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ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

เรื่อง  การประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ประจ าปีงบประมาณ (พ.ศ.2564 – 2566) 
.............................................................. 

  ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ประจ าปี
งบประมาณ (พ.ศ. 2564 – 2566) เพ่ือเป็นกรอบการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ด้วยการจัดฝึกอบรม การส่งเจ้าหน้าที่เข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาในการ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ มีคุณธรรมจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการภารกิจขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นั้น 

  ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงขอประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคล 
ประจ าปีงบประมาณ (พ.ศ.2564 – 2566) เพ่ือด าเนินการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต.
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างต่อไป โดยมีผลตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2563 

ประกาศ ณ วันที่ 1  ตุลาคม 2563 

      
                       
   

     (นายคนึง  ชูพงศ)์   
                 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



ค ำน ำ 
  

 ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เกิดขึ้น ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง และ
การบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 มาตรา 13 มาตรา 14 มาตรา 15 และมาตรา 25 ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 จึงก าหนดให้ ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ 
คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทาง
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
แต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการใน
แต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจ
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้
ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรราย
บุบคลเป็นวิธีการหนึ่งให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความ
ต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมาย
งาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ขึ้น 
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บทที่ ๑ 

ควำมจ ำเป็นวัตถุประสงค์และควำมหมำย 
********************************* 

 
๑.1  ควำมจ ำเป็น 
 

 ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เกิดขึ้น ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง และ
การบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 มาตรา 13 มาตรา 14 มาตรา 15 และมาตรา 25 ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 จึงก าหนดให้ ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ 
คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทาง
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
แต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการใน
แต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจ
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้
ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรราย
บุบคลเป็นวิธีการหนึ่งให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความ
ต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น  การมอบหมาย
งาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ขึ้น 

ควำมจ ำเป็นในกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล 
เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานส่วนบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 

13 มาตรา 14 มาตรา 15 มาตรา 25ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมอง
ของระบบบริหารข้าราชการจากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้
ข้าราชการเป็นผู้รุ้รอบ รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดย
มุ่งเน้นที่ประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธี
ปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้
อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้บุคลากรที่มีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนด ด้วย
เหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลเพื่อ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน หากมีการด าเนินการ
ตามกระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล     
แก้วแสนจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนท าให้บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนยิ่งขึ้นต่อไป 
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 โดยองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีข้าราชการ

ตามกรอบ จ านวน 16 คน แบ่งเป็น 16 สายงาน องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงจ าเป็นต้องจัดท า 
คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขึ้น เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้ 
น าไปด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยผ่านกระบวนการ 
ประเมินการปฏิบัติราชการตามแนวทางที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ได้แก่ การประเมิน
ความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ แต่ละคนตลอดรอบประเมินด้วยวิธีการที่
องค์กรก าหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักการประเมิน 2 
ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะซ่ึงทั้ง 
2 ส่วนนี้ นอกจากจะน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลใน
การปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการและ
น าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายหรือที่เรียกว่าการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 

องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้ก าหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่
บุคลากรตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและชัดเจน โดยจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ส่งเสริมการปฏิบัติอย่างมืออาชีพ คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักที่มี
หน้าที่ในการวางแผนและวางแผนหลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

เพ่ือใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มน าร่องและได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
(IDP) เพ่ือให้เป็นไปตามค ารับรองการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงให้หน่วยงาน
ต่าง ๆ น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 

1.2  วัตถุประสงค์ 
  1.  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เข้าใจถึงกระบวนการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
  2.  เพ่ือก าหนดแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
  3.  เพ่ือผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่ เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  4.  เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ซึ่งจะ
ครอบคลุมตั้งแต่ข้าราชการประเภทอ านวยการ(ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชียวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ) ประเภททั่วไป 
(ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้
สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จ านวน 2 รอบ ดังนี้ 
   4.1  ตุลาคม-มีนาคม 
   4.2  เมษายน-กันยายน 
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1.3  ควำมหมำย 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน 
โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน(Weakness) และเสริมสร้าง(Strength) ของบุคลากรใน
หน่วยงาน และเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และ
ฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จของงานและองค์กร เป็นแผนที่ระเป้าหมายและวิธีในการพัฒนาตนเองที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและเป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลให้มีสมรรถนะ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
หรือเรียกสั้น ๆ ในคู่มือเล่มนี้ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนก าหนดขึ้น ดังนั้น 
DIP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงาน
หรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนิน กิจกรรม ตามกรอบ 
DIP อย่างเป็นระบบบนเกรฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มี
การพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย 
และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้ แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่น าสู่การพัฒนาผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ (ท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นคนเก่งคนดี) 
  บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมิน
ความส าเร็จของงาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบประเมินด้วยวิธีการที่องค์กร
ก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลงานที่ผุ้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน การประเมินการปฏิบัติ
ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน 2 
ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
ส าหรับการให้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้ จัดกลุ่มระดับ
คะแนนเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง ซึ่งคะแนนของกลุ่มตัวอย่างต้องปรับปรุง คือ 
ผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ 60 คะแนนที่ได้มาจาผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับ
คะแนนการประเมินพฤติกรรม การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทั้ง 2 ส่วน จะน าไปใช้ประกอบพิจารณา
ความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
ราย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 
  สมรรถนะ(Competency) หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลัก
ที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ สมรรถนะหลัก
ข้าราชส่วนท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
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  1.  กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติ
หน้าที่ราชการให้หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระได้มาก่อน 
  2.  กำรยึดม่ันในควำมถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตน
และประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและ
จรรยาบรรณข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
  3.  ควำมเข้ำใจในองค์กรและระบบงำนกำรสั่งสมควำมเชี่ยวชำญในงำนอำชีพ  
(Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้าน
การศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง 
ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  4.  กำรบริกำรเป็นเลิศ กำรบริกำรที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความ
พยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  5.  กำรท ำงำนเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็น
ส่วนหนึ่งของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  ระดับสมรรถนะท่ีองค์กรคำดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน
ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการ
ประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับ
สมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง ส าหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 
  มำตรฐำนวัดระดับกำรประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผล
การปฏิบัติราชการในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการ
ประเมินสมรรถนะตามวิธี การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัด
แบบนี้ใช้ประเมินผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อย
อย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่ งผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้
ประเมินสูง 
  พจนำนุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมค าอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และน าพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้ เป็นเกณฑ์ประเมิน
สมรรถนะของบุคคล 
  ประโยชน์ของแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (DIP) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับ
รายบุคคล ระดับหน่วยงาน (ส านัก/กอง) หรือหัวหน้างาน และระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลแก้ว
แสน) ดังนี้ 

