนา เม่ือผานการ ประเมินผลแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนาแลว  
   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน



กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  Uองคประกอบ 1U               Uองคประกอบ 2U                        Uองคประกอบ 3U         Uองคประกอบ 4U       Uองคประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตสำนึกพัฒนา
ตนเองอยาง
ตอเนื่อง   
มีสมรรถนะ 
ที่สามารถ 
ขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรของ 
อบต.บานไทรได
อยางมี
ประสิทธิภาพ  และ
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคล่ือน
ภารกิจของ อบต.
บานไทรไดอยางมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเกงคิด   (รู
วิธีคิด คิดเปน มี

จิตสำนึกที่ดี และมุงมั่น
ที่จะเปนคนดี) 

3.2 บุคลากรเกงคน 
(เขาใจตนเอง เขาใจคน
อื่น รูวิธีทำงานและอยู
รวมกับคนอื่นอยางมี

ความสุข และมุงมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองคกร) 

3.3 บุคลากรเกงงาน (มี
ความรูและทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจำเปนพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช 
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธสุดทาย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบดานตางๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช
ในกิจกรรมตางๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใชเพื่อ
ดำเนินกิจกรรม 
ตางๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหนวยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดรับความรวมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สูการพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกวาวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโนมปญหาและนวัตกรรมเพื่อให
ปรับตัวเขากับสถานการณในอนาคตได 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคประกอบดานการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคประกอบดานผลสัมฤทธิท่ี์เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคล่ือนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving 
Mechanism of Personnel Development 

Plan) 
 



 

บทท่ี 2 
แนวทางการพัฒนาบคุลากร 

 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลยางหลอ ไดพิจารณาและ ให
ความสำคัญบุคลากรในทุกระดับท้ัง คณะผูบริหาร,สภาเทศบาล พนักงานเทศบาลท้ัง 3 กอง และพนักงาน
จางของเทศบาลตำบลยางหลอ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน, หนาท่ี 
ความรับผิดชอบ, ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง, การบริหาร และคุณธรรมและ
จริยธรรม ดังนี้  
   สำนักปลัด  
   ประกอบดวย  

1. ปลัดเทศบาล  
2. หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล  
3. หัวหนาฝายอำนวยการ 
4. บุคลากร  
5. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
6. นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7. เจาพนักงานธุรการ 
8. เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 
9. นักวิชาการศึกษา 
10.หัวหนาฝายปกครอง 
11. เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
12. นักพัฒนาชุมชน 
13. เจาพนักงานทะเบียน 
14. ครูผูดูแลเด็ก 

กองคลัง  
ประกอบดวย  

1. ผูอำนวยการกองคลัง  
2. หัวหนาฝายบริหารงานคลงั 
3. นักวิชาการจัดเก็บรายได 
4. เจาพนักงานพัสดุ 
5. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
6. เจาพนักงานธุรการ  

กองชาง  
ประกอบดวย  

1. ผูอำนวยการกองชาง 
2. หัวหนาฝายการโยธา 
3. นายชางโยธา 
4. นายชางไฟฟา 



 
หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา งบประมาณในการ

ดำเนินการพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  
(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
(4) หลักสูตรดานการบริหาร  
(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
(6) หลักสูตรพัฒนาบุคลิกภาพ 
(7) หลักสูตรการบริหารจัดการองคกร  

0TUเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
0T     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
0Tลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพฒันาบคุลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ท่ีไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 

๑ – ๒ สัปดาห ์

 
การเรียนรู้ระยะส้ัน   (Short 

Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผิดชอบ 
 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 

 การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะทาํงาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแองคก์รพี่เลี้ ยง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค้าํปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

การทาํกิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 

การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 

0T๑. การฝกอบรมในหองเรียน    
0T   (Classroom Training) 
 

0Tเนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย
กลุมงาน/ตำแหนงงาน โดยมีสำนักงาน
ปลัด (งานบริหารงานบุคคล) ทำหนาท่ี
ดำเนินการจัดอบรม 

0T๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

0T๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ
บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดมิ 

