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๑. ชื่อเรื่อง  การพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์โดยใช้หลักสมรรถนะ  กรณีศึกษา 
               กองสุขาภิบาลอาหาร  ส านักอนามัย 
 
๒. หลักการและเหตุผล 
  บุคลากรกรุงเทพมหานคร ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ถือเป็นผู้ที่มีบทบาทและเป็น
ก าลังส าคัญในฐานะหน่วยสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่และภารกิจต่างๆ   ในยุคปัจจุบันปฏิเสธไม่ได้ว่า
การออกปฏิบัติงานราชการตามสถานที่ต่างๆ รวมถึงการติดต่อประสานงาน การเดินทางไปศึกษาอบรม 
ประชุม สัมมนา การรับส่งหนังสือและเอกสารส าคัญนั้น จ าเป็นต้องใช้รถยนต์ในการปฏิบัติงาน  
พนักงานขับรถยนต์จึงเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าวให้ส าเร็จลุล่วงและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ซึ่งสภาพปัญหาของพนักงานขับรถยนต์ในสังกัด มักจะประสบปัญหาด้านต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การประสบอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน  การกระท าผิดกฎจราจร รวมทั้งผู้ที่ใช้รถยนต์
ในการปฏิบัติราชการก็ประสบปัญหาจากการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานขับรถยนต์เช่นกัน ส่งผลให้เกิด
ความเสียหายต่อทรัพย์สินของทางราชการ ถูกด าเนินคดีอาญา คดีแพ่ง ถูกด าเนินการทางวินัย มีการ
สอบสวนหาผู้รับผิดทางละเมิด  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแลว้แต่สร้างความเสียหายให้แก่ส่วนราชการและ
หน่วยงาน ทั้งในด้านผลการปฏิบัติงาน งบประมาณ ทรัพย์สินของทางราชการ และภาพลักษณ์ของ
องค์กร   ดังนั้นการแก้ไขปัญหาดังกล่าว   จ าเป็นจะต้องแก้ไขท่ีต้นเหตุของปัญหาซึ่งได้แก่ตัวพนักงาน
ขับรถยนต์และระบบการบริหารจัดการควบคู่กันไป โดยมุ่งเน้นที่การพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับ
รถยนต์และการสร้างระบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพในการท างานของพนักงานขับรถยนต์และดึงศักยภาพด้านอ่ืนน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนราชการและหน่วยงาน 
  กองสุขาภิบาลอาหาร  เป็นส่วนราชการหนึ่งของส านักอนามัย  ปัจจุบันมีพนักงานขับ
รถยนต์อยู่ภายใต้การควบคุมก ากับดูแลของฝุายบริหารงานทั่วไป  จ านวน  ๘  คน  แบ่งเป็น
ลูกจ้างประจ า  ๕  คน  ลูกจ้างชั่วคราว  ๓  คน  มีนักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการเป็นผู้ควบคุมดูแล 
และประสานด าเนินการเกี่ยวกับใช้รถยนต์ทั้งระบบ  และหัวหน้าฝุายบริหารงานทั่วไปเป็นผู้ก ากับดูแล
ให้เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหาร  ปัญหาที่พบเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานขับรถยนต์ใน
สังกัดก็จะเป็นปัญหาในเรื่องทั่วๆ ไปเช่นเดียวกับหน่วยงานและส่วนราชการอ่ืน  เช่น  การไม่เคารพกฎ
จราจร ขับรถด้วยความประมาทจนท าให้เกิดอุบัติเหตุ ปฏิบัติหน้าที่ไม่เต็มก าลังความสามารถ   มีการ
กระท าผิดวินัย   มีกิริยาวาจา การแต่งกายที่ไม่สุภาพเรียบร้อย  ขาดจิตส านึกความรับผิดชอบ ขาด
ความรักและเอาใจใส่ในงานที่ท า ขาดความรู้สึกผูกพันในองค์กร ซึ่งอาจมีมีสาเหตุมาจากปัญหาเรื่อง
สุขภาพ  มีปัญหาส่วนตัว  ปัญหาครอบครัว ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน   การขาดแนวทางปฏิบัติและการ
ถ่ายทอดความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ขาดการพัฒนาทักษะ  สมรรถนะ  และศักยภาพท่ีจ าเป็น  
ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานขับรถยนต์ขาดประสิทธิภาพ มีผลกระทบ 
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กับการปฏิบัติราชการ  และสร้างความเสียหายให้แก่องค์กร  จากความส าคัญของปัญหาดังกล่าว   
ผู้ศึกษาได้ก าหนดแนวทางและวิธีการในการแก้ไขปัญหาโดยน าหลักสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือ 
เนื่องจากศักยภาพของบุคคลนั้น หมายถึงความสามารถสูงสุด ซึ่งประกอบไปด้วย ความสามารถและ 