  ระดับรำยบุคคล 
  แผนกำรพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคลช่วยปรับปรุง (To improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู่
และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขี้น 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรเกิดกำรพัฒนำ (To Develop) อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการท างานของบุคลากรให้มี
ความสามารถที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 
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  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare) ในการ
ท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  ระดับหน่วยงำน(ส ำนัก/กอง) หรือหัวหน้ำงำนกำรทดแทนงำน (Work Replacement) 
บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ในกรณีที่เข้า
ของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
  ผลงำนของหน่วยงำน (Department Performance) การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ท าให้ผลงานของหน่วยงานระดับ
ส านัก/กอง ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 
  คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน (Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องท างานดีมี
ความสามารถท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลาในการจัดการงาน) ซึ่งถือว่า
เป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้คุณภาพที่ดีด้วย หมายความว่า หากหัวหน้างาน
สามารถจัดการงานที่ท าได้เป้นอย่างดี จะท าให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการชีวิตส่วนตัวได้ 
  ระดับองค์กร(องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน) 
  ผลงำนขององค์กร (Corporate Performance) การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ท าให้
บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องท าให้สัมฤทธิผลของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน โดยรวมเช่นกัน 
  ควำมได้เปรียบในกำรเข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องท าให้บุคลากรมีผลปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันกับหน่วยงานภายนอก 
  บุคลำกรที่มีส่วนเกี่ยวข้องและบทบำท/หน้ำที่ควำมรับผิดชอบ บุคคลในแต่ละกลุ่มมี
บทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสนดังนี้ 

1.  ผู้บริหาร  
a. สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (DIP) ตามท่ีก าหนดขึ้น  
b. อนุมัติให้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) เป็นกระบวนการหนึ่งที่

ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติต่อเนื่องทุกปี 
c. ติดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

บุคลากรพร้อมทั้งการน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล(IDP) ไปใช้ปฏิบัติจริง 
d. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

2.  ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
a. ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
b. ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
c. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งจุดอ่อนของ

บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
d. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล 
e. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
f. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน 
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g. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรถง

ให้ดีขึ้น 
h. หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอ่ืน 

ๆ ที่มีอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
3.  บุคลำกร/เจ้ำหน้ำที่ มีส่วนร่วมมรกำรประเมินควำมสำมำรถของตนเองตำมควำม

เป็นจริง 
a. ท าความเข้าใจแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
b. ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเองใน

สายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
c. หาวิธีการในการท าให้ เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
d. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา

ความสามารถจากผู้อ่ืน 
4.  กำรพัฒนำข้ำรำชกำรส่วนท้องถิ่น  

a. น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เห็นด้วย
กับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์กรการบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

b. จัดเตรียมแบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน 

c. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงการบูรณาการ IDP กับ
เครื่องมือบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ  

d. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วน
ราชการภายในและบุคลากรทั่วทั้งองการบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

e. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP  
กับผู้บริหารและบุคลากร 

f. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP 
g. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึก

ของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
h. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP  จากผู้บริหาร

และบุคลากร 
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หน้ำที่ควำมรับผิดชอบในกำรประเมินสมรรถนะและกำรท ำแผนพัฒนำรำยบุคคล 
 
 
 

 
 

 
 

ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเอง

เปรียบเทียบกับสมรรถนะตาม
ระดับที่องค์กรคาดหวังซึ่งได้
จ าแนกไว้ตามประเภทต าแหน่ง
และระดับต าแหน่งและร่วมขอ
ค า ป รึ ก ษ า ห า รื อ กั บ
ผู้บังคับบัญชาในการหาความ
จ าเป็นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองตามแบบ IDP ร่วม
หารือกับผู้บังคับบัญชาในการ
ร ะ บุ ค ว าม รู้  ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
พฤติกรรมที่ต้องพัฒนาเพ่ือให้
มีระดับสมรรถนะตามที่องค์กร
คาดหวัง พร้อมระบุ วิธีการ
พั ฒ น า เ พ่ื อ น า ม า จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ 
IDP 2 

- ตั้งใจปฏิบัติราชการให้เกิดผลตาม
เป้าหมายโดยพยายามพัฒนาพฤติกรรม
หรือสมรรถนะของตนเองงรวมทั้งให้ความ
ร่วมมือในการรับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลเพื่อยกระดับ
สมรรถนะของตนเองให้มีระดับสมรรถนะ
ตามท่ีองค์กรคาดหวัง 

- ปรึกษา หารือ ขอรับค าแนะน า และความ
ช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
หากเกิดข้อขัดข้องการด าเนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 

 

-  ผู้รับการ
ประเมินร่วมกับ
ผู้ประเมิน/
ผู้บังคับบัญชา
พิจารณาความรู้ 
ทักษะ และ
พฤติกรรมที่
ต้องการพัฒนา
เพ่ิมเติม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
-  ร่วมหารือเพ่ือหาความจ าเป็น

ในการพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ต า ม
แบบฟอร์ม IDP 1 โดยระบุถึง
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม
ที่ต้องการพัฒนาเพ่ือให้มีระดับ
ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ที่ อ ง ค์ ก ร
คาดหวัง พร้อมระบุ วิธีการ
พั ฒ น า เ พ่ื อ น า ม า จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ 
IDP 2 

 
 
 

- ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงานของผู้รับ
ประเมินการประเมินให้ได้รับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคลในแต่ละรอบ 

- ให้ค าปรึกษาหารือ แนะน า และช่วยเหลือ
ผู้รับการประเมินในกรณีเกิดข้อขัดข้องใน
การด าเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล
บั นทึ ก เหตุ ก ารณ์ ส าคัญ ที่ สั ง เกตพบ
พฤติกรรมตามระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวัง 

-  ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
แ ล ะ ห า รื อ
ร่วมกับผู้รับการ
ประเมินในการ
ร ะ บุ ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ แ ล ะ
พฤติกรรมที่ต้อง
พัฒนาเพ่ิมเติม 
ใน รอ บ ต่ อ ไป 
แ ล ะ ร ะบุ ก า ร
พัฒนา 
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- ฝ่ายอ านวยการบริหารทั่วไผทุก
หน่วยงาน 

- แ จ้ ง เวี ย น แ ล ะ ชี้ แ จ ง ให้ ทุ ก
หน่ วยงานภายในสั งกัดทราบ
แนวทางและวิ ธี ก ารป ระ เมิ น
ส ม ร ร ถ น ะ แ ล ะ ก า ร จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

-  -  รวบรวมและประมวลผล
พร้อมกับจัดท าแบบรายงาน
ผลการพัฒนาบุคลากราย
บุคคลแบบ IDP 3 และแบบ
สรุปรายงานข้าราชการใน
แต่ละประเภท/ระดับ
ต าแหน่งที่ได้รับการพัฒนา
ตาแผนพัฒนารายบุคคล
ตามแบบ IDP 4 ในรูปแบบ
ของไฟล์ข้อมูลให้ผู้บริหาร
ท้องถิ่นตามระยะเวลาที่
ก าหนด 

-  -  -  ผุ้บริหารท้องถิ่นหรือผู้ที่
ได้รับมอบหมายรวบรวม
และประมวลผลการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลใน
ภาพรวมของทุกหน่วยงาน 

- เสนอข้อมูลผลการ
ด าเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลให้
ผู้บริหารทราบและใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน 
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บทที่ 2 
เครื่องมือขั้นตอนกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรและกลุ่มเป้ำหมำย 

2.1  ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
1.การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/

