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คํานํา 

ปจจุบัน องคกรตาง ๆ จะตองเตรียมความพรอมของบุคลากรใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ี เกิดข้ึนสําหรับหนวยงานภาครัฐภายใตการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนทางโครงสราง และการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะตองไดรับการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให สามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีองคกรคาดหวัง พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๒  มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา 
๒๕ ประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงาน บุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
พ.ศ.๒๕๔๕ ขอ ๒๖๙ และขอ ๒๗๒ จึงกําหนดใหสวนราชการ มีหนาท่ี เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสราง แรงจูงใจใหแกขาราชการ เพ่ือใหขาราชการมีคุณภาพ คุณธรรม มีคุณภาพ ชีวิต มีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเ กิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ซ่ึงแนวทางการเพ่ิมพูน 
ประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจจะตองสอดคลองกับภารกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของแต
ละ หนวยงาน รวมท้ังยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ ตลอดจนความจําเปนในการพัฒนาของ
ขาราชการในแตละ กลุมและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของขาราชการดวย การพัฒนา
บุคลากรจึงถือเปนหัวใจสําคัญในการ ขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น องคการ
บริหารสวนตําบลทุงควายกิน จึงไดกําหนดการพัฒนา บุคลากรรายตําแหนงไวในแผนพัฒนา
พนักงานสวนตําบล ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2568 โดยเห็นวาการพัฒนา บุคลากรรายบุคคลเปน
วิธีการหนึ่งท่ีชวยใหบุคลากรไดพัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนเพ่ือ ตอบสนอง ความ
ตองการขององคกร ซ่ึงสามารถกระทําไดดวยเครื่องมือท่ีไมใชการฝกอบรมในหองเรียน เชน  การ
มอบหมายงาน การเรียนรูดวยตนเอง การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพ่ีเลี้ยง เปนตน จึงไดจัดทํา 
แผน ฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap)  

งานการเจาหนาท่ี  
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บทท่ี ๑ 

ความจําเปนวัตถุประสงคและความหมาย 

๑.๑ ความจําเปน  

ปจจุบัน องคกรตาง ๆ จะตองเตรียมความพรอมของบุคลากรใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ี เกิดข้ึน สําหรับหนวยงานภาครัฐภายใตการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนทางโครงสราง  และการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะตองไดรับการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให สามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีองคกรคาดหวัง พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๒  มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา 
๒๕ ประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
พ.ศ.๒๕๔๕ ขอ ๒๖๙ และขอ ๒๗๒ จึงกําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ี เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสราง แรงจูงใจใหแกพนักงานสวนตําบล เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลมีคุณภาพ คุณธรรม มี
คุณภาพชีวิต มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ซ่ึงแนวทางการ 
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจจะตองสอดคลองกับภารกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตร
ของแตละหนวยงาน รวมท้ังยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตลอดจนความจําเปนในการ
พัฒนาของพนักงานสวนตําบลในแตละกลุมและผลการประเมินการปฏบิัติราชการของพนักงานสวน
ตําบลดวยการพัฒนาบุคลากร จึงถือเปนหัวใจในการขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จึงไดกําหนดการพัฒนา บุคลากรรายตําแหนงไวในแผนพัฒนา
พนักงานสวนตําบล ประจําปงบประมาณ 25๖8 โดยเห็นวาการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเปน
วิธีการหนึ่งท่ีชวยใหบุคลากรไดพัฒนาขีดสมรรถนะในการ ปฏิบัติงานใหสูงข้ึนเพ่ือตอบสนองความ
ตองการขององคกร ซ่ึงสามารถกระทําไดดวยเครื่องมือท่ีไมใชการ ฝกอบรมในหองเรียน เชน การ
มอบหมายงาน การเรียนรูดวยตนเอง การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพ่ีเลี้ยง เปนตน จึงไดจัดทํา
แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap)  

ความจําเปนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๒ มาตรา 
๑๓  มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลของ องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๔๕ ขอ ๒๖๙ และขอ ๒๗๒ มีเจตนารมณ
สําคัญท่ีจะเปลี่ยนแปลงมุมมอง ของระบบบริหารพนักงานสวนตําบลจากเดิมท่ีเนนพัฒนาพนักงาน
ส วนตํ าบลให มีความเชี่ ยวชาญเฉพาะด าน  มา เปนการใหพนักงานส วนตํ าบล เป นผู 
รูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอความสําเร็จขององคกร รวมท้ังให พนักงานสวนตําบลปฏิบัติงาน 
โดยมุงเนนท่ีประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงาน พนักงานสวนตําบลองคการบริหารสวนตําบล 
ทุงควายกินจึงตองปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู 
ความสามารถของตนเองใหสามารถตอบสนองตอภารกิจขององคกรไดอยางรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ โดย มุงเนนการนําหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีพ้ืนฐาน สมรรถนะตามท่ีองคการบริหารตําบลทุงควายกิน กําหนด ดวย 
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เหตุนี้องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน  จึงจําเปนตองมีการดําเนินการในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรเปนรายตําแหนงเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใหแก พนักงานสวนตําบลองคการบริหารสวน
ตําบลทุงควายกิน หากมีการดําเนินการตามกระบวนการพัฒนา รายบุคคลอยางเปนระบบและ
ตอเนื่องแลว บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จะมีคุณภาพ  คุณธรรม จริยธรรม 
สามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนข้ันเงินเดือนทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนตอองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกินยิ่งข้ึนตอไป 

การจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) องคการบริหารสวน
ตําบลทุงควายกิน จึงไดกําหนดนโยบายสงเสริมความกาวหนาในอาชีพแกบุคลากรตามความรู
ความสามารถอยาง เปนธรรมเสมอภาคและชัดเจนเพ่ือใชพัฒนาพนักงานสวนตําบลสวนทองถ่ินกลุม
นํารอง เพ่ือใหเปนไปตาม คํารับรองการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 
เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา บุคลากรของหนวยงานตอไป  

๑.๒ วัตถุประสงค  

๑. เพ่ือใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกินเขาใจถึงกระบวนการ
จัดทําแผน ฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap)  

๒. เพ่ือกําหนดแนวทางการแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ใหมี
รูปแบบท่ี ชัดเจนและเปนมาตรฐานเดียวกัน  

๓. เพ่ือผลักดันใหบุคลากรพัฒนาตนไปสูเปาหมายตามกลยุทธขององคกรไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ  

๔. เพ่ือสงเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลทุงควายกิน 

การจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) สําหรับพนักงานสวน
ตําบล องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกินซ่ึงจะครอบคลุมตั้งแต พนักงานสวนตําบล ประเภท
อํานวยการ (ระดับตน ระดับกลาง ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ) ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ และ ระดับเชี่ยวชาญ) ประเภทท่ัวไป (ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน 
ระดับอาวุโส) ในแตละปงบประมาณจะจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ให
สอดคลองกับการประเมินสมรรถนะตาม แบบสรุป การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จํานวน  
๒ รอบ ดังนี้  

๑) ตุลาคม - มีนาคม  
๒) เมษายน – กันยายน  

๑.๓ ความหมาย  
แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) หมายถึง กรอบหรือแนวทางท่ีจะ