สมรรถนะของบุคคล 
  ปัจจุบันระบบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรกรุงเทพมหา-
นคร ยังไม่ได้เชื่อมโยงกับระบบสมรรถนะอย่างชัดเจนเหมือนกับของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
แท้จริงสมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานครทั้ง ๕ นั้น สามารถน ามาปรับใช้กับบุคลากร
กรุงเทพมหานครได้ในทุกต าแหน่ง ส าหรับสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์นั้น สามารถ
ก าหนดได้จากลักษณะงานและความสามารถที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งแบบประเมิน
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของลูกจ้างกรุงเทพมหานคร ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะน ามาใช้
ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ และสิ่งส าคัญที่จะมองข้ามไม่ได้คือ สาเหตุของปัญหาที่
ท าให้พนักงานขับรถยนต์ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถ จึงจ าเป็นต้องมีการ
วิเคราะห์ถึงสาเหตุต่างๆ ที่เก่ียวข้องไม่ว่าจะเป็นในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว เช่น ปัญหาสุขภาพ ปัญหา
หนี้สิน เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ศักยภาพในการท างานของพนักงาน 
ขับรถยนต์ลดลง  ด้วยเหตุนี้จึงมีความจ าเป็นต้องหาแนวทางและ ก าหนดมาตรการ เพ่ือด าเนินการ
แก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยให้มีความสอดคล้องกับแผนพัฒนา แผนปฏิบัติราชการ และแผนกลยุทธ์ของ
กรุงเทพมหานคร 
  แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี  (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๗๕)  ได้ก าหนด
วิสัยทัศน์กรุงเทพฯ ๒๕๗๕ ไว้คือ  “กรุงเทพฯ มหานครแห่งเอเชีย” โดยมีประเด็นวิสัยทัศน์ ๖ ด้าน 
และประเด็นยุทธศาสตร์หลักที่แปลงมาจากประเด็นวิสัยทัศน์  โดยเพิ่มประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ การ
บริหารจัดการ มาเป็นตัวขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  โดยในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕  มหานครประชาธิปไตย  
มีประเด็นยุทธศาสตร์ย่อยที่น่าสนใจ คือ ๕.๒  เมืองธรรมาภิบาล  ประกอบกับในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 
๗  ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย ๗.๓  การบริหารทรัพยากรบุคคล  และได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรพัยากรบุคคล โดยมีเปูาประสงค์เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสู่ผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ
ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจะสร้างกรุงเทพมหานครให้เป็นเมืองธรรมาภิบาลนั้น จะต้องเริ่มจากการสร้าง
ธรรมาภิบาลให้เกิดข้ึนภายในองค์กรของกรุงเทพมหานครก่อนเป็นอันดับแรก  โดยเฉพาะระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  โปร่งใส  เป็นธรรม  เน้นการมีส่วนร่วม  และการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร  ซึ่งในหน่วยงานของกรุงเทพมหานครนั้น ทรัพยากรบุคคลนั้นถือเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญยิ่ง  เปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่มีมูลค่าขององค์กร  สามารถพัฒนาเพื่อเพ่ิมมูลค่าได้  การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน  ในส่วนของข้าราชการนั้น ปัจจุบันได้มีกรอบ  
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แนวทางและแผนพัฒนาที่ค่อนข้างชัดเจน  ส าหรับบุคลากรกรุงเทพมหานครในต าแหน่งสายงานต่างๆ 
นั้น  ก็มีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาในด้านต่างๆ  เช่นกัน  เพ่ือตอบสนองประเด็นยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุม  พร้อมเข้าสู่การเป็นเมืองธรรมาภิบาลอย่างสมบูรณ์แบบ  
รวมทั้งเป็นการตอบสนองกลยุทธ์ในการจัดท าระบบบริหารความเสี่ยง และการสร้างราชการใสสะอาด
ของหน่วยงาน 