ต าแหน่งงาน โดยให้ส านักฝึกอมรมท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานด าเนินการจัดอบรมเอง 
หรือส่งบุคลากรไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม วิธีนี้ควรพิจารณาความจ าเป็นอย่างเหมาะสม 
การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเป็นเรื่องที่ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน หรือฝึกปฏิบัติ
ในขณะท างานได้เองเครื่องมืออื่นๆที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) 

2.การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงาน
เท่านั้นอาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจ าโดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

3. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริงโดย
มีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

4. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนภายในองค์กร บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่
และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้นต้อง
ใช้ความคิดริเริ่ม การเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมที่เคย
ปฏิบัติ 

6. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอน
งานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมาย
จะไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจการ
ตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่
มีลักษณะเป็นงานประจ า 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งเพ่ือ
เรียนงานนั้น ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรให้มีความรู้หลากหลาย 

9.การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได ้

10. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้ งานจากการเลียนแบบ และการติดตาม
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
เนื่องจากบุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

11. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอน
การด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการ

เรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน ทาง 
Internet หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 

13. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามรถในการ
ถ่ายทอดรักการสอน และมีความรู้ ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร
ท าหน้าที่จัดอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่างๆ 

14. การดูงานนอกงานสถานที่ (Site Visit) เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์กรที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิดและหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความส าเร็จอันน าไปสู้การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

15.การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือให้
ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 

16. การฝึกงานกับผู้ เชี่ ยวชาญ  (Counterpart) เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้ เชี่ ยวชาญที่ มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากร 

17. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอน
หรือระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น Best 
Practce 

18. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงานให้เกิด
การแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูงใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

2.2 ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (Indivdual Development Plan : IDP) 
แผนพัฒ นาบุ คลากรรายบุ คคล  ( Individual Development Plan : IDP) เป็ นแผน พัฒ นา

ความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการโดย
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้างจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ 
ระหว่างหัวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการรวมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณาการ
ประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้ค าปรึกษา 
หารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้ ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ใน
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด 
ตลอดจนต้องต้องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ 
และผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะๆ จะเห็นได้ว่าการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสอง
ทางระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัก
ท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงจะด าเนินไปได้ด้วยดี และส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลรอบเมืองประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีข้ันตอนในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดเกณฑ์ที่
คาดหวังของต าแหน่งงานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะพิเศษ
ส่วนบุคคล (attributes) หรือที่เรียกว่า “KSAs” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากวิสัยทัศน์และภารกิจของการ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน รวมทั้งค าบรรยายลักษณะงาน หรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้อง 
ปฏิบัตินอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่ก าหนดขั้นด้วย การ
ก าหนดเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งสามารถน าข้อมูลมาจากค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ซึ่ง 
ข้อมูลส่วนที่จะน ามาก าหนด คือ ในส่วนของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละต าแหน่ง ทั้งนี้องค์การบริหารส่วน
ต าบลแก้วแสน ได้มีการจัดท ารายการสมรรถนะข้าราชการ (Competency) และระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวังของแต่ละต าแหน่งไว้แล้ว ดังตารางแสดงระดับคาดหวังขององค์กรในแต่ละต าแหน่งงาน/สาย 

ขั้นตอนที่ 2 การประเมินความสามารถของบุคลากร 
การประเมินสมรรถนะข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ปัจจุบันใช้รูปแบบในการ

ประเมินแบบ 180 องศา เป็นการประเมิน 2 ทาง โดยผู้บังคับบัญชาและตนเองแต่จะต้องมีการให้ค่าน้ าหนัก
การประเมินด้วยการประเมินตนเองบุคลากรต้องส ารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) ของ
ตนเองเพ่ือค้นหาจุดอ่อนและจุดแข็งของตนที่จ าเป็นต้องพัฒนาและตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่เพ่ือ
ประเมินผล การปฏิบัติงานให้ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ความสามารถที่ จ าเป็นในการปฏิบัติอย่าง
ตรงไปตรงมาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดสมรรถนะที่ต้องพัฒนา นอกจากนี้ตัวบุคลากรควรก าหนด
เป้าหมายในการท างานของตนทั้งระยะสั้น (1-3 ปี) และระยะยาว (3 ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่ตนจะไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนด เช่น การมอบหมายงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
ผู้บังคับบัญชาประเมิน เมื่อผู้บังคับบัญชาก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งตามขั้นตอนที่ 1 แล้วก็ใช้
เกณฑ์เหล่านั้นมาประเมินความสามารถในปัจจุบันของบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการน าพฤติกรรมใน
ปัจจุบันมาเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (gap) ซึ่งหากความสามารถในปัจจุบันมากกว่าเกณฑ์ที่
คาดหวัง นั่นคือจุดแข็งแต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์ท่ีคาดหวังนั่นคือจุดอ่อน (โอกาสในการ
พัฒนา) ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมาพัฒนาก่อนตามความจ าเป็นเร่งด่วนของงาน แล้ว จึงค่อยพัฒนา
ความสามารถอ่ืนๆ ให้ดียิ่งขึ้น ระบบสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  

รำยละเอียดแนวทำงปฏิบัติในกำรก ำหนดควำมรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็นในกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนฯ 

ตำมเอกสำรบัญชีควำมรู้ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็น  
แนบท้ำยประกำศคณะกรรมกำรมำตรฐำนกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เรื่อง ก ำหนดมำตรฐำนกลำงกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวำคม พ.ศ. 
๒๕๕๗ 

๑. ควำมรู้ที่จ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๑.๑ ควำมรู้ที่จ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น มีจ านวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 

๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว 
๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
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๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆเช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA), การ 
ประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
๑.๑.๑๘ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software) และเน็ต
เวิร์ก (Network) 
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

๑.๒ กำรก ำหนดควำมรู้ที่จ ำเป็นประจ ำสำยงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น มีดังนี ้
   ๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๕ ด้าน 
   ๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 
๒. ทักษะที่จ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 

๒.๑ ทักษะที่จ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 
๒.๑.๑ ทักษะการบริหารข้อมูล 
๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน 
๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน 
๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ 
๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
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๒.๒ กำรก ำหนดทักษะท่ีจ ำเป็นประจ ำสำยงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น มีดังนี ้
 ๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ อย่าง
น้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
 ๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
 ๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 ๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 

๓. สมรรถนะท่ีจ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๓.๑ สมรรถนะที่จ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท 

ดังนี้ 
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 
๓.๑.๑.๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
๓.๑.๑.๔ การบริการเป็นเลิศ 
๓.๑.๑.๕ การท างานเป็นทีม 
๓.๑.๒ สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท

บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสทธิภาพและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้น า 
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 
๓.๑.๓ สมรรถนะประจ ำสำยงำน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ

ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๓.๑ การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
๓.๑.๓.๒ การแก้ไขปัญหาอยางมืออาชีพ 
๓.๑.๓.๓ การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
๓.๑.๓.๔ การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 



๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
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๓.๑.๓.๖ การคิดวิเคราะห์ 
๓.๑.๓.๗ การบริหารความเสี่ยง 
๓.๑.๓.๘ การบริหารทรัพยากร 
๓.๑.๓.๙ การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
๓.๑.๓.๑๐ การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
๓.๑.๓.๑๑ การวางแผนและการจัดการ 
๓.๑.๓.๑๒ การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
๓.๑.๓.๑๓ การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
๓.๑.๓.๑๔ การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๓.๑.๓.๑๕ การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
๓.๑.๓.๑๖ ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๗ ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
๓.๑.๓.๑๘ ความคิดสร้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๙ ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
๓.๑.๓.๒๐ จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
๓.๑.๓.๒๑ ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๓.๑.๓.๒๒ สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 

๓.๒ กำรก ำหนดสมรรถนะท่ีจ ำเป็นประจ ำสำยงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น มี
ดังนี้ 
๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุกประเภทและ
ระดับต าแหน่ง ทั้ง ๕ สมรรถนะ 
 ๓.๒.๒ สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานใน
ต าแหน่งประเภท บริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
 ๓.๒.๓ สมรรถนะประจ ำสำยงำน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก
ประเภทและระดับ ต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

 
ขั้นตอนที่ 3 กำรก ำหนดเครือ่งมือกำรพัฒนำบุคลำกร 
 น าผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา  เมื่อท าการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องน าผลประเมิน
มาพูดกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงหารือและหาความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง ซึ่งจะต้องก าหนด
ประเด็นที่ควรพัฒนาตนเอง และควรก าหนดเป้าหมายในการท างานหน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน จุดแข็ง
จุดอ่อนของตน ระยะเวลาในการพัฒนา งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา และโอกาสการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชา
สามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือก าหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองที่ต่ ากว่าความคาดหวัง โดยน าข้อมูลไป
กรอกลงในแบบฟอร์มการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP1)  และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนการพัฒนา
และให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรด้วยเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนที่ไม่ใช่
การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non-Classroom Training) ก่อนในเบื้องต้น เพ่ือพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ขั้นตอนที่ 4 กำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(IDP) 



 ด้วย ตามแบบฟอร์มประเมินความสามารถรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP)การ
สรุปผลแลการน าไปปฏิบัติเป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาซึ่งจะมีการทบทวน 
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หรือปรับเปลี่ยนข้อมูลใหม่ให้ครบสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเองขึ้น โดยน าข้อมูลที่ได้ไปกรอกลงใน
แบบฟอร์มรายบุคคล (IDP2) บุคลากรและผู้บังคับบัญชาต้องลงนามร่วมกันในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
เพ่ือใช้เป็นข้อตกลงร่วมกันโดยให้บุคลากรเก็บต้นฉบับของแผนไว้และส่งส าเนาให้ผู้บังคับบัญชาจากนั้น
บุคลากรต้องด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือ หรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบ
เป็นระยะ ๆ จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถใด 
เป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพัฒนาก่อน ไม่เกิน 3 ข้อ 
จากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เกิน 3 เครื่องมือ นอกจากจะ
ก าหนดเครื่องมือแล้วยังต้องก าหนดระยะเวลาการพัฒนาไว้ เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 
ขั้นตอนที่ 5 กำรพุดคุยแผนกำรพัฒนำบุคลำกร 
 การพูดคุยแผนการพัฒนาบุคลากรหรือที่เรียกว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นขั้นตอนที่
ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบแผนพัฒนาบุคลากรายบุคคล รวมทั้งโน้ม
น้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถที่ก าหนดไว้ใน
แผนพัฒนารายบุคคล 
 
ขั้นตอนที่ 6 กำรติดตำมประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร 
 การติดตามทบทวน หลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่ งแล้ว ควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะ ๆ อย่างน้อย 6 เดือน เพ่ือ
เป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือน าไปสู่การปรับแผนพัฒนาตนเองแล้ว
ด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้น ขั้นตอนนี้จะ
เกิดขึ้นหลังจากผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ก าหนดขึ้นแล้ว โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรตามแบบฟอร์มติดตาม
การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล : ส าหรับผู้บังคับบัญชา(IDP-3 ติดตาม) 
 
ขั้นตอนที่ 7 กำรรำยงำนผล 
 ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลนั้น ให้จัดท าปีละ 2 ครั้ง ตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและเมื่อสิ้นรอบการประเมินแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน/งานการเจ้าหน้าที่ ต้องรวบรวม
และประมวลผลข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของข้าราชการในสังกัดลงในแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP3 จ านวน 2 ชุด (รอบที่ 1 และ รอบที่ 2) โดยน าข้อมูลในแบบฟอร์ม IDP2 
มาใส่ในแบบฟอร์ม IDP3 และสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับต าแหน่ง ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลในแบบฟอร์ม IDP 4 จ านวน 2  ชุด (รอบที่ 1 และ รอบที่ 2) พร้อมกับส่งแบบฟอร์ม 
IDP3 และ แบบฟอร์ม IDP 4 ให้ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในรูป
ของไฟล์ข้อมูลภายในวันที่ 30 กันยายน ของทุกปี เพียงครั้งเดียว 
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2.3 กลุ่มเป้ำหมำยที่จะพัฒนำ 

จ ำนวนบุคลำกร (พนักงำนส่วนต ำบลและพนักงำนจ้ำง) จ ำนวน  52 คน 

 
1 นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-1๑๐๑-๐๐๑ นักบริหารงานท้องถิ่น(กลาง) 

 
ส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 
อบต. 

ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 5 25.00 
ลูกจ้างประจ า 1 - 0 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 6 35.29 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 16 31.00 
 

อัตรำก ำลังส ำนักปลัด 
 

1 นางพรทิพย์  แก้วหย่อง ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๒๑๐๑-๐๐๑ นักบริหารงานทั่วไป(ต้น) 
2 ว่าง ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๑-๐๐๑ นักจัดการงานทั่วไป(ปก.) 
3 นางนัฏฐิราภรณ์  ชูใจ ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๓-๐๐๑ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน(ปก.) 

4 นางสาวนิตตะยา  ช่วยเกิด ปริญญาโท ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๒-๐๐๑ นักทรัพยากรบุคคล(ชก.) 
5 นางวราภรณ์  รัตนบุรี ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๘๐๑-๐๐๑ นักพัฒนาชุมชน(ชก.) 
6 นางวิภาดา  ทองสั้น ปริญญาตรี - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
7 นายอภิชาติ  ไชยศร ปริญญาตรี - ผู้ช่วยจนท.วิเคราะห์ฯ 

8 ว่าง ปริญญาตรี  ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 
9 นางสาวชไมพร  มวยดี ปวช. - ผู้ช่วยจพง.ธุรการ 

10 ว่าง ปวส. - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
11 นายอนศุักดิ์ ชัยสิทธิ์ ปวส. - ผู้ช่วยจนท.ป้องกันฯ 
12 นายสุรศักดิ์  แก้วประสิทธิ์ ม.3 - พนง.ขับยนต์ขนาดกลาง 
13 นางศิฌาการ สิทธิ์ศักดิ์ ม.6 - ภารโรง 
14 นายวรเมธ ช่วยชูจิตร ม.3 - ยาม 
15 นายไกรสร  สุภาพ ม.6 - คนงาน 

16 นางกันต์ฤทัย  รักขะนาม ปริญญาตรี - คนงาน 
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กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม อบต.แก้วแสน 

 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 6 30 
ลูกจ้างประจ า 1 - 0 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 5 29.41 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 16 31.00 
 

อัตราก าลังกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

 
 
 

1 นางสุภารัตน์  สมรูป ปริญญาโท 21-3-08-2107-001 
 

นักบริหารงานการศึกษา(ต้น) 

2 นางสาวธัญชนก ช านาญกิจ ปริญญาตรี 21-3-08-3803-001 
 

นักวิชาการศึกษา(ชก.) 