ชวยให บุคลากร ในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
วัตถุประสงคหลักใน การพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรใน
หนวยงานและเปนกระบวนการท่ี ผูปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชากําหนดความจําเปนในการพัฒนา
และฝกอบรมผูปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จ ของงานและองคกร เปนแผนท่ีระบุเปาหมายและวิธีการ 
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ในการพัฒนาตนเองท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรของ องคกร และเปนแผนท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคคลใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน ตําแหนง ตามแนวทางความกาวหนาในสาย
งาน แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) จะเปน เครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงความ
ตองการของบุคลากรใหตอบรับหรือ ตอบสนองตอความตองการในระดับ หนวยงานยอยและสงผลให
บรรลุเปาหมายขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ไดแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training 
Roadmap) จึงเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมการ ปฏิบัติงาน
ท่ีนําไปสูการพัฒนาผลงานท่ีมีประสิทธิภาพบุคลากร หมายถึง พนักงานสวนตําบล พนักงานสวน 
ทอง ถ่ินขององคการบริหารสวนตํ าบลทุ งควายกิน การประเ มินผลการปฏิบัติ ราชการ
(Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงาน อันเปนผลมาจากการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตลอด รอบการประเมินดวยวิธีการท่ีองคกรกําหนด โดยเปรียบเทียบ
ผลงานกับเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑมาตรฐานผลงานท่ีผูบังคับบัญชา 
และผูปฏิบัติงานกําหนดรวมกันไวตั้งแตตนรอบการ ประเมินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จะมาจากการพิจารณา องคประกอบหลักของการประเมิน  
๒ สวน ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรม การปฏิบัติราชการหรือ
สมรรถนะสําหรับการใหคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ องคการบริหารสวนตําบล 
ทุงควายกิน ไดจัดกลุมระดับคะแนนเปน ๕ ระดับ ไดแกดีเดน ดีมาก ดีพอใชและตองปรับปรุง  

โดยสามารถสรุปเปนแผนภาพไดดังตอไปนี้  
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจาก

ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคลากรสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร
สมรรถนะหลักท่ี องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน กําหนดใหใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ไดแก สมรรถนะหลัก พนักงานสวนตําบลสวนทองถ่ิน ตามท่ีคณะกรรมการกลางพนักงาน
สวนตําบลกําหนด ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ ดาน ไดแก  

๑. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัติ
หนาท่ี ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา
ของตนเอง หรือ เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรค
พัฒนาผลงานหรือ  กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด
สามารถกระทําไดมากอน  

๒. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การ
ดํารงตน และ ประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหง
วิชาชีพและจรรยาพนักงาน สวนตําบลเพ่ือรักษา ศักดิ์ศรีแหงความเปนพนักงานสวนตําบล  

๓. ความเขาใจในองคกรและระบบงานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
(Expertise)  หมายถึง ความสนใจใฝรูการสั่งสมความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการดวยการศึกษา  คนควาและพัฒนาตนเอง อยางตอเนื่องจนสามารประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับ การปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  
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๔. การบริการเปนเลิศ – การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและ

ความ พยายามของ พนักงานสวนตําบลในการใหบริการตอประชาชน พนักงานสวนตําบล หรือ
หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ี เก่ียวของ  

๕.การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผู อ่ืน 
เปนสวนหนึ่ง ของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมี
ฐานะหัวหนาทีม รวมท้ัง ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม  

ระดับสมรรถนะท่ีองคกรคาดหวัง เปนระดับสมรรถนะท่ี องคการบริหารสวนตําบล
ทุงควายกิน ใชเปน เกณฑในการประเมินสมรรถนะของพนักงานสวนตําบล จําแนกตามประเภทและ
ระดับตําแหนง โดยการ ประเมินสมรรถนะ ของ พนักงานสวนตําบลจะตองประเมินเปรียบเทียบ
สมรรถนะท่ีพนักงานสวนตําบลมีอยูจริง กับเกณฑระดับสมรรถนะท่ีองคกรคาดหวังสําหรับแตละ
สมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ   

มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของพนักงานสวน
ตําบลองคการ บริหารสวนตําบลทุงควายกิน จะใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให
คะแนนประเมินผลการ ปฏิบัติราชการในสวนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ
สมรรถนะ ใชมาตรวัดการประเมิน สมรรถนะตามวิธีการพิจารณาสัดสวนพฤติกรรมท่ีแสดงออกตอ
พฤติกรรมท่ีคาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช ประเมินวาผูรับการประเมินไดแสดงสมรรถนะตามท่ี
กําหนดมากนอยเพียงใด คิดเปนสัดสวนมากนอยอยางไร เม่ือเทียบกับระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ซ่ึง
ถาผูรับการประเมินแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังมากก็จะไดคะแนน ประเมินสูง  

พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวม
คําอธิบาย เก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะดานตาง ๆ และนําพฤติกรรมท่ีระบุนั้นมาใชเปน
เกณฑประเมินสมรรถนะ ของบุคคล ประโยชนของแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) 
ประโยชนของแผนฝกอบรมราย ตําแหนง (Training Roadmap) แบงเปน ๓ ระดับ ไดแก ระดับ
รายบุคคลระดับหนวยงาน (สํานัก/ กอง/ สํานักงาน) หรือหัวหนางาน และระดับองคกร (องคการ
บริหารสวนตําบลทุงควายกิน) ดังนี ้

ระดับรายบุคคล  
แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ชวยปรับปรุง (To Improve) 

ความสามารถเดิมท่ีมีอยู และปรับปรุงผลงานท่ีบุคคลรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ชวยใหเกิดการพัฒนา (To 

Develop) อยาง ตอเนื่อง ซ่ึงรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน เพ่ิมศักยภาพ
การทํางานของบุคลากรใหมี ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน  

แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ชวยใหบุคลากรมีความพรอม (To 
Prepare) ในการทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

ระดับหนวยงาน (สํานัก/ กอง/ สํานักงาน) หรือหัวหนางานการทดแทนงาน
(Work Replacement) บุคลากรเกิดทักษะในการทํางานหลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถ
ทํางานทดแทนกันได ในกรณีท่ีเจาของงาน เดิมไมอยูหรือโอนยายไปท่ีอ่ืน  
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ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) การท่ีบุคลากรมีการเรียนรู

และพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ทําใหผลงานของ
หนวยงานระดับสํานัก/ กอง/ สํานักงาน ก็ดีข้ึนตามไปดวย  

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) หัวหนางานท่ีมีลูกนองทํางานดีมี 
ความสามารถทําใหมีการวางแผนบริหารจัดการการทํางานไดดี (ไมตองเสียเวลามากในการจัดการ
งาน) ซ่ึงถือ เปนการรักษาสมดุลในการทํางานกับชีวิตสวนตัว สงผลใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย 
หมายความวา หากหัวหนางาน สามารถจัดการงานทําไดเปนอยางดีจะทําใหมีเวลามากพอท่ีจะไป
จัดการกับชีวิตสวนตัวได  

ระดับองคกร  
ผลงานขององคกร (Corporate Performance) การจัดทําแผนฝกอบรมราย

ตําแหนง (Training Roadmap) ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องทําใหสัมฤทธิผล
ของหนวยงานเปนไป  ตามเปาหมายซ่ึง สงผลตอความสําเร็จขององคการบริหารสวนตําบล 
ทุงควายกินโดยรวมดวยเชนกัน  

การสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกร (Corporate Branding) บุคลากรท่ีมี
ความสามารถมี สวนชวยสรางภาพลักษณท่ีดีขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ในดานการ
พัฒนาบุคลากรภายในตอ บุคคลภายนอก นอกจากนี้ยังมีสวนชวยใหบุคลากรภายในมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคกร มีความรักและผูกพันกับ องคกร ดวย  

ความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากร
อยาง ตอเนื่องทําใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี สงผลตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงทําใหเกิด
ความไดเปรียบใน การแขงขันกับหนวยงานภายนอก  

บุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของ  
๑) ผูบริหาร  
๒) ผูบังคับบัญชาท่ีมีผูใตบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน  
๓) บุคลากร/ เจาหนาท่ีมีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตาม

ความเปนจริง 
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บทท่ี ๒ 

เคร่ืองมือข้ันตอนการจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง และกลุมเปาหมาย 