 
๓. วัตถุประสงค์ 
     ๓.๑  เพ่ือให้พนักงานขับรถยนต์มีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
     ๓.๒  เพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ 
     ๓.๓  เพ่ือสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  โปร่งใส  เป็นธรรม 
     ๓.๔  เพ่ือเสริมสร้างให้พนักงานขับรถยนต์สามารถน าศักยภาพของตนเองมาก่อให้เกิดประโยชน์ 
            มากยิ่งขึ้น 
   
๔.  เป้าหมาย 
     ๔.๑  ค้นหาและก าหนดสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งของพนักงานขับรถยนต์  โดยจะต้องเป็น  
            สมรรถนะที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่พนักงานขับรถยนต์จะต้องมี  จ านวน  ๓ สมรรถนะ   
            ก าหนดให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลา  ๓๐  วัน 
     ๔.๒  ก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมตามกรอบสมรรถนะเพ่ือใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  แบ่ง 
            ออกเป็นสมรรถหลักและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  โดยสมรรถนะหลักนั้น ใช้สมรรถนะ 
             หลักชุดเดียวกับของข้าราชการกรุงเทพมหานคร  ซึ่งได้มีการก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมไว้แล้ว     
            ส าหรับสรรถนะเฉพาะต าแหน่งนั้น สามารถก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมควบคู่ไปพร้อมกับ 
            ขั้นตอนการค้นหาและก าหนดสมรรถนะได้  พร้อมทั้งแบ่งตัวชี้วัดพฤติกรรมออกเป็นระดับ  
            ตามความเหมาะสม โดยก าหนดให้จัดท าคู่มือสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ 
            ให้แล้วเสร็จภายในเวลา  ๓๐  วัน 
     ๔.๓   สร้างแบบประเมินศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ให้ครอบคลุมในทุกมิติ  เมื่อได้สมรรถนะ 
             และตัวชี้วัดพฤติกรรมครบตามที่ต้องการแล้ว  จึงน ามาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบประเมิน 
             ศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ให้ครอบคลุมในทุกมิติ  ตามตัวชี้วัดพฤติกรรม  โดย   
             ก าหนดให้แล้วเสร็จภายในเวลา  ๓๐  วัน  หลังจากก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมตามกรอบ 
             สมรรถนะแล้วเสร็จ 
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     ๔.๔  พัฒนาศักยภาพด้านอื่นๆ ของพนักงานขับรถยนต์ และสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ 
            องค์กร  เมื่อทราบถึงศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์แต่ละคนจากการประเมินแล้ว ก็จะพบ 
            ข้อเด่น/ข้อด้อย ของแต่ละคน โดยสามารถก าหนดแนวทางและจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพได้   
            ภายใน  ๑๕  วัน หลังจากสรุปผลการประเมิน 
     ๔.๖  ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพที่สอดคล้องกับสมรรถนะและมีระบบการประเมินผลการ 
            ปฏิบัติงานที่โปร่งใส  เป็นธรรม  โดยจัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพตามแนวทางและแผนที่ได้ 
            จัดท าไว้ภายใน  ๖๐  วัน พร้อมกับสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถน ามา      
            ใช้งานได้จริง  ภายใน  ๑๕  วัน  หลังการด าเนินกิจกรรมเสร็จสิ้น 

 
๕.  ความรู้ที่ใช้ในการจัดท ารายงาน 
     ๕.๑  ความรู้เกี่ยวกับนิยาม ความหมายของค าส าคัญที่เกี่ยวข้อง  สรุปได้ดังนี้ 
            ๕.๑.๑  ศักยภาพ  (potential)  หมายถึง  อ านาจหรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่างๆ  อาจ
ท าให้พัฒนาหรือให้ปรากฏเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้  ศักยภาพของบุคคลอาจประกอบไปด้วย ความสามารถ  
สมรรถนะ  ประสิทธิภาพ 
            ๕.๑.๒  ความสามารถ  (ability)  หมายถึง  ความช านาญในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ  ให้เป็น
ผลส าเร็จได้ดียิ่งกว่าผู้ที่มีโอกาสเท่าๆ กัน 
            ๕.๑.๓  สมรรถนะ  (competency)  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท า ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า
เพ่ือนร่วมงานอื่น ๆ  ในองค์กร และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  อันจะส่งผลให้เกิดความ ส าเร็จ
ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดเอาไว้   ซ่ึงสมรถนะสามารถสังเกต วัด และ
ประเมินได้ 
            ๕.๑.๔  ประสิทธิภาพ  (efficiency)  หมายถึง  ความสามารถที่ท าให้เกิดผลส าเร็จในการ
ท างาน 
            ๕.๑.๕  การพัฒนา  (development)  หมายถึง  การท าให้ดียิ่งขึ้น  เจริญยิ่งขึ้น  โดยการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีกระบวนการ  มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน 
 
     ๕.๒  ความรู้เกี่ยวกับหลักสมรรถนะ 
            ๕.๒.๑  ที่มาของแนวคิดเรื่องสมรรถนะ 

 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน  (Competency)   
David McClelland  ได้ท าการศึกษาวิจัยว่า ท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่ 
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แตกต่างกัน  McClelland  ไดท้ าการ ศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจึงศึกษาว่าบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการ
ท างานที่แตกต่างกันอย่างไร ผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่
เรียกว่า สมรรถนะ (Competency)  
  ๕.๒.๒  คุณลักษณะพ้ืนฐานของสมรรถนะ 

   ๕.๒.๒.1 แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็น 
แรงขับในการก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ
เปูาหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่างๆ เหล่านั้น 
   ๕.๒.๒.2 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและ
รวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ  
                    ๕.๒.๒.3 แนวคิดของตนเอง  (Self concept) เป็นเรื่องที่เก่ียวกับทัศนคติ (Attitude) 
ค่านิยม (Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self image) ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมและท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได้ 