0T๓. เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงานท่ี
สูงข้ึน ทำใหผูบังคับบัญชาและบุคลากรเกิด
ความมั่นใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ไดรับมอบหมายเมื่อไดรับการเลื่อนตำแหนง
งานในอนาคต 

0T๔. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 

(Talented People) หรือผูสืบทอด

ตำแหนงงาน (Successors) ท่ีจะกาวข้ึนสู
ตำแหนงงานระดับบริหารตอไป 

0T๒. การสอนงาน  
0T   (Coaching) 
 

0Tเนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม
จำเปนจะตองอยูในภาคสนามเทาน้ัน 
อาจจะเปนการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยสวนใหญหัวหนางานโดยตรงจะทำ
หนาท่ีสอนงานใหกับบุคลากร 

1. 0Tเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน   
0T    ผูสอนช้ีใหเห็นแนวทางแกไข และให

บุคลากรคดิแกไขปญหาตอเอง 

2. 0Tเพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอม
กอนท่ีจะเลื่อนตำแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกำหนด
เปาหมายในการสอนงาน  โดยเนนการ
พัฒนาความสามารถในตำแหนงท่ีบุคลากร
จะเลื่อนข้ึนไป 

0T๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูสอนจะตองคนหา
ความสามารถท่ีโดดเดน/ ท่ีตองปรบัปรุง 
และจัดลำดับความสำคัญของความสามารถ
ท่ีจะตองพัฒนา หรือตองการเสรมิและ
พัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 

0T๓. การฝกอบรมในขณะ 
0T   ทำงาน  
0T   (On the Job Training  
0T    : OJT) 
 

0Tเนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติจริง 
โดยมผีูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือบุคคลท่ีไดรับ
มอบหมายใหทำหนาท่ีประกบเพ่ืออธิบายและ
ช้ีแนะ ซึ่งเครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนไดถาใชคู
กับการสอนงาน 

0Tใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตำแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ เพ่ือ
สอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับคูมือ

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คูมือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ี

เก่ียวของกับการทำงาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือให
บุคลากรสามารถทำงานตามท่ีไดรบั
มอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

0T๔. โปรแองคกรพ่ีเลีย้ง   
0T    (Mentoring  
0T    Program) 
 

0Tเนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงาน
รวมกับผูอ่ืนภายในองคการ องคการบางแหง

เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงท่ีไดรับคดัเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

0T๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมให
สามารถปฏิบัติงานรวมกับทุกคนใน
องคการไดอยางมคีวามสุข สามารถ
ปรับตัวเขากับองคการ   เพ่ือนรวมงาน 
และสภาพแวดลอมในการทำงานท่ี
แตกตางจากองคการเดิมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลีย้งทำหนาท่ีใน
การสรางความสมัพันธ ความคุนเคย และ
บรรยากาศท่ีดีในการทำงาน รวมท้ังเปน

แบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแก
บุคลากรใหม 

0T๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกำลังจะปรบัตำแหนง
ใหเติบโตข้ึนในองคการ พ่ีเลี้ยงจะทำ
หนาท่ีใหขอมูลท่ีเปนประโยชนในการ
ทำงานรวมถึงขอควรระวังและความ
ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 
0T๕.  การเพ่ิมคุณคาในงาน 
0T     (Job Enrichment) 
 

0Tเนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทาย
มากข้ึน ตองใชความคิดริเริ่ม การคิดเชิง
วิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัต ิ

0T๑.  Renewal – การทำใหเกิดความแปลกใหม 
ไมใหบุคลากรเกิดความเบ่ือหนาย โดยการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลท่ีจะตอง
ติดตอประสานงานดวย เปลี่ยนมมุมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 

0T๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน พัฒนา
สัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานใหม ๆ 

0T๓.  Specialization – การชำนาญในงาน
เปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการ
บริหารจดัการงานน้ันท่ีลึกข้ึน ยากและทา
ทายมากข้ึน 

 
0T๖. การเพ่ิมปรมิาณงาน  
0T   (Job Enlargement) 
 

0Tเนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปนงานท่ีมี
ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตางจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับมอบหมายไมยาก
หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

0Tเพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทำงานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การบริหารงานท่ีมีปรมิาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ี
เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะ
การบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการ
พัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรท่ีทำงาน
เดิม ๆ   ซ้ำ ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 
 

0T๗.  การมอบหมาย 
0T     โครงการ   
0T    (Project   
0T    Assignment) 
 

0Tเนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมสามารถทำใหเสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดมิท่ีเคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี
รับผิดชอบ 

0Tเพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือใน

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 
0T๘.  การหมุนเวียนงาน  
0T     (Job Rotation) 
 

0Tเนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยัง
อีกงานหน่ึง เพ่ือเรียนรูงานน้ัน ตาม
ระยะเวลาท่ีกำหนด โดยสวนใหญมักใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผูบริหารกอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

0Tเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทำงานท่ีหลากหลายดาน เปนการเสรมิสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากข้ึน 
จึงเหมาะสำหรบับุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมี

ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

0T๙.  การใหคำปรึกษา 
0T     แนะนำ    
0T     (Consulting) 
 

0Tเนนการใหคำปรึกษาแนะนำเมื่อบุคลากรมี
ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหนา
งานจะตองทำหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนน้ันได 

0Tเพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน 
และนำมากำหนดแนวทางในการแกไขปญหา
รวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตอง
นำเสนอแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก  
0T- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
0T- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
0T- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและ
ความรูตางๆ 
 

0T๑๐. การตดิตาม/สังเกต  
0T      (Job Shadowing) 
 

0Tเนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบ และ
การติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ 
เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะตองทำหนาท่ีสังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

0Tเพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี
จำเปนตองใชในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรือ Role 

Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 

Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหน่ึงวันไปจนถึง
เปนเดือนหรือเปนป  มักใชในการพัฒนา
บุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเกง หรือใหบุคลากรท่ัวไปไดเรยีนรูวิธีการ
ทำงานของผูอ่ืนเพ่ือนำมาปรับปรุงการทำงาน
ของตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 
0T๑๑.  การทำกิจกรรม  
0T        (Activity) 
 

0Tเนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตอง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดำเนินงานมาก
นัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกลาวน้ีตอง
อาศัยความรวมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ี
กำหนด 

0Tเพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน 
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมอง
ซึ่งกันและกัน ทำใหเกิดการเรยีนรูรวมกัน 
รวมถึงชวยสรางบรรยากาศและสรางขวัญ
กำลังใจท่ีดีในการทำงาน ทำใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกสนุกสนานในระหวางวันทำงาน อัน
สงผลใหผลผลติหรือผลการปฏิบัตงิานเพ่ิม
สูงข้ึน และมีประสิทธิภาพเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกำหนด 
 

0T๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
0T       (Self Learning) 
 

0Tเนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก
แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน อาน

หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ คนควาขอมลูผาน 

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

0Tเพ่ือใหบุคลากรมีความรับผดิชอบในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใช
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากร
สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ี
ตองการได วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรท่ีชอบ

เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการ

ทำงานสูง (Talented People) 
 

0T๑๓.  การเปนวิทยากร  
0T       ภายใน  
0T       (Internal Trainer) 
 

0Tเนนการสรางบุคลากรท่ีมคีวามสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูใน
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายใหบุคคล
เหลาน้ีเปนวิทยากรภายในองคการทำหนาท่ี
จัดอบรมให กับบุคลากรในหนวยงาน 
0Tตาง ๆ 

0Tเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธีน้ีเหมาะสำหรับ
บุคลากรท่ีมคีวามเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเปนอยาง
มาก เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



0Tเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 0Tลักษณะเฉพาะ 0Tวัตถุประสงค/เปาหมาย 
0T๑๔. การดูงานนอก 
0T      สถานท่ี 
0T  (Site Visit) 

0Tเนนการดูระบบและข้ันตอนงานจาก

องคการท่ีเปนตัวอยาง (Best Practice) 
ในเรื่องท่ีตองการดูงาน เพ่ือใหบุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติท่ีประสบ
ความสำเร็จ อันนำไปสูการปรับใชใน
องคการตอไป 

0Tเพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การ
ไดเห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 
หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน
ใหดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับ
ผูจัดการข้ึนไป  