๒.๑ ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  

๑. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) เนนการเรียนรูจากผูเรียน
หลากหลาย กลุมงาน/ตําแหนงงาน โดยใหสํานักฝกอบรมทําหนาท่ีดําเนินการจัดอบรมใหหรือ
หนวยงานดําเนินการจัดอบรม เอง หรือสงบุคลากรไปฝกกอบรมกับหนวยงานภายนอกท่ีเหมาะสม  

๒. การสอนงาน (Coaching) เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจําเปนจะตองอยู
ในท่ี ปฏิบัติงานเทานั้น อาจจะเปนการสอนนอกพ้ืนท่ีปฏิบัติงานประจําโดยสวนใหญหัวหนางาน
โดยตรงจะทําหนาท่ี สอนงานใหกับบุคลากร  

๓. การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT) เนนการฝกในการ
ปฏิบัติงาน จริงโดยมีผูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือบุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ีจะตองติดตาม
เพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซ่ึงเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน  

๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว 
การทํางาน รวมกับผูอ่ืนภายในองคกร บางแหงเรียก Buddy Program ซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงท่ี
ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจ ใสและพูดคุยกับบุคลากรอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  

๕. การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือ
ทาทายมาก ข้ึนตองใชความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดิม เนื่องจาก
เปนงานท่ีแตกตางจากงาน เดิมท่ีเคยปฏิบัติ  

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปน
งานท่ีมี ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตางจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 
แตงานท่ีไดรับ มอบหมายจะไมยากหรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก  

๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เนนการกระจายงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบและ อํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซ่ึง
งานท่ีมอบหมายสวนใหญจะ เปนงานท่ีมีลักษณะเปนงานประจํา 

8. การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) เนนการใหคําปรึกษาแนะนํา เม่ือ
บุคลากรมีปญหา ท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหนางานจะตองทําหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากร สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นได  

9. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เนนการเรียนรู งานจากการเลียนแบบ 
และการ ติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานนั้น ๆ เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของ บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะตองทําหนาท่ีสังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหนา
งาน  

10. การทํากิจกรรม (Activity) เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตองมี
ระยะเวลาหรือ ข้ันตอนการ ดําเนินงานมากนัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศัยความ
รวมมือจากบุคลากรในการ รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด  
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๑1. การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) เนนการฝกฝนปฏิบัติดวยตนเองจาก
แหลง/ชอง ทางการเรียนรูตางๆ เชน อานหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือ
คนควาขอมูลผานทาง  Internet หรือเรียนรูจาก e-Learning หรือสอบถามผูรูเปนตน  

๑2. การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ
แจงผลหรือ ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการทํางาน 

๑3. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็น
ของทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ีหลากหลาย ผูนําการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทสําคัญ
มากในการกระตุนจูงใจ  ใหผูเขารวมประชุม/สัมมนานําเสนอความคิดเห็นรวมกัน  

๒.๒ ข้ันตอนการจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap)   
แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) เปนแผนพัฒนาความสามารถใน

การทํางานของบุคลากร ภายใตความคาดหวังขององคกรจากจุดท่ีเปนอยูไปสูจุดท่ีตองการโดยพัฒนาขีด 
ความสามารถของตนเองใหมีความรูความสามารถ และทักษะท่ีพึงประสงคใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง มี 
ประสิทธิภาพ โดยจะเนนการสรางจุดแข็งและกําจัดจุดออนของบุคคล ซ่ึงจะตองเปนความรวมมือระหวาง 
หัวหนากับผูใตบังคับบัญชาท่ีจะตองดําเนินการรวมกันอยางใกลชิดดวยสัมพันธภาพท่ีดีตอกันในการจัดทํา
แผน ฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) ถือวาผูบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญมาก เพราะตองรวม
พิจารณา การประเมินตนเองของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหทราบจุดออนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีตองพัฒนาและตอง
ใหคําปรึกษา หารือแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือรวมกําหนดประเด็นท่ีควรพัฒนา อีกท้ังตองใหคําแนะนํา
เก่ียวกับวิธีการท่ีใชใน การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเหมาะสมกับลักษณะงานของแตละบุคคลและ
หนวยงานใหมากท่ีสุด ตลอดจนตองติดตามทบทวนแผนฝกอบรมรายตําแหนงรวมกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
ตรวจสอบความสามารถ และผลสัมฤทธิ์ของงานเปนระยะ ๆ จะเห็นไดวาในการจัดทําแผนฝกอบรมราย
ตําแหนงจะเนนการสื่อสารแบบ สองทาง ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะตองดําเนินการ
รวมกันอยางใกลชิดและตอเนื่อง การ จัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง จึงจะดําเนินไปไดดวยดีและสงผลให
การดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ประสบผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไวซ่ึงมีข้ันตอนใน
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ดังนี้ ข้ันตอนท่ี ๑ การกําหนดมาตรฐานความสามารถท่ีตองการ  

ข้ันตอนท่ี ๒ การประเมินความสามารถของบุคลากร  
ข้ันตอนท่ี ๓ การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  
ข้ันตอนท่ี ๔ การจัดทําแผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap)  
ข้ันตอนท่ี ๕ การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร  
ข้ันตอนท่ี ๖ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  
ข้ันตอนท่ี ๗ การรายงานผล 
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บทท่ี ๓ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานสวนตําบล 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 
การกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 

ทุงควายกิน โดยกําหนดข้ึนจากการศึกษา วิเคราะหขอมูลในกรอบของวิสัยทัศนและพันธกิจการ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนปจจัย ท่ีเก่ียวของ ดังนี ้

ยุทธศาสตรท่ี 1 : การกําหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือสรางกลุมผูนําและองคการ 
สุจริตธรรม  ท่ีมีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  

กลยุทธท่ี 1.1 ยกยองบุคลากร / ผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม   
กิจกรรมท่ี 1 กําหนดเกณฑและประกาศเกียรติคุณแกบุคลากรท่ีทํางานตามหลัก 
ธรรมาภิบาล  และสรางเปนผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม  
กิจกรรมท่ี 2 จัดการความรู และกรณีศึกษา (Knowledge Management) จากผูนํา
เหลานี้  ท้ังงานท่ีผานมาท่ีผานมาและโครงการท่ีกําลังดําเนินเพ่ือเปนตัวอยางท่ีดี
ใหแก บุคลากรอ่ืนๆ  
กลยุทธท่ี 1.2 สรางองคการสุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)   
กิจกรรมท่ี 1 กําหนดมาตรการและมาตรฐานองคการสุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรีเปนเกณฑ
ในการ ประเมินผลการปฏิบัติงานประจาํป  
กิจกรรมท่ี 2 คนหาตัวอยางโครงการนวัตกรรมทางดานคุณธรรม จริยธรรม และ 
ธรรมาภิบาล  จากสวนราชการตาง ๆ เพ่ือประมวลเปนตัวอยาง และนํามาศึกษาและ
ประยุกต ใชตอไป  
กลยุทธท่ี 1.3 กําหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของนักการเมืองทองถ่ิน  
กิจกรรมท่ี 1 กําหนดมาตรฐานและแนวทางการทํางานของนักการเมืองทองถ่ิน แลว
เผยแพร ใหประชาชนรับทราบ  

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน สรางทักษะ และพัฒนาพนักงานสวนทองถิ่นใน
รูปแบบตางๆ   

กลยุทธท่ี 2.1 ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาท 
กิจกรรมท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม โดยการเรียนรูจากพระราชกรณีย
กิจ พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาทท่ีพระราชทานใหแกพนักงานสวนตําบล รวมถึง
การพัฒนาโครงการหรือกิจกรรมท่ีประยุกตความเขาใจดังกลาว  
กิจกรรมท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรเรียนรูตามรอยพระยุคลบาท และหลักสูตรเศรษฐกิจ
พอเพียง ใหเปนหลักสูตรสําหรับอบรมบุคลากรทุกระดับ  
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กลยุทธท่ี 2.2 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแกบุคลากรทุกระดับ 
กิจกรรมท่ี 1 กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ (Training Roadmap) เพ่ือให 
ทํางานไดตามหนาท่ีรับผิดชอบและประสิทธิภาพสูงสุด โดยไมเนนการพัฒนา  
รูปแบบการฝกอบรมอยางเดียว แตเนนระบบการมอบหมายงาน การสอนงาน (Coaching) 
ฯลฯ  
กิจกรรมท่ี 2 สงเสริมการฝกอบรมดานจริยธรรมอยางเขมขนเปนการพัฒนาภาคบังคับ 
โดยเฉพาะเรื่อง  
• กฎหมาย กฎระเบียบท่ีเก่ียวของกับงาน 