  ๕.๒.๒.4 ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งครอบครองอยู่ 

            ๕.๒.๒.5 ทักษะ  (Skill)  เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งท่ีเกี่ยวข้องกับด้าน
กายภาพ การใช้ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผล
หรือการวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 

   ๕.๒.๓  ประเภทของสมรรถนะ  แบ่งออกเป็น  ๒  ประเภท  ดังนี้  
                      ๕.๒.๓.๑  สมรรถนะหลัก (Core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุก
คนในองค์กรจ าเป็นต้องมี  ทั้งนี้ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเปูาหมายขององค์กร  ได้แก่  
ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์กร  ความซื่อสัตย์ ความใฝุรู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น  

 ๕.๒.๓.๒  สมรรถนะตามสายงาน  หรือ  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  (Functional 
competency)  ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรพึงมีเพ่ือให้งานส าเร็จ
และได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ   
            ๕.๒.๔ สมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   สมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรดังนี้ 
   ๕.๒.๔.๑  เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ วัฒนธรรม

องค์กร  และยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์กร  มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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   ๕.๒.๔.๒  เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมี 
ระบบต่อเนื่องและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร  และยุทธศาสตร์ของ 
องค์กร  
   ๕.๒.๔.๓  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่ง
สามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ  
   ๕.๒.๔.๔  เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ของ 
องค์กร เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น  
 
              ๕.๓  ความรู้เกี่ยวกับการประเมินบุคคล 
            ๕.๓.๑  ความหมายและความส าคัญ  
                              การประเมินบุคคล (Personnel Appraisals) หมายถึง กระบวนการที่
องค์กรแต่ละแห่งใช้เพื่อการประเมินคุณสมบัติของพนักงาน รวมถึงศักยภาพและความเสียสละ ความรู้ 
ความสามารถทีพ่นักงานแต่ละคนทุ่มเทให้กับองค์กร  การประเมินบุคคลเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ส าหรับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล  การที่ผู้บริหารจะตัดสินใจเลือกรับพนักงานคนใด  หรือจะให้รางวัล
พนักงาน คนใด  จ าเป็นจะต้องมีเครื่องมือในการตรวจสอบดูว่าพนักงานผู้นั้นมีคุณสมบัติครบถ้วน  และ
มีผลงานสูงกว่าหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนด หรือการที่ผู้บริหารจะตัดสินใจเลือกใช้คนให้ท างาน ก็จ าเป็น
จะต้องมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  การ
ประเมินบุคคลก็ถือเป็นเครื่องมือส าคัญในกระบวนการดังกล่าว 
                   ๕.๓.๒  องค์ประกอบของการประเมินบุคคล 
                               ๕.๓.๒.๑  เครื่องมือและวิธีการ 
                               ๕.๓.๒.๒  ความเหมาะสมระหว่างระบบการประเมินและปัจจัยขององค์กร     
             ๕.๓.๒.๓  การออกแบบการประเมิน 
            ๕.๓.๒.๔  การน าเอาผลการประเมินไปใช้ 
  ๕.๓.๓  วัตถุประสงค์ของการประเมินบุคคล 
   ๕.๓.๓.๑  การจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคล 

   1) การสรรหาคัดเลือก 
   2) การบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน 
     3) การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง 
    4) การให้รางวัลและสิ่งจูงใจ 
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    5) การให้ออกจากงาน การลดงานหรือหยุดงาน 
    6) การระบุคนที่มีผลงานต่ า  

  ๕.๓.๓.๒  การจ าแนกความแตกต่างภายในบุคคล 
       1) ระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
      2) การพัฒนาศักยภาพ 
     3) การให้ผลสะท้อนกลับ 
      4) การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน 
      5) การระบุความเด่นและความด้อยในตัวบุคคล 
  ๕.๓.๓.๓  ใช้เพื่อการปรับปรุงระบบการท างาน 
      1) การวางแผนก าลังคน 
      2) การบรรลุเปูาหมายของงาน 
     3) การประเมินระบบบุคลากร 
      4 ) การระบุความต้องการขององค์การ 
  ๕.๓.๓.๔  ใช้เพื่อเป็นข้อมูล 
     1) การตัดสินใจในเรื่องบุคลากร 
      2) เพื่อท าการวิจัย 
 
๕.๔  ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
       ๕.๔.๑  ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

                 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ การจัดประสบการณ์เรียนรู้อย่างเป็นระบบใน
ห้วงเวลาที่ก าหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้บุคลากรมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ได้เป็นผลดี  โดยเป็นกระบวนการเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงบุคลากรในด้านต่างๆ  ได้แก่  ความรู้  
ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัย  ทัศนคติ และวิธีการในการท างานที่จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน  เป็นต้น 