3 นางอ าพร  บุญยิ่ง ปริญญาโท 21-3-80-2-0264 
 

ครู คศ.1 

4 นางวราพร  รัตนบุรี ปริญญาตรี 21-3-80-2-0265 
 

ครู คศ.1 

5 นางสาวเกษร  อุนหนองกุง ปริญญาตรี 21-3-80-2-0659 
 

ครู คศ.1 

6 นางสาวลัดดา  ชิตรัตน์ ปริญญาตรี 21-3-80-2-0658 
 

ครู คศ.1 

7 นางทรรศนวรรณ  เกตสุัตบรรณ ปวท. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
8 นางประนอม  พูลสวัสดิ์ ปวท. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
9 นางสมใจ  นาคปก ม. 3 - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

10 นางมณฑาทิพย์  พรหมศร ปวช. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

11 นางสาวนฤมล  แก้วแท้ ปริญญาตรี - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

12 นางสาวกาญจนา  ภักดีชน ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
13 นางสาวศิริพร  นาคปก ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
14 นางสาวพิมลวรรณ ศรีสง่า ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
15 นางสาวจันทร์อุษา เกษรัตน์ ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
16 นางสาวจุฑามาศ  บุญทอง ม. 6 - ผู้ดูแลเด็ก 
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กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 5 25.00 
ลูกจ้างประจ า 1 1 1.00 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 2 11.76 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 - 0 

รวม 53 8 15.00 
อัตรำก ำลังกองคลัง 

กองช่ำงอบต.แก้วแสน 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ทีม่ีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 3 15.00 
ลูกจ้างประจ า 1 - - 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 4 23.52 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 11 21.00 
อัตรำก ำลัง กองช่ำง 

1 น.ส.จันทนา  หนูคีร ี ปริญญาตรี 21-3-04-0103-001 นักบริหารงานการคลัง(ต้น) 
2 น.ส.สุจิรา  มณีฉาย ปริญญาตรี 21-3-04-0307-001 นักวิชาการเงินและบญัช(ีชก.) 
3 น.ส.วภิาวี  รักษ์ศรีทอง  -ว่าง- ปริญญาตรี 21-3-04-0304-001 นักวิชาการคลัง(ชก.) 
4 นางกฤษณา  สุขแก้ว ปริญญาตรี 21-3-04-0309-001 จพง.จัดเก็บรายได้(ชง.) 
5 นางสาวศนิชา  ยุตตานนท์ ปวส. 21-3-04-0312-001 จพง.พัสดุ(ปก.) 
6 นางนัฐจนันท์  มวยดี ปวส. ลูกจ้างประจ า เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

7 ว่าง ปริญญาตรี พนักงานจ้างตามภารกิจ ผู้ช่วยเจ้าหน้าท่ีจดัเก็บรายได ้

8 นางสาวเพ็ญทิพย์ อินทรทัต ปริญญาตรี พนักงานจ้างตามภารกิจ ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่พัสด ุ

1 นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ปริญญาตรี 21-3-05-0105-001 นักบริหารงานช่าง(ต้น) 
2 นายเกรียงศักดิ ์ บูรพงค์ ปวส. 21-3-05-0503-001 นายช่างโยธา 
3 นางสาวศิรินภา   ฤทธิ์ศักดิ์ ปริญญาตรี 21-3-05-0212-002 เจ้าพนักงานธุรการ(ชง.) 
4 นายเรวัฒน์  รัตนบุรี ปริญญาตรี - ผู้ช่วยช่างโยธา 
5 นายอนุวัฒน์  ทองค า ปสว. - ผู้ช่วยช่างไฟฟ้า 
6 ว่าง ปริญญาตรี - ผู้ช่วยช่างส ารวจ 
7 นายทรงพล    เดชรักษา ปริญญาตรี - ผู้ช่วยจพง.ประปา 
8 นายเกียรติศักดิ์  รัตนพันธ์  ปริญญาตรี - คนงาน 
9. นายรังสฤษฏ์  ไชยศร ม.3 - คนงาน 

10. นายสุวิทย์  บุญมาก ปริญญาตรี - คนงาน 
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บทที่ 3  
วิสัยทัศน์ยทุธศำสตร์และวิธีกำรพัฒนำข้ำรำชกำร พนักงำนส่วนต ำบล 

3.1  วิสัยทัศน์กำรพัฒนำข้ำรำชกำรพนักงำนส่วนต ำบล 
 จากบทบาทอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลและโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วีการ
บริหารงานและการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพนักงานส่วนต าบลให้
สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด 
 “คนเป็นปัจจัยกำรบริหำรกำรพัฒนำที่ส ำคัญที่สุด” 
3.2  ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำข้ำรำชกำร พนักงำนส่วนต ำบลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลแก้วแสน 
 องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล
ในช่วง 3 ปี(2561-2563) ดังนี้ 

ประกำศ ก.อบต.จังหวัดนครศรีธรรมรำช 
  ตาม คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9  ธันวาคม  ๒๕๔๕ หมวดที่ 12 การ
บริหารงานบุคล ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้าน  ดังนี้ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม 

  เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช  เรื่อง  หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9  ธันวาคม  ๒๕๔๕  ข้อ ๒58 – 
๒59  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ขององค์การบริหาร       
ส่วนต าบลแก้วแสน และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การ
บริหาร       ส่วนต าบลแก้วแสน 

  1.4 ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 

  1.4.1 วิสัยทัศน์องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน “แก้วแสน เรียนรู้ น่าอยู่ ยั่งยืน” 

   1.4.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลกร 
   ยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

ยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 

11. นางสาวขนิษฐา  สิทธิ์ศักดิ์ ปริญญาตรี - คนงาน 

12. นางสาวทรรศนีย์  แสงแก้ว ม.6 - คนงาน 



การปฏิบัติงาน 
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ยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   
ยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
ไว้กับหน่วยงาน 
ยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้ข้าราชการอปท. 
ยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งกรมการปกครองท้องถิ่น  
ยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
                         

กำรวิเครำะห์แรงเสริมแรงต้ำน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องกำรของ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ และกำรก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 1: กำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 



   สมรรถนะในการท างาน     ประจ าต าแหน่ง 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 2: กำรวำงแผนอัตรำก ำลังและปรับอัตรำก ำลังให้เหมำะสมกับภำรกิจ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 3 : กำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลสำรสนเทศเพื่อสนับสนุนกำรปฏิบัติงำน 
                                       ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 4 : พัฒนำผู้บริหำรให้มีภำวะผู้น ำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหำร 
                                       ยุคใหม่ที่ให้ควำมส ำคัญกับบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำนควบคู่กับประสิทธิภำพ 
                                       กำรปฏิบัติงำน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 
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เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
 