0T๑๕. การใหขอมลู 
0T      ปอนกลับ  
0T  (Feedback) 

0Tเนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ
แจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เพ่ือใหบุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทำงาน 

0Tเพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทำงานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึนของตัวบุคคล
หรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
0T- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
0T- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
0T- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

0T๑๖. การฝกงานกับ 
0T      ผูเช่ียวชาญ 
0T  (Counterpart) 

0Tเนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเช่ียวชาญท่ีมี
ประสบการณในเรื่องน้ัน เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเช่ียวชาญ
ใหเขามาฝกงานกับบุคลากรภายใต
ระยะเวลาท่ีกำหนด 

0Tเพ่ือใหบุคลากรในระดบัผูจดัการ หัวหนางาน 
และบุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายใน
ระยะเวลาท่ีจำกัด เพ่ือใหนำความรูท่ีไดรับจาก
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 

0T๑๗. การเปรียบเทียบ 
0T      กับคูแขง/  
0T      คูเปรียบเทียบ   
0T  (Benchmarking) 

0Tเนนการนำตัวอยางของข้ันตอนหรอื
ระบบงานจากองคการอ่ืนท่ีเปนตัวอยาง 

(Best Practice) มาวิเคราะห
เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปจจุบัน เพ่ือกระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็น
ถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคการ

ท่ีเปน Best Practice

0Tเพ่ือหาวิธีการปฏบัิติตาง ๆ ท่ีดีท่ีสดุ หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ีจะเรยีนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 

0T๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
0T     (Meeting/ Seminar) 

0Tเนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลีย่นมุมมองท่ี
หลากหลาย ผูนำการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสำคัญมากในการกระตุนจงูใจให
ผูเขารวมประชุม/สมัมนานำเสนอความ
คิดเห็นรวมกัน 

0Tเพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหน่ึง 

0T๑๙. การใหทุนการศึกษา 

0T  (Scholarship) 
0Tเนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนมี
ความรู ประสบการณมากข้ึนจากอาจารย
ผูสอน รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรยีน
ดวยกัน ซึ่งบุคคลท่ีไดรับทุนจะตองใชเวลา
การทำงานหรือเวลาสวนตัวในการขอรับ
ทุนจากองคการ 

0Tเพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงานปกติ หรือ
นอกเวลาทำงานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม
ในระดับท่ีสูงข้ึน โดยศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปน
ประโยชนตอการทำงานปจจุบันของบุคลากร 
หรือการทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอ
การเลื่อนระดับหรือตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปใน
อนาคต 



รายละเอียดของเกณฑท่ีคาดหวังของตำแหนง 
 

ชื่อเกณฑท่ีคาดหวัง 
0Bคำนิยาม 

1 ความรูในดานบัญชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดาน
บัญชี รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับงานบัญชี  ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานบัญชีใหมีประสิทธิภาพ  

2 ความรูในการเปนผู
ตรวจสอบ 

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

3 ความรูในดานงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดาน
งบประมาณ รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานงบประมาณใหมีประสิทธิภาพ  

4 ความรูในดานการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดาน
การเงิน รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานการเงินใหมีประสิทธิภาพ  

5 ความรูในดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเดน็ตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของ

กับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานHRDใหมี
ประสิทธิภาพ  

6 ความรูในงานดานระบบ
สารสนเทศท่ีเก่ียวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเก่ียวกับงานบุคคล (HRIS) รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง   

ท่ีเก่ียวของกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดาน HRIS 

7 ความรูในดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของ

กับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดาน HRM ใหมี
ประสิทธิภาพ  

8 ความรูในดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับ

งาน IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดาน IT ใหมีประสิทธิภาพ  

9 ความรูในดานการ
ตรวจสอบภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและข้ันตอนการทำงานในดานการตรวจสอบภายใน 
รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเดน็ตางๆ ท่ีเก่ียวของกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานการตรวจสอบภายในใหมีประสิทธิภาพ  
 

   