       ๕.๔.๒  ความส าคัญและประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 
                 การพัฒนาบุคลากรเป็นหนทางที่น าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ซ่ึงประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรสรุปได้ ดังนี้ 
        ๕.๔.๒.๑ ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
        ๕.๔.๒.๒ ช่วยท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล 
        ๕.๔.๒.๓ ช่วยในการเรียนรู้งานและการสอนงาน 
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        ๕.๔.๒.๔ ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 
        ๕.๔.๒.๕ ช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ 
       ๕.๔.๓  ประเภทของการพัฒนาบุคลากร 
        ๕.๔.๓.๑ ประเภทมุ่งเพ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร  ได้แก่  
การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา  (education)  การฝึกอบรม  (training)  การพัฒนา  
(development)  เป็นต้น 
                 ๕.๔.๓.๒ ประเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมบุคลากร  ได้แก่  การพัฒนาปัจเจก
บุคคล  (individual  development)  การพัฒนาสายอาชีพ  (career  development)  
เป็นต้น 
        ๕.๔.๓.๓ ประเภทมุ่งการพัฒนาองค์กร  ได้แก่  การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
(learning  organization)  การพัฒนาองค์กร  (organization  development)  เป็นต้น 
 
   ๕.๕  ระเบียบ  กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
          ๕.๕.๑  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ. ๒๕๒๘     
          ๕.๕.๒  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ. ๒๕๕๑ 
          ๕.๕.๓  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร 
                    กรุงเทพมหานคร  พ.ศ. ๒๕๕๔ 
          ๕.๕.๔  พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง  พ.ศ. ๒๕๓๙ 
          ๕.๕.๕  พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่  พ.ศ. ๒๕๓๙ 
          ๕.๕.๖  พระราชบัญญัติจราจรทางบก  พ.ศ. ๒๕๒๒ 
          ๕.๕.๗  พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี    
                    พ.ศ. ๒๕๔๖ 
          ๕.๕.๘  ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง  ลูกจ้าง  พ.ศ. ๒๕๓๕ 
          ๕.๕.๙  ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง รถราชการ  พ.ศ. ๒๕๒๙ 
         ๕.๕.๑๐ ระเบียบกรุงเทพมหานคร  ว่าด้วยวิธีปฏิบตัิเกี่ยวกับการชดใช้ค่าเสียหายอัน  
                    เกิดจากการละเมิด  พ.ศ. ๒๕๓๒ 
         ๕.๕.๑๑ ระเบียบกรุงเทพมหานคร  ว่าด้วยการฝึกอบรมและสัมมนาข้าราชการและ                   
                    ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  พ.ศ. ๒๕๓๐ 
         ๕.๕.๑๒ ระเบียบกรุงเทพมหานคร  ว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม  พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 



๙ 
 

        ๕.๕.๑๓ มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการและลูกจ้าง 
                   กรุงเทพมหานคร   
     
๕.๖  การน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติ 

        โดยสามารถน ามาเขียนเป็นกรอบการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ได้ดังนี้ 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๐ 
 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร  
(Internal Environment) 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 
- ความรู้ ทักษะ 
- ความสามารถ 
- สมรรถนะ 
- ความรับผดิชอบ 
- บุคลิกภาพ 
- การปรับตัว 
- ความคิดริเริ่ม 
 

ข้อมูลย้อนกลับ
(Feedback) 

กระบวนการ 
แปรสภาพ 
(Process) 

- การศึกษา 
- การฝึกอบรม 
- การพัฒนา 
- การสร้างแรงจูงใจ 
- การสอนงาน 
- การให้ค าปรึกษา 
 

ปัจจัยน าออก (output) 
- พัฒนาความคิด 
- พัฒนาความรู้ 
- พัฒนาการท างาน 
- พัฒนาจิตใจ 
- พัฒนาบุคลิกภาพ 
- พัฒนาศักยภาพ 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
(Internal Environment) 

 



๑๐ 
 

๖.  กรอบแนวทางด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
     ๖.๑  ค้นหาปัญหา  สาเหตุ   วิเคราะห์สภาพปัญหาในปัจจุบัน 
     ๖.๒  ศึกษา วิเคราะห์ กฎ ระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และใช้อยู่ในปัจจุบัน 
     ๖.๓  ประชุม ชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้ที่เก่ียวข้อง 
     ๖.๔  ค้นหาสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งที่จ าเป็นส าหรับพนักงานขับรถยนต์ 
     ๖.๕  ก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ 
     ๖.๖  จัดกิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ 
     ๖.๗  สรุปประเมินผลการด าเนินการ  และจัดท าต้นแบบเพื่อน าไปใช้ในองค์กร 
   โดยสามารถสรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

กิจกรรม วิธีการ ระยะเวลา ผู้เกี่ยวข้อง 
๑. ค้นหาปัญหาการ 
   ปฏิบัติงานของ พขร.  
   และสาเหตุของ 
   ปัญหา   วิเคราะห์ 
   สภาพปัญหาที่ 
   เกิดข้ึนในปัจจุบัน 

- สังเกตจากพฤติกรรม 
- จัดท าแบบสอบถาม 
- สัมภาษณ์โดยตรงจาก  
  พขร.และผู้อ่ืน 
- พูดคุย สอบถาม 