• ความรู ความเขาใจเรื่องพฤติกรรมท่ีแสดงใหเห็นถึงการมีคุณธรรม จริยธรรม   
• สามารถตัดสินใจกระทํา หรือไมกระทําบางสิ่งบางอยาง ไดอยางเหมาะสม  
• การบริหารความขัดแยงและยึดม่ันในอุดมการณ  
• การสรางความพึงพอใจกับประชาชน  
กิจกรรมท่ี 3 พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขาสูระบบในตําแหนงผูบริหาร ท้ังนี้ การพัฒนา 
บุคลากรรุนใหมดังกลาวมุงเนนสรางคนเกง พัฒนาคนดีท่ีมีคุณธรรม และ  
จริยธรรมเขาสูระบบราชการยุคใหม  
กลยุทธ ท่ี 2.3 สรางศูนยกลางในการวิจัย สํารวจ ใหคําปรึกษา แนะนํา และขอมูล
ขาวสาร  ดานธรรมาภิบาล  
กิจกรรมท่ี 1 พัฒนาระบบใหคําปรึกษา แนะนําดานคุณธรรม จริยธรรม แกบุคลากร 
ท้ังระบบ  
กิจกรรมท่ี 2 สงเสริมใหมีการจัดการความรูและวิธีการปฏิบัติอันเปนเลิศ (Best Pracities) ใน
ดานจริยธรรมและธรรมาภิบาล ซ่ึงจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูข้ึนในองคกร  
กลยุทธท่ี 2.4 พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรอยางเขมขน  
กิจกรรมท่ี 1 พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรเฉพาะเรื่อง  
• ปลูกฝงปรัชญาการเปนพนักงานสวนทองถ่ินท่ีดี  
• ระบบราชการและการบริหารภาครัฐแนวใหม  
• ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
• เสริมสรางสมรรถนะหลักและทักษะท่ีจําเปน  
กลยุทธ ท่ี 2.5 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาเพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียน และสูมาตรฐานสากล   
กิจกรรมท่ี 1 กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและสู 
มาตรฐานสากล  
กิจกรรมท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาและดูงานอยางเขมขนเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและสู 
มาตรฐานสากล  
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ยุทธศาสตรท่ี 3 : การปรับปรุงระบบบริหารทรพัยากรบุคคล   
กลยุทธท่ี 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แตงตั้งโอนยายโดยยึด
หลักธรรมาภิบาล   
กิจกรรมท่ี 1 การนําเรื่องของคุณธรรมและจริยธรรมมากําหนดไวในกระบวนการของการ 
แตงต้ังหรือเลื่อนเขาสูตําแหนงบริหารในทุกระดับของหนวยงาน โดยใหเปนองคประกอบท่ี
สําคัญ   
กิจกรรมท่ี 2 ปรับแนวทางทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนของการสรรหา 
บรรจุ  แตงตั้ง โอน ยาย  
กลยุทธท่ี 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณบุคลากรไปสูการปฏิบัติ   
กิจกรรมท่ี 1 จัดทําและผลักดันใหมีการปฏิบัติตามประมวลจรรยาบรรณขององคกร  
กิจกรรมท่ี 2 กําหนดใหมีการบังคับใชและบทลงโทษผูฝาฝนขอบังคับและวินัยพนักงาน
สวนตําบลอยางชัดเจน  
กลยุทธท่ี 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูลแกบุคลากร   
กิจกรรมท่ี 1 จัดทําและผลักดันใหมีการเอ้ือประโยชนใหแกบุตร / ครอบครัวพนักงานสวน 
ทองถ่ินท่ีเสียชีวิตในการปฏิบัติหนาท่ี 
 

ยุทธศาสตรท่ี 4 : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนับสนุนและโครงสรางพ้ืนฐาน
ทางดานคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

กลยุทธท่ี 4.1 เปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ   
 กฎระเบียบท่ีเก่ียวของ   

กิจกรรมท่ี 1 กําหนดแนวทางและประเด็นท่ีสามารถเปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวม
ใน การกําหนดนโยบาย  
กิจกรรมท่ี 2 ปรับปรุงระบบวินัย อุทธรณ รองทุกข รวมถึงระบบการรับฟงขอ
รองเรียน เก่ียวกับการทุจริตของหนวยงาน (Whistleblower)  
กิจกรรมท่ี 3 ปรับปรุงระบบและแนวทางการตรวจสอบ ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมใน
การทํางาน  
กลยุทธท่ี 4.2 เปดโอกาสใหประชาชน และหนวยงานอ่ืนเขามามีสวนรวมและ
การติดตาม   สถานการณการทํางานขององคการบริหารสวนตําบล  
กิจกรรมท่ี 1 สนับสนุนการรวมตัวของภาคประชาชนและหนวยงานอ่ืน เพ่ือสรางเครือขายการ
ทํางานรวมกันท่ีเขมแข็ง ท้ังแนวดิ่งและแนวราบ รวมถึงการสรางพลัง มวลชนในพ้ืนท่ีท่ี เขมแข็ง  
กิจกรรมท่ี 2 สงเสริมภาคประชาชน ภาคประชาสังคม กลุมตาง ๆ และหนวยงานอ่ืน เขารวม
เปนกรรมการ อนุกรรมการในชุมชนทองถ่ิน เพ่ือเขารวมในการกําหนดนโยบาย การวางแผน 

จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาชุมชนและตรวจสอบการถวงดุล การบริหารจัดการภาครัฐ  
กิจกรรมท่ี 3 การใหผูนําศาสนาหรือศาสนสถาน เชน วัด โบสถ มัสยิด เขามามีสวนรวมใน
การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององคกร 
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บทท่ี ๔ 

สมรรถนะของพนักงานสวนทองถิ่นตามโครงสรางใหม 

๔.๑ ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน เรื่อง กําหนดมาตรฐาน
กลางการ บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ฉบับท่ี ๔) ลงวันท่ี ๒๖ ธนัวาคม พ.ศ.๒๕๕๗  

ขอ ๔/๑ การกําหนดตําแหนงพนักงานสวนทองถ่ินใหมี๔ ประเภท ดังตอไปนี้  
(๑) ตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน ไดแก ตําแหนงปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินและ

รองปลัด องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือตําแหนงท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน ตามท่ีคณะกรรมการกลาง
พนักงานสวนตําบลหรือ พนักงานสวนทองถ่ินกําหนด  

(๒) ตําแหนงประเภทอํานวยการทองถ่ิน ไดแก ตําแหนงหัวหนาหนวยงานระดับฝาย ระดับ
สวนระดับ กอง ระดับสํานักในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือตําแหนงระดับท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน
ตามท่ีคณะกรรมการ กลางพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ินกําหนด  

(๓) ตําแหนงประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงท่ีจําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตาม มาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
กําหนด เพ่ือปฏิบัติงานใน หนาท่ีของตําแหนงนั้น  

(๔) ตําแหนงประเภทท่ัวไป ไดแก ตําแหนงท่ีไมใชตําแหนงประเภทบริหาร ตําแหนง
ประเภท อํานวยการและตําแหนงประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลาง 
พนักงานสวนตําบลหรือ พนักงานสวนทองถ่ินกําหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหนาท่ีของตําแหนงนั้น”  