10 ความรูในดานกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบขอบังคับ และมาตราตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับกฎหมาย  
รวมท้ังการตอบขอซักถามและใหคำปรึกษาแนะนำในประเด็นตาง ๆ  โดยอางอิงถึง
กฎหมายท่ีเก่ียวของได  

11 ความรูในดานจัดซ้ือ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทำงานในดานงาน
จัดซื้อ รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับงานจัดซื้อ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานดานจัดซื้อใหมีประสิทธิภาพ  



13 ความรูเก่ียวกับระเบียบ/
ขอบังคับของทางราชการ 

ความเขาใจในระเบียบ คำสั่ง ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน รวมท้ังสามารถตอบขอซักถาม

และใหคำแนะนำกับผูอ่ืนเก่ียวกับระเบียบ คำสั่ง และ/หรือสัญญาท่ีเก่ียวของไดอยาง
ถูกตอง ชัดเจนตรงประเด็น  

16 การใหคำปรึกษา ความเขาใจในความตองการหรือความคาดหวัง และปญหาท่ีเกิดข้ึนของผูอ่ืน รวมถึงการให
คำปรึกษาแนะนำแกผูอ่ืนถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

19 การแกไขปญหาตดัสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ คาดคะเนและวิเคราะหปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ตลอดจน
การมองการณไกลกอนการตดัสินใจใด ๆ เพ่ือใหการตดัสินใจและการแกไขปญหาได
เปนไปอยางเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน เปนไปอยางเปนระบบ มีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพ 

20 ความเปนผูนำ  
 

ความรับผิดชอบผลงานท่ีเกิดข้ึนของทีมงาน และนำเสนอความคิดเห็นของตนแกสมาชิกใน
ทีม รวมท้ังกระตุนใหทีมงานแสดงออกถึงความเปนผูนำและพรอมท่ีจะนำเสนอความคิดเห็น
ของตนแกสมาชิกในทีม   

24  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน 
 (Coaching  
Development Skills) 

การกำหนดกลยุทธ และเปาหมายหรือผลลัพธท่ีตองการจากการสอนงาน รวมท้ังสอนงาน
ใหเปนไปตามมาตรฐานการสอนงานท่ีกำหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกตางของผูถูก
สอนเปนสำคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหมๆ ให
เหมาะสมและบรรลุผลสำเร็จของงานรวมท้ังพัฒนาความรูและทักษะการทำงานของ
ตนเองและผูอ่ืนไดอยางตอเน่ือง 

25 ทักษะในการนำเสนองาน ความสามารถในการนำเสนอขอมลูหรือรายละเอียดตาง ๆ ใหกับกลุมผูฟงในระดับท่ี
แตกตางกัน รวมท้ังความสามารถในการเลือกใชสื่อ เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ เพ่ือ
ประกอบการนำเสนองานไดอยางเหมาะสม 

26 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะหทรัพยากรท่ีมีอยูและการคาดการณถึงทรัพยากรท่ีจำเปนจะตองนำมาใชใน
กิจกรรม หรือโครงการท่ีกำหนดข้ึน โดยการวางแผนเพ่ือจัดสรรและใชทรัพยากรใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

27 ทักษะในการคำนวณ ความรูและความเขาใจในวิธีการและข้ันตอนการคำนวณขอมลู รวมท้ังความสามารถใน
การคำนวณและวิเคราะหขอมูลออกเปนประเด็นยอยๆ   ตลอดจนการนำขอมูลท่ีคำนวณ
ไดมาใชในการวางแผน การวิเคราะหและหาแนวทางเลือกในการแกไขปญหาตอไปได 

28 ทักษะการประนีประนอม ความสามารถในการกำหนดเง่ือนไขหรือผลประโยชนท่ีจะนำเสนอใหกับคูกรณีท้ังภายใน

และ/หรือภายนอกองคการ รวมถึงความสามารถในการเจรจาตอรองและประนีประนอม
กับผูอ่ืนถึงผลประโยชนท่ีจะไดรับของท้ังสองฝาย 

29 ความสามารถในการใช
คอมพิวเตอร 

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

30 การบริหารจัดการ
ฐานขอมูล 

ความสามารถในการออกแบบระบบหรือฟงกช่ันงานใหม ๆ โดยการดึงฐานขอมูลท่ีมีอยูมา
ใชเพ่ือจัดทำเอกสารหรือรายงานในรูปแบบท่ีแตกตางกันไปตามความตองการของผูอ่ืนได  