๗ วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
- พนักงานขับรถยนต์ 

๒. ศึกษา วิเคราะห์ กฎ  
    ระเบียบต่างๆ ที่ 
    เกี่ยวข้อง และใช้อยู่ 
    ในปัจจุบัน 

วิเคราะห์เนื้อหา  หลัก
ปฏิบัติ  วิธีการ โดย
เปรียบเทียบกับการ
ปฏิบัติงานจริงภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เป็น
ปัจจุบัน 

๑๕  วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
 

๓. ประชุม ชี้แจงท า 
    ความเข้าใจกับผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง 

จัดการประชุมเพ่ือ 
ชี้แจงท าความเข้าใจกับ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง ให้เกิด
ความเข้าใจตรงกัน โดย
เน้นการมีส่วนร่วมของ
ทุกคน 

๑ วัน ข้าราชการและลูกจ้าง
กองสุขาภิบาลอาหาร 

 
 
 
 

 



๑๑ 
 

กิจกรรม วิธีการ ระยะเวลา ผู้เกี่ยวข้อง 
๔. ค้นหาสมรรถนะ 
    เฉพาะต าแหน่งที่ 
    จ าเป็นส าหรับ 
    พนักงานขับรถยนต์ 

- จัดท าแบบสอบถาม 
- วิเคราะห์จากแบบ 
  ประเมินประสิทธิภาพ 
  และประสิทธิผลการ 
  ปฏิบัติงานของ พขร.  
  ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
- วิเคราะห์จากปัญหา 
  และสาเหตุ 

๓๐ วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
- พนักงานขับรถยนต์ 

๕. ก าหนดแนวทางการ 
    พัฒนาศักยภาพของ 
    พนักงานขับรถยนต์ 

ก าหนดแนวทาง
ด าเนินการ โดย
วิเคราะห์จากสมรรถนะ
และตัวชี้วัดพฤติกรรมที่
ค้นหาได้ จัดท าแผน 
พัฒนาอย่างเป็น
รูปธรรม เพ่ือให้การ
พัฒนาสัมฤทธิ์ผลตาม
วัตถุประสงค์ 

๗ วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
 

๖. จัดกิจกรรม 
    เสริมสร้างและ 
    พัฒนาศักยภาพของ 
    พนักงานขับรถยนต์ 

จัดกิจกรรมตาม
แนวทางและแผนที่
ก าหนดไว้ โดยต้องเป็น
กิจกรรมที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และ
เปูาหมาย เน้นการมี
ส่วนร่วม และการสร้าง
แรงจูงใจ รูปแบบ เช่น 
การอบรมให้ความรู้ 
การจัดกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ 
ฯลฯ 

๑-๒ วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
 

 
 
 

 
 



๑๒ 
 

กิจกรรม วิธีการ ระยะเวลา ผู้เกี่ยวข้อง 
๗. สรุปประเมินผลการ 
    ด าเนินการ  และ 
    จัดท าต้นแบบเพื่อ 
    น าไปใช้ในองค์กร 

- จัดท าแบบสอบถาม/ 
- จัดท าแบบประเมิน 
  ความพึงพอใจ 
- จัดท าตัวแบบเพ่ือ 
  น าไปใช้ในองค์กร  

๗ วัน - หัวหน้าฝุาย   
  บริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป 
  ปฏิบัติการ 
 

 
 
๗.  ระยะเวลาด าเนินการ 

  เริ่มด าเนินการตั้งแต่  ๑ พฤษภาคม  ๒๕๕๙  ถึง ๓๐  กันยายน  ๒๕๕๙  รวม
ระยะเวลาไม่เกิน  ๑๕๐  วัน โดยมีกรอบระยะด าเนินการดังนี้ 
 

กิจกรรม 
ช่วงเวลา  (พ.ศ.๒๕๕๙) 

พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
๑.ค้นหาปัญหาการปฏิบัติงานของ พขร. และสาเหตุของปัญหา    
   วิเคราะห์สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

     

๒.ศึกษา วิเคราะห์ กฎ ระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และใช้อยู่ใน 
   ปัจจุบัน 

     

๓.ประชุม ชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้ที่เกี่ยวข้อง      
๔.ค้นหาสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งที่จ าเป็น ส าหรับพนักงาน 
   ขับรถยนต ์

     

๕.ก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์      
๖.จัดกิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพ ของพนักงาน  
   ขับรถยนต ์

     

๗.สรุปประเมินผลการด าเนินการ  และจัดท าต้นแบบเพ่ือ 
   น าไปใช้ในองค์กร 

     

 
 
๘.  งบประมาณ 
  ไม่ใช้งบประมาณของทางราชการ 

 
 
 