ขอ ๔/๒ ตําแหนงพนักงานสวนทองถ่ิน ใหมีระดับ ดังตอไปนี้  
(๑) ตําแหนง ประเภทบริหารทองถ่ิน (ก) ระดับตน (ข) ระดับกลาง (ค) ระดับสูง  
(๒) ตําแหนง ประเภทอํานวยการทองถ่ิน (ก) ระดับตน (ข) ระดับกลาง (ค) ระดับสูง  
(๓) ตําแหนงประเภทวิชาการ (ก) ระดับปฏิบัติการ (ข) ระดับชํานาญการ (ค) ระดับชํานาญ

การพิเศษ (ง) ระดับเชี่ยวชาญ  
(๔) ตําแหนงประเภทท่ัวไป (ก) ระดับปฏิบัติงาน (ข) ระดับชํานาญงาน (ค) ระดับอาวุโส  

ความรูทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตาม
ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน เรื่อง กําหนด มาตรฐานกลาง
การบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ฉบับท่ี ๔) ลงวันท่ี ๒๖ ธนัวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗  

๑. ความรูท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถิ่น  
๑.๑ ความรูท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีจํานวน 
๒๑ ดาน ดังนี้  

๑.๑.๑ ความรูท่ีจําเปนในงาน (ความรูเฉพาะทางในงานท่ีรับผิดชอบ)  
๑.๑.๒ ความรูเรื่องกฎหมาย (ความรูเฉพาะทางในงานท่ีรับผิดชอบ)  
๑.๑.๓ ความรูเรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จ พระเจาอยูหัว  
๑.๑.๔ ความรูท่ัวไปเรื่องชุมชน  
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๑.๑.๕ ความรูเรื่องการจัดการความรู  
๑.๑.๖ ความรูเรื่องการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร  
๑.๑.๗ ความรูเรื่องการติดตามและประเมินผล  
๑.๑.๘ ความรูเรื่องระบบการจัดการองคกร  
๑.๑.๙ ความรูเรื่องการวิเคราะหผลกระทบตางๆ เชน การประเมินผลกระทบ
สิ่งแวดลอม (EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 

๑.๑.๑๐ ความรูเรื่องการทํางบการเงินและงบประมาณ  
๑.๑.๑๑ ความรู เรื่ องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกส (GFMIS)  
๑.๑.๑๒ ความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง  
๑.๑.๑๓ ความรูเรื่องบัญชีและระบบบัญชี  
๑.๑.๑๔ ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ  
๑.๑.๑๕ ความรูเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๑.๑.๑๖ ความรูเรื่องการพัฒนาบุคลากร  
๑.๑.๑๗ ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ  
๑.๑.๑๘ ความรูเรื่องสถานการณภายนอกและผลกระทบตอเศรษฐกิจ
และสังคมพ้ืนท่ี  
๑.๑.๑๙ ความรูเรื่องสื่อสารสาธารณะ  
๑.๑.๒๐ ความรูเรื่องการบริหารจัดการฮารดแวร(Hardware) ซอฟตแวร
(Software) และเน็ตเวิรก(Network)  
๑.๑.๒๑ ความรูเรื่องบรรณารักษ  

๑.๒ การกําหนดความรูท่ีจําเปนประจําสายงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน มี ดังนี้  

๑.๒.๑ สายงานในตําแหนงประเภทบริหาร ใหกําหนดความรูท่ีจําเปนประจําสาย
งานไวอยาง นอยสายงานละ ๗ ดาน  
๑.๒.๒ สายงานในตําแหนงประเภทอํานวยการใหกําหนดความรูท่ีจําเปนประจํา
สายงานไว อยางนอยสายงานละ ๗ ดาน  
๑.๒.๓ สายงานในตําแหนงประเภทวิชาการ ใหกําหนดความรูท่ีจําเปนประจําสาย
งานไวอยาง นอยสายงานละ ๕ ดาน  
๑.๒.๔ สายงานในตําแหนงประเภทท่ัวไป ใหกําหนดความรูท่ีจําเปนประจําสาย
งานไวอยาง นอยสายงานละ ๓ ดาน  

๑.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติเก่ียวกับความรูท่ีจําเปนในงานของ 
พนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ใหเปนไปตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลาง 
พนักงานสวนตําบล หรือพนักงานสวนทองถ่ินกําหนด  
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๒. ทักษะท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถิ่น  
๒.๑ ทักษะท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีจํานวน ๙ ดาน 

ดังนี้     ๒.๑.๑ ทักษะการบริหารขอมูล  
๒.๑.๒ ทักษะการใชคอมพิวเตอร  
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน  
๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน  
๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ  
๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ และถายทอดความรู  
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงานแผนฝกอบรม

รายตําแหนง  
๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ  
๒.๑.๙ ทักษะการใชเครื่องมือและอุปกรณทางวิทยาศาสตร  

๒.๒ การกําหนดทักษะท่ีจําเปนประจําสายงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มี
ดังนี้ ๒.๒.๑ สายงานในตําแหนงประเภทบริหาร ใหกําหนดทักษะท่ีจําเปนประจําสายงานไว
อยาง นอยสายงานละ ๔ ดาน 

๒.๒.๒ สายงานในตําแหนงประเภทอํานวยการใหกําหนดทักษะท่ีจําเปนประจําสาย
งานไว อยางนอยสายงานละ ๔ ดาน  
๒.๒.๓ สายงานในตําแหนงประเภทวิชาการ ใหกําหนดทักษะท่ีจําเปนประจําสาย
งานไวอยาง นอยสายงานละ ๓ ดาน  
๒.๒.๔ สายงานในตําแหนงประเภทท่ัวไป ใหกําหนดทักษะท่ีจําเปนประจําสายงาน
ไวอยางนอยสายงานละ ๓ ดาน  
๒.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติเก่ียวกับทักษะท่ีจําเปนใน
งานของ พนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ใหเปนไปตามมาตรฐาน
ท่ัวไปท่ีคณะกรรมการ กลางพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ินกําหนด  

๓. สมรรถนะท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถิ่น  
๓.๑ สมรรถนะท่ีจําเปนในงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ิน จําแนกเปน 

๓  ประเภท ดังนี้  
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะท่ีพนักงานสวนตําบลทุกประเภทและ
ระดับ ตําแหนงจําเปนตองมีเพ่ือเปนการหลอหลอมใหเกิดพฤติกรรมและคานิยมท่ี
พึงประสงค รวมกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ประชาชน สังคม และ ประเทศชาติประกอบดวย ๕ สมรรถนะ ดังนี้  

๓.๑.๑.๑ การมุงผลสัมฤทธิ์  
๓.๑.๑.๒ การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม  
๓.๑.๑.๓ ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
๓.๑.๑.๔ การบริการเปนเลิศ  
๓.๑.๑.๕ การทํางานเปนทีม  
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๓.๑.๒ สมรรถนะประจําผูบริหาร หมายถึง สมรรถนะท่ีพนักงานสวนตําบลใน
ตําแหนง ประเภทบริหารและอํานวยการซ่ึงตองการกับดูแลทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองมีใน ฐานะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือนําทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง มีประสิทธิภาพและสอดคลอง
ตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ๔ สมรรถนะ ดังนี้  

๓.๑.๒.๑ การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเปนผูนํา 

๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน  
๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ  
๓.๑.๓ สมรรถนะประจําสายงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะ

สําหรับประเภทและ ระดับตําแหนงในสายงานตางๆ เพ่ือสนับสนุนและสงเสริม
ใหพนักงานสวนตําบลท่ีดํารงตําแหนงในสาย งานนั้น สามารถปฏิบัติภารกิจใน
หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของ องคกร ปกครองสวน
ทองถ่ิน ประกอบดวย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้  

๓.๑.๓.๑ การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ  
๓.๑.๓.๒ การแกไขปญหาอยางมืออาชีพ  
๓.๑.๓.๓ การแกปญหาและดําเนินการเชิงรุก  
๓.๑.๓.๔ การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล  
๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ

อยางสรางสรรค  
๓.๑.๓.๖ การคิดวิเคราะห  
๓.๑.๓.๗ การบริหารความเสี่ยง 

๓.๑.๓.๘ การบริหารทรัพยากร  
๓.๑.๓.๙ การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย  
๓.๑.๓.๑๐ การยึดม่ันในหลักเกณฑ  
๓.๑.๓.๑๑ การวางแผนและการจัดการ  
๓.๑.๓.๑๒ การวิเคราะหและการบูรณาการ  
๓.๑.๓.๑๓ การสรางใหเกิดการมีสวนรวมทุกภาคสวน  
๓.๑.๓.๑๔ การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญ

ในสายอาชีพ  
๓.๑.๓.๑๕ การใหความรูและการสรางสายสัมพันธ  
๓.๑.๓.๑๖ ความเขาใจผู อ่ืนและตอบสนอง

อยางสรางสรรค  
๓.๑.๓.๑๗ ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถ่ิน  
3.๑.๓.๑๘ ความคิดสรางสรรค  
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๓.๑.๓.๑๙ ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน  
๓.๑.๓.๒๐ จิตสํานึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม  
๓.๑.๓.๒๑ ศิลปะการโนมนาวจูงใจ  
๓.๑.๓.๒๒ สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน  

๓.๒ การกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนประจําสายงานของพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน มี ดังนี้  

๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ใหกําหนดเปนสมรรถนะท่ีจําเปนประจําสายงานในทุก
ประเภทและ ระดับตําแหนงท้ัง ๕ สมรรถนะ  

๓.๒.๒ สมรรถนะประจําผูบริหาร ใหกําหนดเปนสมรรถนะท่ีจําเปนประจําสาย
งานใน ตําแหนงประเภทบริหารและอํานวยการท้ัง ๔ สมรรถนะ  

๓.๒.๓ สมรรถนะประจําสายงาน ใหกําหนดเปนสมรรถนะท่ีจาํเปนประจําสายงาน
ในทุกประเภทและระดับตําแหนงไวอยางนอยสายงานละ ๓ สมรรถนะ  
๓.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติเก่ียวกับสมรรถนะจําเปนในงานของ
พนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหเปนไปตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการ
กลางพนักงานสวนตําบลหรือพนักงานสวนทองถ่ินกําหนด 
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บทท่ี ๕ 

แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) 

การวางแผนการฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) 

ตําแหนง ทักษะท่ีตองพัฒนา วิธีการพัฒนา ชวงเวลาพัฒนา 

ประเภท บริหารทองถิ่น 

ปลัดองคการ
บริหารสวนตําบล 
(นักบริหารงาน 
ทองถ่ิน 
ระดับกลาง) 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําผูบริหาร  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ในตําแหนง เชน การบริหาร
จัดการ แผนงาน งานงบประมาณ 
งานการคลัง งานชางงานอํานวยการ
งาน สาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
งาน กิจการสภา เปนตน 
 

- ฝกอบรม  
- ศึกษาดูงาน 
ประชุม สัมมนา 

ตามแผนและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม
อบรม ในแต
ละโอกาส 

ประเภท อํานวยการทองถิ่น 

ผูอํานวยการกอง
การศึกษา (นัก
บริหารงาน
การศึกษา 
ระดับกลาง) 

๑. สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําผูบริหาร  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใน ตําแหนง เชน งานบริหารงาน
การศึกษา   
งานอํานวยการงานประเมินผล 
การศึกษา งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
งาน โรงเรียน การจัดซ้ือจัดจาง 
งานบริหาร โครงการ เปนตน 

- ฝกอบรม  
- ศึกษาดูงาน 
ประชุม  สัมมนา 

ตามแผนและ 
หนังสือแจงให
เขารวมอบรม
ในแต ละ
โอกาส 



 

 

หัวหนาสํานักปลัด  
(นักบริหารงาน
ท่ัวไป ระดับ ตน) 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจํา ผูบริหาร  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใน ตําแหนง เชน งานอํานวยการ 
งาน บริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงาน ท่ัวไป งานกิจการสภา 
งานรัฐพิธ ี

- ฝกอบรม  
- ศึกษาดูงาน 
ประชุม สัมมนา 

ตามแผนและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม
อบรม ในแต
ละโอกาส 

หัวหนาฝายแบบ
แผนและกอสราง 

(นักบริหารงานชาง 
ระดับ ตน) 

๑. สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําผูบริหาร  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน  
ตําแหนง เชน งานโยธา งาน
กอสราง งานสํารวจ งานรังวัด งาน
เขียนแบบ และประมาณราคา งาน
สาธารณูปโภค เปนตน 

- ฝกอบรม  
- ศึกษาดูงาน 
ประชุม สัมมนา 

ตามแผนและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม
อบรม ในแต
ละโอกาส 

หัวหนาฝายปองกัน
และบรรเทาสา
ธารณภัย  (นัก
บริหารงานท่ัวไป 
ระดับตน) 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน 
ตําแหนง เชน งานเฝาระวัง งาน 
ปองกันภัย งานกูภัย งานกูชีพ 
งาน  อปพร. งานอาสาสมัครปองกัน
ไฟปา เปนตน 

- การมอบหมาย
งาน  
– การให
คําปรึกษา  
แนะนํา  
- การเรียนรูดวย
ตนเอง  
- ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 

หัวหนาฝายกอง
สวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงาน
สวัสดิการ ระดับ 
ตน) 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใน ตําแหนง เชน งานสวัสดิการ
ชุมชน งานเบี้ยยังชีพ ผูสูงอายุ ผูติด
เชื้อ งาน การสงเคราะห
ผูดอยโอกาส งานสตรี งานพัฒนา
ชุมชน เปนตน 

- การเพ่ิมคุณคาใน
งาน  
- การเรียนรูดวย
ตนเอง 
 - ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 
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หัวหนาฝาย
อํานวยการ (นัก
บริหารงานท่ัวไป 
ระดับตน) 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน 
ตําแหนง เชน งานอํานวยการ งาน
บริหารงานท่ัวไป งานประสานงาน
ท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ 
งานกิจการสภา งานรัฐพิธี งานท่ีไม
อยูในสวนราชการอ่ืน เปนตน 

- การสอนงาน 
- การมอบหมายงาน 
- การใหคําปรึกษา 
แนะนํา 
- การเรียนรูดวย
ตนเอง 
- ฝกอบรม ประชุม 
สัมมนา และศึกษา 
ดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจง
ใหเขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 

 
 
การวางแผนการฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) 

ตําแหนง ทักษะท่ีตองพัฒนา วิธีการพัฒนา ชวงเวลาพัฒนา 

ประเภท วิชาการ 

นักพัฒนา
ชุมชน ชก.  

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน 
ตําแหนง เชน งานสวัสดิการชุมชน งาน
เบี้ยยังชีพ ผูสูงอายุ ผูติดเชื้อ งาน การ
สงเคราะหผูดอยโอกาส งานสตรี  งาน
พัฒนาชุมชน เปนตน 

- การเพ่ิมคุณคาใน
งาน  
- การเรียนรูดวย
ตนเอง 
 - ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจงให
เขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 

นักวิชาการ
เงินและ
บัญชี  ชก. 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน 
ตําแหนง เชน งานการเงิน งานการ 
บัญชี งานควบคุมฎีกา งานจัดทํา
ฎีกา  ใบสําคัญรับเงิน เปนตน 

- การเพ่ิมคุณคาใน
งาน  
- การเรียนรูดวย
ตนเอง  
- ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจงให
เขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 
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นักวิชาการ
สุขาภิบาล 
ปก.  