31 การบริหารจัดการรายงาน
และเอกสาร 

ความสามารถในการจดัเตรียมและจัดทำเอกสารและรายงานตาง ๆ รวมท้ังการนำ
โปรแกรมคอมพิวเตอรมาชวยในการจัดทำและจดัระบบการเก็บรักษาเอกสารและรายงาน
ตาง ๆ ได 

32 ความสามารถในการใช
ภาษาอังกฤษ 

ความเขาใจศัพทภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (ฟง พูด อาน 
และเขียน) เพ่ือการติดตอสื่อสารและการโตตอบท้ังท่ีเปนลายลักษณอักษรและไมเปนลาย
ลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

33 การใชอุปกรณ/เครื่องมือ การจัดหาและเตรยีมความพรอมของอุปกรณ / เครื่องมือประเภทตาง ๆ ได รวมถึง
ความสามารถในการใช  การบำรุงรักษา และการแกไขปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดจากการใช
อุปกรณ / เครื่องมือตาง ๆ   



35 ทักษะในดานการเงิน การคาดการณและบริหารการเงินของหนวยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการใช
เงินใหเกิดประโยชนและเปนตามงบประมาณท่ีจัดสรรไว 

34 การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือคนหาขอมูล รวมท้ัง
การนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาประยุกตใชในการคนหาและจดัเก็บขอมูล  ตลอดจน
การวิเคราะหหาขอสรุปจากขอมลูท่ีรวบรวมไดอยางเปนระบบ 

35 การสัมภาษณเพ่ือการ
คัดเลือก 

 การกำหนดความสามารถและทักษะท่ีจำเปนในการคดัเลือกผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตำแหนงงานน้ัน รวมท้ังการบริหารและควบคมุงบประมาณท่ีใชในการ
คัดเลือกผูสมัครแตละครั้ง 

36 ทักษะในการใชภาษา ความสามารถในการเลือกใชคำพูดและสำนวนภาษาในการนำเสนองานใหเหมาะสมกับ
เน้ือหาในรูปแบบตาง ๆ รวมท้ังความสามารถในการเลือกใชศัพทเทคนิคท่ีเก่ียวของกับสาย
งานของตนและสายอ่ืน ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

38 การบริหารงานสำนักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจดัหา จดัเตรยีม เก็บและบำรุงรักษาขอมลู เอกสาร และอุปกรณตาง 
ๆ ท่ีเก่ียวของในการสนับสนุนความตองการขององคกรและหนวยงานได 

39 การบริหารโครงการ  การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรตาง ๆ ท่ีใชในโครงการ  

รวมท้ังการนำแผนปฏิบัติการดังกลาวไปประยุกตใช (Implementation Plan)  
ตลอดจนการตดิตามและประเมินผลความสำเรจ็ของโครงการ 

42 การวิเคราะหทางสถิติ ความสามารถในการกำหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะหขอมลูทางสถิติ 
รวมท้ังสามารถนำสถิติท่ีเหมาะสมมาใชในการวิเคราะหขอมูลได ตลอดจนสามารถแปล
และสรุปผลขอมลูจากการวิเคราะหดวยหลักการทางสถิต ิ

43 ทักษะดานชุมชนสัมพันธ 
 

การวางแผนและกำหนดข้ันตอนการพัฒนาโครงการ เพ่ือกอใหเกิดสังคมภายใน
โครงการท่ีมีความอบอุน เข็มแข็ง และมีความสัมพันธท่ีดี ตลอดจนดูแลในเรื่อง
ความปลอดภัยและความเรียบรอยใหสอดคลองตอสภาวการณตางๆ ท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง พรอมท้ังการสรางความสัมพันธท่ีดี เพ่ือกอใหเกิดความรวมมือ
ระหวางองคการกับสมาชิกโครงการเปนอยางดี 