๑๓ 
 

๙.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 
  ติดตามประเมินผลความคืบหน้าตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้วางไว้  โดย
ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จระดับผลผลิต  (Output)  และประเมินผลสัมฤทธิ์ที่ได้  โดยก าหนดตัวชี้วัด
ในระดับผลลัพธ์  (Outcome)  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
     ๙.๑  ตัวชี้วัดความส าเร็จระดับผลผลิต  (Output)   

ผลผลิต ตัวช้ีวัดความส าเร็จ วิธีการประเมิน 
ค้นหาและก าหนดสมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่งของพนักงาน 
ขับรถยนต์   

จัดท าคู่มือสมรรถนะเฉพาะ
ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ได้
ส าเร็จภายใน  ๓๐  วัน 

ติดตามความคืบหน้าทุก ๗ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 

ก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมตาม
กรอบสมรรถนะ 

จัดท าคู่มือสมรรถนะเฉพาะ
ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ได้
ส าเร็จภายใน  ๓๐  วัน 

ติดตามความคืบหน้าทุก ๗ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 

สร้างแบบประเมินศักยภาพของ
พนักงานขับรถยนต์ให้ครอบคลุม
ในทุกมิติ   

มีแบบประเมินศักยภาพของ
พนักงานขับรถยนต์ที่ครอบคลุม
ในทุกมิติ  ภายใน  ๓๐  วัน 
หลังจากจัดท าคู่มือสมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่งพนักงาน 
ขับรถยนต์แล้วเสร็จ 

ติดตามความคืบหน้าทุก ๗ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 

ก าหนดแนวทางและจัดท า
แผนพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
ขับรถยนต์ 

มีคู่มือแนวทางและจัดท า
แผนพัฒนาศักยภาพพนักงานขับ
รถยนต์  ภายใน ๑๕ วัน 
หลังจากสรุปผลการประเมิน 

ติดตามความคืบหน้าทุก ๗ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 

มีกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพ 
ที่สอดคล้องกับสมรรถนะ 
 
 
 
มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่โปร่งใสและ 
เป็นธรรม 

จัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพ
ที่สอดคล้องกับสมรรถนะ   
อย่างน้อย ๑ กิจกรรมภายใน 
๖๐  วัน โดยมี พขร. เข้าร่วม
ครบทุกคน 
มีคู่มือแนวทางและหลักเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน และสามารถน าไปใช้ได้
จริง ภายใน ๑๕ วัน หลังจัด
กิจกรรม 

ติดตามความคืบหน้าทุก ๑๕ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 
 
 
ติดตามความคืบหน้าทุก ๗ วัน 
ตรวจสอบจากรายงานและ
เอกสารหลักฐาน 

 
 



๑๔ 
 

       ๙.๒  ตวัชี้วัดความส าเรจ็ระดับผลลัพธ์  (Outcome)   
ผลลัพธ์ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ วิธีการ 

พนักงานขับรถยนต์มีประสิทธิ-
ภาพในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

- ความพึงพอใจของผู้ใช้รถยนต์  
  มีไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
- เรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับปัญหา 
  การใช้รถยนต์ลดลง 
- ไม่ปรากฏการกระท าผิดกฎ  
  จราจรหรือประสบอุบัติเหตุ 
  ในขณะปฏิบัติหน้าที่ 
- ไมพ่บการกระท าผิดวินัยหรือ 
  ระเบียบแบบแผนของทาง 
  ราชการ 

- จัดท าแบบประเมินความ 
  พึงพอใจ 
- พิจารณาจากสถิติ ข้อมูลที่ 
  เกี่ยวข้อง 
- สังเกตจากพฤติกรรมการ 
  ปฏิบัติงาน 
- ตรวจสอบจากผลส าเร็จของ 
  งาน 

มีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานขับรถยนต์ 

- การพัฒนาศักยภาพ ของ  
  พนักงานขับรถยนต์เห็นผล 
  อย่างเป็นรูปธรรม 
- ผู้ที่เก่ียวข้องมีความเข้าใจที่ 
  ตรงกันและให้ความร่วมมือ 

- สรุป ประเมินผลการ 
  ด าเนินการ 
- จัดท าแบบสอบถามความ 
  คิดเห็น 
- อภิปรายแลกเปลี่ยนความ 
  คิดเห็น 

มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
โปร่งใสและเป็นธรรม 

- ความพึงพอใจของ พขร. มี  
  ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
- ผลการประเมินเป็นที่ยอมรับ 
- ผลการประเมินสามารถ 
  น าไปใช้ในการแก้ไขปัญหา  
  และเพ่ิมประสิทธิภาพได้ 

- จัดท าแบบประเมินความ 
  พึงพอใจ 
- พิจารณาจากผลสะท้อนกลับที่ 
  ได้รับ 

พนักงานขับรถยนต์สามารถน า
ศักยภาพของตนเองมาก่อให้เกิด
ประโยชน์มากยิ่งขึ้น 
 

- ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ของงานมีเพ่ิมมากขึ้น 
- พนักงานขับรถยนต์สามารถ 
  ปฏิบัติงานอ่ืนๆ  ตามท่ีได้รับ  
  มอบหมายได้อย่างมี 
  ประสิทธิภาพ 