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน 
ตําแหนง เชน ทางดานสุขาภิบาล
สิ่งแวดลอม งานสงเสริม ควบคุม กํากับ
มาตรฐาน การบังคับใชกฎหมายวาดวย
การสาธารณสุข เปนตน 

- การเพ่ิมคุณคาใน
งาน  
- การเรียนรูดวย
ตนเอง  
- ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา 
และศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจงให
เขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 

 

แผนฝกอบรมรายตําแหนง (Training Roadmap) 

ตําแหนง ทักษะท่ีตองพัฒนา วิธีการพัฒนา ชวงเวลาพัฒนา 

ประเภท ท่ัวไป 

เจาพนักงาน
ธุรการ ปง.  

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ในตําแหนง เชน งานการประชุม 
งาน  ประสานงานท่ัวไป งานธุรการ 
งาน สารบรรณ เปนตน 

- การสอนงาน  
- การมอบหมายงาน  
– การใหคําปรึกษา  
แนะนํา  
- การเรียนรูดวยตนเอง  
- ฝกอบรม 
ประชุม  สัมมนา และ
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนการ
ฝกอบรมและ
หนังสือ แจงให
เขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 

เจาพนักงาน
ปองกันและ 
บรรเทาสา
ธารณภัย ชง. 

๑.สมรรถนะหลัก  
๒.สมรรถนะประจําสายงาน  
๓.งานท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใน ตําแหนง เชน งานเฝาระวัง งาน 
ปองกันภัย งานกูภัย งานกูชีพ 
งาน  อปพร. งานอาสาสมัคร
ปองกันไฟปา เปนตน 

- การมอบหมายงาน 
– การใหคําปรึกษา  
แนะนํา  
- การเรียนรูดวยตนเอง 
- ฝกอบรม 
ประชุม สัมมนา และ
ศึกษาดู งาน 

ตามแผนการ
ฝก  อบรมและ
หนังสือ แจงให
เขารวม  
อบรมในแตละ  
โอกาส 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 
ตําแหนงประเภท บริหารทองถ่ิน ช่ือตําแหนง ปลัดองคการบริหารสวนตําบล (นักบริหารงานทองถ่ิน)  
ระดับ กลาง  

ลําดับ 

ท่ี 
เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง (ก) 

ระดับการ
ประเมิน (ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 
ทักษะการเปนผูนํา/การวางกลยุทธ
ภาครัฐ/ความรูเรื่องกฎหมาย/วิสัยทัศน  

 ✓ ทักษะการใชภาษา/ทักษะการใช
คอมพิวเตอร 

2 
การควบคุมตนเอง/การบริหารความ
ขัดแยง 

 

✓ 

ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ 

กฎระเบยีบราชการ 

การสอนงานการมอบหมายงาน/
สภาวะผูนํา/วุฒิภาวะ 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตองปรับปรุง/
พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

การอบรม
หลักสูตร  
นักบริหาร
ระดับกลาง  

      ✓ 2568 

การอบรม
หลักสูตร

      ✓ 2568 

 



 

 

นัก
บริหารงาน
องคกร 
ปกครอง
สวน
ทองถ่ินมือ
อาชีพ  

กฎระเบยีบ
ราชการ  

  ✓ ✓    2568 

การสอนงาน
การมอบหมาย
งาน  

✓       2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 
 ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง ผูอํานวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา)  
 ระดับ กลาง 

ลําดับ 

ท่ี 
เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง (ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการเปนผูนํา/วิสยัทัศน ✓  
สภาวะผูนํา/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบ
ราชการ 

2 
การวางกลยุทธภาครัฐ/ความรู
เรื่องกฎหมาย 

 ✓ 
ทักษะการใชคอมพิวเตอร/ทักษะ
การใชภาษา 

3 การควบคุมตนเอง ✓  ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 การบริหารความขัดแยง  ✓ การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

5 การสอนงานการมอบหมายงาน  ✓ การสอนงานและควบคุมงาน 

 

แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตองปรับปรุง/
พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด)  
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

การอบรม
หลักสูตร 
นัก
บริหารงาน
ชาง/ 
ผูอํานวยการ
กอง 

      ✓ 2568 

 



 

 

กฎระเบยีบ
ราชการ  ✓  ✓    ✓ 2568 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  ✓   ✓   ✓ 2568 

การวางกลยุทธ
ภาครัฐ  ✓  ✓ ✓    2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

 ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง หัวหนาสํานักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป) ระดับ ตน  

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง (ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 
ทักษะการเปนผูนํา/วิสัยทัศน  

 ✓ 
สภาวะผูนํา/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบ
ราชการ 

2 
การวางกลยุทธภาครัฐ/ความรู
เรื่องกฎหมาย  

 ✓ 
ทักษะการใชคอมพิวเตอร/ทักษะ
การใชภาษา 

3 การควบคุมตนเอง  ✓  ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 การบริหารความขัดแยง   ✓ การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

5 การสอนงานการมอบหมายงาน   ✓ การสอนงานและควบคุมงาน 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด)  
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

การอบรม
หลักสูตร 
นัก
บริหารงาน  
การศึกษา/
ผูอํานวยการ
กอง 

      ✓ 2568 



 

 

กฎระเบยีบ
ราชการ  ✓  ✓    ✓ 2568 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  ✓   ✓   ✓ 2568 

การวางกล
ยุทธภาครัฐ  ✓  ✓ ✓    2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง (นักบริหารงานชาง) 
ระดับ ตน  

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ความรูเรื่องกฎหมาย 

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ 
ทักษะการใชคอมพิวเตอร/ทักษะการ
ใชภาษา 

3 
การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ  

 ✓ ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย   ✓ กฎระเบยีบราชการ 

 

แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นายชาง
โยธา  

  ✓     ✓  

2568 

อบรมดาน
งานโยธา  

  ✓   ✓   ✓  2568 



 

 

ความรู
เรื่อง
กฎหมาย  

✓      ✓   

2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

✓      ✓   
2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 
 

 ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง หัวหนาฝายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
(นักบริหารงานท่ัวไป) ระดับ ตน 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ทักษะการใชคอมพิวเตอร 

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา 

3 
การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ  

 ✓   ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย   ✓   ความรูเรื่องกฎหมาย 

5 กฎระเบยีบราชการ   ✓ กฎระเบยีบราชการ 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นักวิเคราะห
นโยบายและ
แผน  

  ✓    ✓ 2568 



 

 

อบรมดาน
การงาน
วิเคราะห
นโยบายและ
แผน  

 ✓     ✓ 2568 

อบรมดาน
การงาน
งบประมาณ  

✓   ✓    2568 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  ✓   ✓  ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

 ✓  ✓  ✓  2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 
 

ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง หัวหนาฝายสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการ)  
ระดับ ตน  

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร   ✓ ทักษะการใชคอมพิวเตอร 

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา 

3 
ก า ร ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ แ ล ะ
บุคลิกภาพ  

 ✓   ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 
ความรูเรื่องกฎหมาย  

 ✓ 
  กฎระเบียบราชการ/ความรู เรื่อง
กฎหมาย 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นัก
ทรัพยากร
บุคคล  

      ✓ 2568 

อบรมดาน
งาน
บริหารงาน

      ✓ 2568 



 

 

บุคคล
ทองถ่ิน  

ความรู
เรื่อง
กฎหมาย  

✓ ✓  ✓  ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

   ✓  ✓  2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

 ตําแหนงประเภท อํานวยการทองถ่ิน ช่ือตําแหนง หัวหนาอํานวยการ (นักบริหารงานท่ัวไป) ระดับ ตน 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ทักษะการใชคอมพิวเตอร 

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา 

3 
การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ  

 ✓   ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย   ✓ ความรูเรื่องกฎหมาย  

5 กฎระเบยีบราชการ   ✓ กฎระเบยีบราชการ  

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นักวิเคราะห
นโยบายและ
แผน  

  ✓    ✓ 2568 

อบรมดาน
การงาน

 ✓     ✓ 2568 



 

 

วิเคราะห
นโยบายและ
แผน  

อบรมดาน
การงาน
งบประมาณ  

✓   ✓    2568 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  ✓   ✓  ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