46 ทักษะการบริหารงานจัดซื้อ การอธิบายไดถึงแนวคิด หลักการ และข้ันตอนการทำงานในดานงานจัดซ้ือ 
รวมท้ังการบริหารจัดการกระบวนการจัดซ้ือใหมีความถูกตองท้ังในดานปริมาณ 
คุณภาพ ราคา ระยะเวลา และแหลงผูขาย ตลอดจนการปรับปรุงข้ันตอนงาน
จัดซ้ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

47 ทักษะการติดตอประสานงาน การติดตอเพ่ือรับและสงขอมูล ขาวสาร หรืองานกับผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอก
หนวยงานไดถูกตองครบถวนทันตามเวลาท่ีกำหนด รวมท้ังแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารและใหคำแนะนำแกผูอ่ืนถึงเทคนิคหรือวิธีการติดตอสื่อสารไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

48 ทักษะดานเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพเอกสาร จดหมายโตตอบ  อำนวยความสะดวก
ใหแกผูบริหารขององคการและผูมาติดตองาน ตลอดจนชวยแกไขปญหา
อุปสรรคในการบริหารจัดการใหเปนไปดวยความรวดเร็วและราบรืน่  

49 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะหถึงปญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึน
ไวลวงหนาเสมอ รวมท้ังความสามารถในการตรวจสอบขอมลูและรายละเอียดตาง ๆ ท้ัง
ของตนเองและผูอ่ืนได 

50 มนุษยสัมพันธ ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธท่ีดีใหเกิดข้ึนกับบุคคลตาง ๆ ท้ังจาก
ภายในและภายนอกองคการ เพ่ือเปาหมายในการทำงานรวมกันและเพ่ือผลประโยชนท่ี
เกิดข้ึนท้ังในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 



56 การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคมุอารมณและบุคลิกภาพท่ีแสดงออกได
อยางเหมาะสมท้ังของตนเองและของผูอ่ืนไดในสถานการณหรือเหตกุารณท่ีแตกตางกันไป 

56 ความคิดสรางสรรค  
 

การนำเสนอความคิดริเริ่มเพ่ือสรางสรรคงานใหมๆ  ซ่ึงนำไปสูการออกแบบ
ผลงานท่ีมีความแปลกใหม ทันยุคสมัยเพ่ิมประสิทธิภาพทางการตลาดและการ
ขาย รวมถึงการสงเสริมภาพลักษณใหกับองคการ 

57 ความคิดเชิงกลยุทธ ความเขาใจในทิศทาง เปาหมาย และกลยุทธของหนวยงานและองคการ พรอมท้ัง
ความสามารถในการวางแผนการดำเนินงาน และดำเนินงานใหสอดคลองและรองรับกับกล
ยุทธท้ังของหนวยงานและองคการ 

57 ความคิดเชิงวิเคราะห  
 

ความเขาใจในการกำหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ หรือปญหาท่ี
เกิดข้ึน รวมท้ังมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห และแยกแยะแจกแจง
ขอมูลออกเปนปจจัยยอย ๆ เชน สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และ
ผูท่ีเก่ียวของ เปนตน ไดอยางเปนระบบ 

55 การเรยีนรูและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 

การตื่นตัวตอการศึกษาหาความรูใหม ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีความรูและเพ่ิมขีด
ความสามารถใหแกตนเองอยางตอเน่ืองตลอดเวลา 

56 จิตสำนึกดานบริการ การใหความสำคัญกับลูกคาท้ังภายในและภายนอก โดยตอบสนองความตองการและสราง
ความพึงพอใจใหกับลูกคาอยูในระดับสูงอยูเสมอ ดวยมาตรฐานการใหบริการท่ีด ี

57 ความนาเช่ือถือได ความสามารถในการรับผดิชอบงานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสำเร็จ รวมท้ัง
ความสามารถในการตรวจสอบ สบืคน และคนหาขอมลูและรายละเอียดตาง ๆ 
เพ่ือท่ีจะใหไดขอมลูท่ีถูกตอง ครบถวนสมบูรณ และตรงประเด็นแกผูอ่ืนท้ังภายในและ
ภายนอกองคการ 

58 จิตสำนึกดานสิ่งแวดลอม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภยั อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอมในการทำงาน โดยปฏิบัติให
เปนไปตามมาตรฐานและวิธีการท่ีกำหนดอยางเครงครัด 
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