  
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงานข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจ

ความต้องการที่แท้จริง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
                                       ท้องถิ่น  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 6:  กำรพัฒนำระบบสร้ำงแรงจูงใจเพื่อรักษำบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพสูง ไว้กับ
หน่วยงำน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 7:  กำรเสริมสร้ำงคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้ำรำชกำรกรมส่งเสริม 
                                      กำรปกครองท้องถิ่น 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 8 : กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ 
ประจ ำต ำแหน่ง  

                      แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 9 : พัฒนำองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 10 : กำรพัฒนำภำวะผู้น ำให้กับข้ำรำชกำร 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 
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ประเด็นยุทธศำสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค ์
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career Path) 
ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่ งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยี
และสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของ
ทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 

1. พัฒนาความรู้ด้ านทักษะ  IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2 . จัดท าฐานข้อมูลสารสน เทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลักแหง่ควำมส ำเร็จเพื่อก ำหนดเป็นเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 



ประเด็นยุทธศำสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค ์
8 . การจั ดท า ฐาน ข้ อมู ลกลางในด้ าน การ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ ค วามส าคัญ กั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่ อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้ บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 . จั ด ท า ม า ต รฐ า น ก า รส อ น งา น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 
 
 
 

29 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 6 
การ พั ฒ น าระบ บ สร้ า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พ่ื อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ
อ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสม
เท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรง
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5 . สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม  ให้มีป ระสิท ธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 8 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
และพัฒนำทรัพยำกรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ ำ
ต ำแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

  2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่
องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ

ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการที่ เหมาะสมและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม
อย่างทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดี
ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
๑.5  กำรวิเครำะห์บุคลำกร 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด
ไว้ เพื่อให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง 
     ชัดเจน สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทัน 
     ต่อเหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัต ิ
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT  
     ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจ้าหน้าที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
 

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค      
     สว่นราชการยังขาดความเชื่อมโยงเก้ือหนุนซึ่งกัน 
     และกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและ  
     เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและ 
     เจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
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โอกำส (Opportunities) ภัยคุกคำม(Threats) 

๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ดี   
๒. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
๓. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต  อบต. ท าให้รู้

สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
๔. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรีปริญญาโท

เพ่ิมข้ึน  
 

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของต่างชาติมีผลกระทบต่อ 
     คุณภาพชีวิตของประชาชน 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา

เศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
 
 

 
กำรวิเครำะห์ในระดับองค์กร 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นิติกร  
สาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิง
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

โอกำส (Opportunities) ภัยคุกคำม(Threats) 



๑.  นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการ    
     ปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สว่นต าบลด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี
จ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จ านวนประชากร   และภารกิจ     
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กำรวิเครำะห์โครงสร้ำงกำรพัฒนำบุคลำกร 
 
 

โครงสร้ำงปัจจุบัน 
 

 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

สัง่การ /วางแผน/วนิิจฉยั 

 

   

 

 

ประเมินผล 



 การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะเป็นการ
พัฒนาโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด   โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การ
โอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อ
สัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนที่จะปรับปรุงจึงเป็น
ดังนี้ 
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วิสัยทัศน์กำรบริหำรงำนบุคคล 

 

“ภายในปี ๒๕61  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จะมีความก้าวหน้า
มั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการ
ประชาชน และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ ” 
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     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 

ให้ความเป็นธรรมควบคมุ
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 

ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 

ให้ความเป็นธรรม 

 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 

สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 



บทที่ 4 
สมรรถนะของพนักงำนส่วนท้องถิ่นตำมโครงสร้ำงใหม่ 

 4.1 ประกำศคณะกรรมกำรมำตรฐำนกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น 
เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 

“ข้อ 4/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
  (1) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  (2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ
ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  (3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 
  (4) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น” 
 “ข้อ 4/2 ต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้มีระดับ ดังต่อไปนี้ 

 (1) ต าแหน่ง ประเภทบริหารท้องถิ่น 
  (ก) ระดับต้น 

   (ข) ระดับกลาง 
  (ค)ระดับสูง 

 (2) ต าแหน่ง ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 (ก) ระดับต้น 
   (ข) ระดับกลาง 
 (ค) ระดับสูง 
 (3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 (ก) ระดับต้น 
    (ข) ระดับกลาง 
 (ค)ระดับสูง 
 (4) ต าแหน่งประเภททั่วไป 
 (ก) ระดับต้น 
   (ข) ระดับกลาง 
 (ค)ระดับสูง 

 
-38- 



การจัดพนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าสู่ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไป
ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด”การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและ
อัตราต าแหน่ง ให้จ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภท
เดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานอยู่ในระดับเดียวกันโดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับ
เดียวกัน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ความก้าวหน้าในสายงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นประกอบกับลักษณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีขนาดแตดต่างกันด้วย ทั้งนี้ ให้
เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
 “การเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ในหลักเกณฑ์ให้มีคณะกรรมการขึ้นพิจารณาโดยใช้
หลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด” 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงานที่เชื่องโยงผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน
ที่ได้ปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรมตลอดจนการ
รักษาวินัยที่เหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยจัดท าการประเมินอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง และเปิด
โอกาสให้ผู้ถูกประเมินชี้แจงหรือขอค าปรึกษาด้วย” 

ควำมรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็นของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
ตามประกาศคณะกรรมมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4 ) 
ลงวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2557 

1. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
1.1 ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 21 ด้าน ดังนี้ 

 1.1.1 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
 1.1.2 ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 

1.1.3 ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว 

 1.1.4 ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
 1.1.5 ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
 1.1.6 ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
 1.1.7 ความรู้เรื่องการติดตามและแระเมินผล 
 1.1.8 ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 

 1.1.9 ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม 
(EIA) การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA) ฯลฯ 

 1.1.10 ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
 1.1.11 ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
 1.1.12 ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
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 1.1.13 ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
  1.1.14 ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
 1.1.15 ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.1.16 ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
 1.1.17 ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
 1.1.18 ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
 1.1.19 ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 

 1 .1 .2 0  ค ว าม รู้ เรื่ อ ง ก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร ฮ า ร์ ด แ ว ร์  ( Hardware) ซ อ ฟ แ ว ร์ 
(Software)และเน็ตเวิร์ก (Network) 

  1.1.21 ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
1.2 การก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

1.2.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 
1.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 
1.2.3 สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 5 ด้าน 
1.2.4 สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 3 ด้าน 

1.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
2. ทักษะท่ีจ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 

2.1 ทักษะที่จ าเป็นในสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 9 ด้าน ดังนี้ 
 2.1.1 ทักษะการบริหารข้อมูล 
 2.1.2 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
 2.1.3 ทักษะการประสานงาน 
 2.1.4 ทักษะการในการสืบสวน 
 2.1.5 ทักษะการบริหารโครงการ 
 2.1.6 ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
 2.1.7 ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
 2.1.8 ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
 2.1.9 ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
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2.2 การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