- วัดความคุ้มค่าในเรื่องของเวลา   
  การประหยัดทรัพยากร และ 
  ความส าเร็จของงาน 
- รวบรวมรายงาน สถิติ  ข้อมูล  
  ปริมาณงานอ่ืนๆ ที่เพ่ิมข้ึน 

 
 
 

 



๑๕ 
 

๑๐.  ข้อเสนอแนะ 
  การที่จะพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์โดยใช้หลักสมรรถนะ  ให้ประสบ
ผลส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วน  โดยมีการบูรณาการทั้งในระดับนโยบาย
และระดับปฏิบัติ  เพ่ือให้เกิดผลในทางปฏิบัติที่ชัดเจน  และต้องด าเนินการควบคู่ไปพร้อมๆ กับ
กระบวนการอ่ืนอย่างเป็นระบบ  ผู้ศึกษาได้มขี้อเสนอแนะดังนี้ 
 ๑๐.๑  ควรใช้หลักสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่จะมาเป็น
พนักงานขับรถยนต์  เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีสมรรถนะที่เหมาะตรงกับความต้องการของต าแหน่ง และลด
ปัญหาในการพัฒนาศักยภาพ 
 ๑๐.๒  จัดให้มีการอบรม ให้ความรู้ด้านกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ แบบแผน ที่เก่ียวข้องกับ
ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์อย่างจริงจัง 
 ๑๐.๓  จัดให้มีการอบรมเตรียมความพร้อมก่อนปฏิบัติหน้าที่  ทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ  และ
มีการประเมินผลการอบรมเพ่ือคัดสรรบุคคลที่มีสมรรถนะที่เหมาะสม 
 ๑๐.๔  ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรในต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ที่ชัดเจน  พร้อมทั้ง
ก าหนดแผนและกลยุทธ์รองรับอย่างมีระบบ 
 ๑๐.๕  ใช้ระบบการประเมินคุคลเป็นเครื่องมือส าคัญในการพิจารณาเลื่อนขั้นค่าจ้าง และการ
ให้ประโยชน์ตอบแทนต่างๆ 
 ๑๐.๖  ก าหนดให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถยนต์ ที่เป็นมาตรฐานกลางของ
กรุงเทพมหานคร 
 ๑๐.๗  กรุงเทพมหานครควรมีการวางแผนพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์ให้เหมาะสม 
สอดคล้องกับสมรรถนะ  วัยวุฒิ  และสุขภาพ 
 ๑๐.๘  จัดให้มีการพัฒนาสุขภาพทั้งทางร่างกาย  จิตใจ  และ อารมณ์ ควบคู่กับการพัฒนา
ศักยภาพ 
 ๑๐.๙  ผู้บังคับบัญชา  เจ้าหนา้ที่ผู้ดูแล ต้องดูแลเอาใจอย่างใกล้ชิด  ส่งเสริมการมีส่วนร่วม  
เสริมสร้างแรงจูงใจ  ด้วยวิธีการต่างๆ  เช่น  การประกาศชมเชย  การให้รางวัลประจ าเดือน  เป็นต้น 
 ๑๐.๑๐ เจ้าหน้าที่ผู้ใช้รถยนต์ ต้องมีทัศนคติที่ดี สร้างความเข้าใจอันดีต่อพนักงานขับรถยนต์  
เพ่ือก่อให้เกิดความรู้สึกถึงความส าคัญในการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ๑๐.๑๑ มีการแสวงหาความร่วมมือจากทุกฝุายที่เก่ียวข้องเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ 
 ๑๐.๑๒ ควรมีการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง และปรับปรุง
แก้ไขในจุดที่บกพร่อง 

 



๑๖ 
 

  การพัฒนาศักยภาพของพนักงานขับรถยนต์โดยใช้หลักสมรรถนะ ของกองสุขาภิบาล
อาหาร  ส านักอนามัย มีความคาดหวังสูงสุดเพื่อพัฒนาพนักงานขับรถยนต์ให้มีความ  SMART  โดยมี
องค์ประกอบดังนี้ 

 
 S ( Service  mind  and  Safety)        = มีจิตบริการและค านึงถึงความปลอดภัย
       สูงสุด 
 M (Magnaminity  and  Mansuetude)  = เอ้ือเฟ้ือ ไม่เห็นแก่ตัว และ มีความสุภาพ
       อ่อนโยน 
 A (Ability  and  Accountibility)          = มีความสามารถและมีส านึกรับผิดชอบ 
 
 R (Rule  of  Law)                   = ยึดหลักกฎหมาย  ระเบียบของราชการ 
 
 T (Tactful  and  Talent)         =  มีปฏิภาณไหวพริบ มีความสามารถด้าน
       อ่ืนๆ 
  