 ✓  ✓  ✓  2568 
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- 33 – 

 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

ตําแหนงประเภท วิชาการ ช่ือตําแหนง นักพัฒนาชุมชน ระดับ ชํานาญการ 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ทักษะการใชคอมพิวเตอร  

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา  

3 
ก า ร ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ แ ล ะ
บุคลิกภาพ  

 ✓ 
การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย   ✓ ความรูดานพัฒนาชุมชน 

5 กฎระเบยีบราชการ   ✓   กฎระเบยีบราชการ 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-สิ 
นสุด) หวง

ป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นักพัฒนา
ชุมชน  

  ✓    ✓ 2568 

อบรมดาน
พัฒนา
ชุมชนและ

  ✓    ✓ 2568 



 

 

สวัสดิการ
สังคม  

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  

 ✓  ✓  ✓  2568 

กฎระเบียบ
ราชการ  ✓   ✓  ✓  2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

 ตําแหนงประเภท วิชาการ ช่ือตําแหนง นักวิชาการเงินและบัญชี ระดับ ชํานาญการ 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ทักษะการใชคอมพิวเตอร  

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา  

3 
ก า ร ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ แ ล ะ
บุคลิกภาพ  

 ✓ 
การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย  ✓   ความรูดานวิชาการเงินและบัญช ี

5 กฎระเบยีบราชการ   ✓  กฎระเบยีบราชการ 

 

แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นักวิชาการ
เงินและ
บัญช ี 

  ✓    ✓ 2568 



 

 

อบรมดาน
การเงิน
การบัญชี  

  ✓    ✓ 2568 

ความรู
เรื่อง
กฎหมาย  

 ✓  ✓  ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  ✓ ✓  ✓  ✓  2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

 ตําแหนงประเภท วิชาการ ช่ือตําแหนง นักวิชาการสุขาภิบาล ระดับ ปฏิบัติการ 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร  ✓  ทักษะการใชคอมพิวเตอร  

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา  

3 
ก า ร ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ แ ล ะ
บุคลิกภาพ  

 ✓ 
การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

4 ความรูเรื่องกฎหมาย  ✓   ความรูดานวิชาการเงินและบัญช ี

5 กฎระเบยีบราชการ   ✓  กฎระเบยีบราชการ 

 

แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร 
นักวิชาการ
สุขาภิบาล 

  ✓    ✓ 2568 

อบรมดาน
สิ่งแวดลอม 

  ✓    ✓ 2568 



 

 

ความรู
เรื่อง
กฎหมาย  

 ✓  ✓  ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  ✓ ✓  ✓  ✓  2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 

ตําแหนงประเภท ท่ัวไป ช่ือตําแหนง เจาพนักงานธุรการ ระดับ ปฏิบัติงาน 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 
(ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ี

คาดหวัง (ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร   ✓ ทักษะการใชคอมพิวเตอร  

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ ทักษะการใชภาษา  

3 
ก า ร ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ แ ล ะ
บุคลิกภาพ 

✓  
การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตอง
ปรับปรุง/

พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ 

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามต 
าแหนง อยาง
มี
ประสิทธิภาพ 

อบรม
หลักสูตร เจา
พนักงาน
ธุรการ  

  ✓    ✓ 2568 

อบรมดาน
การ
ปฏิบัติงาน
ธุรการ  

  ✓  ✓  ✓ 2568 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  

 ✓    ✓  2568 



 

 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

 ✓    ✓  2568 

ทักษะการใช
คอมพิวเตอร  ✓   ✓    2568 

ทักษะการใช
ภาษา  

 ✓  ✓    2568 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 

 
ตําแหนงประเภท ท่ัวไป ช่ือตําแหนง เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับ ปฏิบัติงาน 

ลําดับ
ท่ี 

เกณฑท่ีคาดหวังของ
ตําแหนง (ก) 

ระดับการประเมิน 
(ข) ส่ิงท่ีตองปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

(ค) จุด
แข็ง 

โอกาสการ
พัฒนา 

1 ทักษะการใชคอมพิวเตอร   ✓ ความรูเรื่องกฎหมาย 

2 ทักษะการใชภาษา   ✓ กฎระเบยีบราชการ 

3 
การควบคุมอารมณและ
บุคลิกภาพ 

 ✓ 

การบริหารจัดการปองกันและบรรเทา
สาธารณภัย 

การกูชีพ-กูภัย 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล 

เกณฑท่ีคาดหวัง
ของ 

ตําแหนง 

สิ่งท่ีตองปรับปรุง/
พฤติกรรมท่ี
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาท่ีไมใชการอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

พัฒนา 
(เริ่มตน-
สิ้นสุด) 
หวงป 

สอน 
งาน 

โปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง 

การ
เพ่ิม 

คุณคา
งาน 

เรียนรู
ดวย 

ตนเอง 

สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย 
งาน/

โครงการ 
อ่ืนๆ  

ปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนง 
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

อบรมหลักสูตร 
เจาพนักงาน
ปองกันฯ  

  ✓    ✓ 2568 

อบรมดานการ
ปฏิบัติงาน
ปองกันฯ  

  ✓  ✓  ✓ 2568 



 

 

ความรูเรื่อง
กฎหมาย  

✓      ✓  2568 

กฎระเบยีบ
ราชการ  

✓      ✓  2568 

การบริหาร
จัดการงาน
ปองกันและ
บรรเทา  สา
ธารณภัย 

 

✓  ✓  ✓  2568 
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บทท่ี ๖ 

การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผล  

1. ประเมินดานปริมาณจํานวนรอยละของขาราชการ พนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับท่ีไดรับการ
อบรม พัฒนา  

๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเขารับการอบรมจํานวนครั้งและความครอบคลุม
ของ หลักสูตรท่ีไดเขารับการอบรมจํานวนหลักสูตรท่ีไดรับการอบรม  
๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเขารับการอบรมของจํานวนบุคลากรเทียบ
เปอรเซ็นตตอครั้ง ตอ ปงบประมาณและจํานวนผูท่ีไดเขารับการอบรมตอจํานวนบุคลากร
ท้ังหมด  
๓) ปริมาณการสมัครเขารับการอบรมและการเขารับการอบรมจริง  
๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโดยรวบรวมเอกสารท่ีไดรับจากการอบรมหรือ 
ประกาศนียบัตรท่ีไดรับ จัดทําเปนทะเบียนการอบรม  

2. ประเมินดานคุณภาพ  
๑) บุคลากรท่ีผานการอบรมมีความรูสามารถพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพจากการ
ประเมินโดย ผูบังคับบัญชา  
๒) บุคลากรมีการถายทอดความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ ภายใน
หนวยงานเพ่ือ นําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  
๓) การประเมินโดยผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานดวยกัน  
๔) การตอบแบบทดสอบความรูท่ีเก่ียวของกับหลักสูตรท่ีอบรม  

๓ .ประเมินดานการปฏิบัติตาม  
จํานวนพนักงานสวนตําบลแตละประเภทในสังกัด  

ลําดับ  ประเภท /ตําแหนง  จํานวนอัตรากําลัง (คน) 

1  บริหารทองถ่ิน  1 

2  อํานวยการทองถ่ิน  6 

3  วิชาการ  3 

4  ท่ัวไป  2 

รวม  12 
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ตัวช้ีวัดความสําเร็จ  

รอยละของบุคลากรในหนวยงานท่ีไดรับการพัฒนารายตําแหนง  
=  จํานวนผูท่ีไดรับการพัฒนาตามแผน X ๑๐๐  

     จํานวนขาราชการในหนวยงานรวมท้ังหมด 
 

 = 92.31 
 
 

 



องค์การบริหารส่วนตำบลทุ่งควายกิน
อำเภอแกลง จังหวัดระยอง

องค์การบริหารส่วนตำบลทุ่งควายกิน
อำเภอแกลง จังหวัดระยอง