 2.2.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 4 ด้าน 

 2.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน 
 2.2.3 สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน 
 2.2.4 สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 3 ด้าน 

2.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 
3. สมรรถนะท่ีจ ำเป็นในงำนของข้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น จ ำแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

3.1 สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
3.1.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง

จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่ พ่ึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติประกอบด้วย 5 สมรรถนะ 
ดังนี้ 
   3.1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   3.1.1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
   3.1.1.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   3.1.1.4 ความบริการเป็นเลิศ 
   3.1.1.5 การท างานเป็นทีม 

3.1.2 สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท
บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
   3.1.2.1 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   3.1.2.2 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   3.1.2.3 ความสามารถในการพัฒนาคน 
   3.1.2.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ 
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3.1.3 สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภท
และระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น 
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย 22 สมรรถนะ ดังนี้ 
 3.1.3.1 การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
 3.1.3.2 การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
 3.1.3.3 การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
 3.1.3.4 การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
 3.1.3.5 การควบคุมและจักการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
 3.1.3.6 การคิดวิเคราะห์ 
 3.1.3.7 การบริหารความเสี่ยง 
 3.1.3.8 การบริหารทรัพยากร 
 3.1.3.9 การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
 3.1.3.10 การยึดมั่นในหลักเกณฑ ์
 3.1.3.11 การวางแผนและการจัดการ 
 3.1.3.12 การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
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บทที่ 5 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ ำปีงบประมำณ 2564-2566 

 
ข้ำรำชกำรแต่ละประเภทในสังกัด 

 
 

ร้อยละของข้าราชการ พนักในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายบุคคล = 
    จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน x 100   =  51 x 100 
    จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด             53 
 
    =  96.22% 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ล ำดับ ประเภท/ระดับต ำแหน่ง จ ำนวนข้ำรำชกำรใน
หน่วยงำนทั้งหมด 

จ ำนวนผู้ที่ได้รับ
กำรพัฒนำ 

จ ำนวนผู้ที่ไม่ได้รับกำร
พัฒนำ 

1 บริหารท้องถิ่น 1 1  

2 อ านวยการท้องถิ่น 4 4  

3 สายวิชาการ 12 10  

4 สายทั่วไป 4 4  

5 พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 17  

6 พนักงานจ้างทั่วไป 15 15  

 รวม 53 51  
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 
ระบุเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) LDP1 
 
ล าดับที่ 

 
เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) 

 

ระดับการประเมิน (ข)  
สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 

 จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

     
     

     

     

     
     

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย / เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอืน่ๆ ไม่เกิน 3 วิธีการต่อ 1เกณฑ์         LDP2 

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) ระยะเวลา
ด าเนินการพัฒนา 

(เริ่มต้น-สิ้น) 
สอน
งาน 

โปรแกรมพี่ 
เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรู้
ด้วย

ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย
งาน/

โครงการ 

อื่นๆ 
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                                              แบบติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) : ส าหรับผู้บังคับบัญชา                                       LDP 3 
ชื่อผู้มีโอกาสพัฒนา สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่ 

คาดหวัง 
เครื่องมือการพัฒนา ระยะเวลา 

เริ่มต้น-สิ้นสุด 
การด าเนินการ ก าหนด

ด าเนินการ 
(ใหม่) 

หมายเหตุ 

ด าเนินการ ไม่ได้ด าเนินการ 

        

        
        
        
        
        

 
 แบบรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)                              LDP 4 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

      

 

พฤติกรรมที่คำดหวัง เป้ำหมำย 

ผลกำรประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 1 ต.ค.- 31 มี.ค. 1 เม.ย.- 31 ต.ค. 
ไตรมาส 1 ไตรมาส 1 ไตรมาส 1 ไตรมาส1 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัดอบต. อบต.แก้วแสน นายคนึง  ชูพงศ์ นายก อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรเป็นผู้น ำ/กำรวำงกลยุทธ์ภำครฐั/ควำมรู้เรื่องกฎหมำย/วิสัยทัศน์   ทักษะกำรใช้ภำษำ/ทักษะกำรใชค้อมพิวเตอร์ 

 กำรควบคุมตนเอง/กำรบริหำรควำมขัดแย้ง   ศักยภำพเพ่ือน ำกำรปรับเปลี่ยน 

    กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ 

    กฎระเบียบรำชกำร 

    กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน/สภำวะผู้น ำ/วุฒิภำวะ 

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งท่ีต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อืน่ๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

กำรอบรมหลกัสูตรนักบริหำรระดับ        2564-2566 
กำรอบรมหลักสูตรนักบริกำรงำนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมืออำชีพ 

       2564-2566 

 กฎระเบียบรำชกำร         
 กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน         
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางพรทิพย์  แก้วแท้ หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรเป็นผู้น ำ//วิสัยทัศน์   /สภำวะผู้น ำ/วุฒิภำวะ/กฎระเบยีบรำชกำร 

 กำรวำงกลยุทธภ์ำครฐั/ควำมรู้เรือ่งกฎหมำย   ทักษะกำรใช้ภำษำ/ทักษะกำรใชค้อมพิวเตอร์ 

 กำรควบคุมตนเอง   ศักยภำพเพ่ือน ำกำรปรับเปลี่ยน 

 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง   กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ 

    กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน 

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

กำรอบรมหลกัสูตร นักบริหำรงำน
ทั่วไป 

 

       2564-2566 

 ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผู้อ านวยกองคลัง อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรเป็นผู้น ำ//วิสัยทัศน์/กำรวำงกลยุทธ์ภำครัฐ   สภำวะผู้น ำ/วุฒิภำวะ/กฎระเบียบรำชกำร 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย   ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์

 กำรควบคุมตนเอง   ศักยภำพเพ่ือน ำกำรปรับเปลี่ยน 

 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง   กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ 

    ทักษะกำรใช้ภำษำ 

    กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน 
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักบริหำรงำนคลงั 
 

       2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 กำรเงินกำรบัญชี พัสด ุ        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกดั 
นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผู้อ านวยการกองช่าง อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรเป็นผู้น ำ//วิสัยทัศน์   สภำวะผู้น ำ/วุฒิภำวะ/กฎระเบียบรำชกำร 

 กำรวำงกลยุทธภ์ำครฐั   ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร์/ทักษะกำรใช้ภำษำ 

 กำรควบคุมตนเอง   ศักยภำพเพ่ือน ำกำรปรับเปลี่ยน 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย   กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ 

 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง   กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน 

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักบริหำรงำนช่ำง 
 

       2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 กำรวำงกลยุทธภ์ำครฐั        2564-2566 

 
 



-49- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสุพภารัตน์  สมรูป ผู้อ านวยการกอง

การศึกษาฯ 
อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรเป็นผู้น ำ//วิสัยทัศน์   สภำวะผู้น ำ/วุฒิภำวะ/กฎระเบียบรำชกำร 

 กำรวำงกลยุทธภ์ำครฐั   ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร์/ทักษะกำรใช้ภำษำ 

 กำรควบคุมตนเอง   ศักยภำพเพ่ือน ำกำรปรับเปลี่ยน 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย   กำรควบคมุอำรมณ์และบุคลิกภำพ 

 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง   กำรสอนงำนกำรมอบหมำยงำน 

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตรนักบริหำรกำรศกึษำ 
 

       2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 กำรวำงกลยุทธภ์ำครฐั        2564-2566 

 



-50- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางนัฏฐิราภรณ์  ชูใจ นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการการใช้คอมพิวเตอร ์   สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 

 ทักษะการใช้ภาษา   ทักษะการใช้คอมพิวเตอร/์ทักษะการใช้ภาษา 

 การควบคุมอารมณ์และบคุลิกภาพ   ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

 ความรู้เรื่องกฎหมาย   การควบคุมอารมณ์และบคุลิกภาพ 

 กฎระเบียบราชการ   การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักวิเครำะห์ฯ        2564-2566 

อบรมด้ำนกำรจัดท ำงบประมำณ        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 กำรจัดท ำแผนพัฒนำท้องถิ่น        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวนิตตะยา  ช่วยเกิด นักทรัพยากรบุคคล อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์   กฎระเบียบรำชกำร 

 ทักษะกำรใช้ภำษำ   ควำมรู้เรื่องกฎหมำย 

 กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ    

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย    

     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตรบริหำรงำนบุคคล        2564-2566 

อบรมด้ำนงำนบริหำรงำนบุคคลระบบแท่ง        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางวราภรณ์  รัตนบุรี นักพัฒนาชุมมชน อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์   กฎระเบียบรำชกำร 

 ทักษะกำรใช้ภำษำ   ควำมรู้เรื่องกฎหมำย 

 กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ   กำรจัดสวสัดิกำรส ำหรับผู้สูงอำย ุผู้พิกำร ผู้ป่วย 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย   กำรพัฒนำชุมชน 

     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร พัฒนำชุมชน        2564-2566 
กำรพัฒนำชุมชน        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
ว่าง นักจัดการงานทั่วไป อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์   กฎระเบียบรำชกำร 

 ทักษะกำรใช้ภำษำ   ควำมรู้เรื่องกฎหมำย 

 กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ    

     

     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักจัดกำรงำนทั่วไป งำน
ธุรกำร 

       2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นายอนุศักดิ์  ชัยสิทธิ์ ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
ป้องกัน 

อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์   ควำมรู้เรื่องกฎหมำย 

 ทักษะกำรใช้ภำษำ   กฎระเบียบรำชกำร 

 กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ      กำรบริหำรจัดกำรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 

    กำรกูช้ีพ-กู้ภัย 

     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร ป้องกันบรรเทำสำธำรณ
ภัย 

       2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกกหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 กำรกูช้ีพ-กู้ภัย        2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวสุจิรา  มณีฉาย นักวิชาการเงินและ

บัญชี 
อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักวิชำกำรเงินและบัญชี        2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกกหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 สัมมนำผู้ปฏิบัติงำนด้ำนกำรเงิน กำรคลัง 
บัญชี พัสด ุ

       2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาววิภาวี  รักษ์ศรีทอง นักวิชาการคลัง อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพฒันา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักวิชำกำรคลัง        2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกกหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 สัมมนำผู้ปฏิบัติงำนด้ำนกำรเงิน กำรคลัง 
บัญชี พัสด ุ

       2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางกฤษณา  สุขแก้ว จพง.จัดเก็บรายได้ อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร เจ้ำพนักงำนจัดเก็บรำยได
h 

       2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกกหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 อบรมเรื่องกำรใช้โปรมแกรมแผนที่ภำษี
และทะเบียนทรัพย์สิน 

       2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางสาวศนิชา  ยุตตตานนท์ จพง.พัสดุ อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร เจ้ำพนักงำนพัสดุ        2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 อบรมแนวทำงกำรจัดซ้ือจัดจ้ำงและกำร
บริหำรพัสดุ  

       2564-2566 

 กำรจัดซ้ือจัดจ้ำงภำครฐัด้วยวิธีกำร(e-        2564-2566 



GP) 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นายเกรียงศักดิ์  บูรพงค์ นายช่างโยธา อบต.แก้วแสน นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผอ.กองช่าง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลักสูตร นายช่างโยธา        2564-2566 

ความรู้เรื่องกฎหมาย        2564-2566 

กฎระเบียบราชการ        2564-2566 

 การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้า
สาธารณะ 

       2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวศิรินภา  ฤทธิศักดิ์ เจ้าพนักงานธุรการ อบต.แก้วแสน นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผอ.กองช่าง อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร เจ้ำพนักงำนงำนธุรกำร        2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 



 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์         
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวธัญชนก  ช านาญกิจ นักวิชาการศึกษษ อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร นักวิชำกำรศึกษำ        2564-2566 

ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 



 กำรบริหำรบุคลำกรทำงกำรศกึษำ        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางอ าพร  บุญยิ่ง ครู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร กำรพัฒนำเด็กปฐมวัย        2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 



 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 

 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางวราพร  รัตนบุรี ครู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร กำรพัฒนำเด็กปฐมวัย        2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 



 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวลัดดา  ชิตรัตน์ ครู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร กำรพัฒนำเด็กปฐมวัย        2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 



 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวเกษร  อุ่นหนองกุง ครู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบุเกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่งในช่อง (ก) และท ำเครื่อง/ในช่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวังในช่อง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำ(ท ำเครื่องหมำย/เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training)หรือระบุวิธีกำรในช่องอ่ืนๆไม่เกิน 3 วิธีกำร
ต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่คำดหวังของ
ต ำแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คำดหวัง เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลำด ำเนินกำร
พัฒนำ(เริ่มต้น-สิ้นสุด)ห้วงปี สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพิ่ม

คุณค่ำงำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงำน 
มอบหมำย

งำน/โครงกำร 
อื่นๆ 

ปฏิบัติหน้ำท่ีตำมต ำแหน่ง
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

อบรมหลกัสูตร กำรพัฒนำเด็กปฐมวัย        2564-2566 

ทักษะกำรใช้ภำษำ        2564-2566 

กฎระเบียบรำชกำร        2564-2566 

 ควำมรู้เรื่องกฎหมำย        2564-2566 



 ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร ์        2564-2566 
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ส่วนที่  ๖ 

กำรติดตำมและประเมนิผล 

********************************* 
 

๑.  คณะกรรมกำรติดตำมและประเมินผลแผนพัฒนำบุคลำกร 
 

         ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน  ประกอบด้วย 

 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
 ๓.  ผู้อ านวยการกองช่าง            กรรมการ 
 ๔.  ผู้อ านวยการกองคลัง            กรรมการ 
 ๕.  หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการ 
 6.  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ   กรรมการ 
 ๖.  นักทรพัยากรบุคคล    กรรมการ/เลขานุการ 
  

 ให้คณะกรรมการ  มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง    
อย่างน้อยปีละ ๑  ครั้ง  แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนทราบ 

 
บทสรุป 
 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
จังหวัดเลย ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน    
อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มี
ความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากท่ีสุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    
 
 
 
 
 

 
 
 

 




