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ค าน า 
 
 

ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่ 
เกิดขึ้น สาหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง 
และการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลพ.ศ.๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ จึงก าหนดให้ ส่วนราชการ 
มี หน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ ข้าราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม 
มีคุณภาพชีวิต มีขวัญกาลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละ
หน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจาเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละ
กลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจส า คัญใน
การขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จึงได้ก าหนดการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากร รายบุคคลเป็นวิธีการ
หนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพื่อตอบสนอง ความต้องการขององค์กร 
ซึ่งสามารถกระทาได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การให้คาปรึกษาแนะนา การเป็นพี่เลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดทาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) 
 
      คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
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บทที่ ๑ 

ความจ าเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย 
************************* 

 
๑.๑ ความจ าเป็น 
  ปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เกิดขึ้น ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง 
และการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลพ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ จึงก าหนดให้ ส่วนราชการ 
มี หน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ ข้าราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม 
มีคุณภาพชีวิต มีขวัญกาลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละ
หน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจาเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละ
กลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของ 
ข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จึงได้ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ใน 
แผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากร รายบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้
พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระทาได้
ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษา
แนะนา การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: 
IDP) 
 

ความจ าเป็นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
  เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓  
มาตรา ๑๔มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมอง
ของระบบบริหารข้าราชการจากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้ านมาเป็นการให้
ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งให้ข้าราชการ ปฏิบัติงาน โดย
มุ่งเน้นที่ประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  พนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และ
วิธีปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อ ภารกิจขององค์กรได้
อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการนาหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ก าหนด ด้วยเหตุนี้ 
องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีจึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือ 
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่ 
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พนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี หากมีการด าเนินการตามกระบวนการพัฒนา รายบุคคล
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จะมีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การ
ประเมินผลการ ปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนท าให้บุคลากรมีขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลียิ่งขึ้นต่อไป โดยที่องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีเป็นหน่วยงาน
ราชการส่วนท้องถิ่นที่มีข้าราชการตามกรอบ โดยที่องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี เป็นหน่วยงานราชการส่วน
ท้องถิ่นที่มีข้าราชการตามกรอบอัตราก าลัง จ านวน 19  อัตรา แบ่งเป็น 4 สายงานประกอบด้วย สายงาน
ผู้บริหาร จ านวน 2 อัตรา สายงานอ านวยการท้องถิ่น จ านวน 4 อัตรา สายงานวิชาการ จ านวน 9 อัตรา     
สายงานทั่วไป จ าวน 4 อัตรา องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จึงจ าเป็นต้องจัดท า คู่มือการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลขึ้น เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้แก่ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้ น า ไปด าเนินการเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยผ่านกระบวนการ ประเมินผลการ 

ปฏิบัติราชการตามแนวทางท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ได้แก่ การ 
ประเมินความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ แต่ละคนตลอด รอบการประเมิน
ด้วยวิธีการที่องค์กรก าหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์
มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินการประเมินผล
การปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส่วน ได้แก่การประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะซึ่งทั้ง ๒ ส่วนนี้นอกจากจะ
น าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการและน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัว
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน แต่ ล ะ รายห รื อ ที่ เรี ย ก ว่ า ก า รจั ด ท า แ ผ น พั ฒ น าบุ ค ล าก รร ายบุ ค ค ล  ( Individual 
DevelopmentPlan: IDP) 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีจึงไดก้ าหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่ 
บุคลากรตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและชัดเจนโดยให้จัดทาแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักที่มี
หน้าที่ในการวางแผนและวางหลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
  เพ่ือใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มน าร่องและได้จัดท าคู่มือการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล(IDP) เพ่ือให้เป็นไปตามคารับรองการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จึง
ให้หน่วยงานต่างๆน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 
  ๑.เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีเข้าใจถึงกระบวนการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 
  ๒. เพ่ือก าหนดแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
  ๓. เพ่ือผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ๔. เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
บัวสลี การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสาหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี                    
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ซึ่งจะครอบคลุมตั้งแต่ข้าราชการประเภทอ านวยการ (ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง ) ประเภทวิชาการ   
(ระดับปฏิบั ติ การ ระดับช าน าญ การ ระดับช าน าญ การพิ เศษ  ระดับ เชี่ ยวชาญ  ประเภททั่ ว ไป                 
(ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้
สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จานวน ๒ รอบ ดังนี้ 
  ๑) เดือนตุลาคม ปีงบประมาณก่อน – เดือนมีนาคม ปีงบประมาณปัจจุบัน 
  ๒) เดือนเมษายน – เดือนกันยายน 
 
๑.๓ ความหมาย 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ 
แนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนโดยมี 
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน 
และเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรม
ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จของงาน และองค์กร เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร และเป็นแผน ที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
หรือเรียกสั้น ๆ ใน 

คู่มือเล่มนี้ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ 
ความสามารถ และศักยภาพในการทางานสาหรับต าแหน่งที่สูงขึ้น ต่อไปในอนาคต หรือตาม เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path) ทีอ่งค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ก าหนดขึ้น ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับ
เงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนิน กิจกรรม ตามกรอบ IDP อย่างเป็น
ระบบบนเกณฑ์ข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสาร
แบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยง
ความต้องการของบุคลากรให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการใน ระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีได้ แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จึงเป็นแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
(ท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีเป็นคนเก่งและดี 
 - บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 
 - การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความส าเร็จ
ของงาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรก า หนด 
โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่
ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี จะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของ การประเมิน ๒ ส่วน ได้แก่ 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะสาหรับการให้
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ได้ จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น ๕ 
ระดับ ได้แก่ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง ซึ่งคะแนนของกลุ่มต้องปรับปรุง คือ ผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่าร้อย
ละ ๖๐ คะแนนที่ได้มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับคะแนนการประเมิน
พฤติกรรม การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทั้ง ๒ ส่วน จะน าไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
ของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนา 
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ปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย โดยสามารถสรุปเป็น
แผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 
  สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ เป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลักที่
องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ก าหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่  สมรรถนะหลัก
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน 
ได้แก่ 
  ๑.การมุ่งผลสัมฤทธิ์(Achievement Motivation)หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่
ราชการให้ ดีหรือให้ เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ 
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่ เคยมี ผู้ใดสามารถกระท าได้ มาก่อน 
  ๒.การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)หมายถึง การด ารงตน 
และประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยา
ข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
  ๓. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงานการสั่ งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise)หมายถึงความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย
การศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ
เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๔.การบริการเป็นเลิศ-การบริการที่ดี(Service Mind)หมายถึง ความตั้งใจและความ 
พยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 
  ๕.การท างานเป็นทีม(Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วน 
หนึ่งของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังเป็นระดับสมรรถนะที่องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ใช้
เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการประเมิน
สมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่
องค์กรคาดหวัง สาหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 

มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลบัวสลีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
ส่วนของผล 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะ 
ตามวิธี การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ ประเมินว่า
ผู้รับการประเมิน ได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับ
ระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็ จะได้คะแนนประเมินสูง 
  พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary)หมายถึง การรวบรวมค าอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และน าพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้ เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะ
ของบุคคล 
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ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลแบ่งเป็น      
๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (สานัก/ กอง/ ส านักงาน) หรือหัวหน้างาน และระดับองค์กร 
(องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี) ดังนี้ 
  ระดับรายบุคคล 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมท่ีมีอยู่ และ 
ปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้เกิดการพัฒนา (To Develop) อย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวม 
ไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการทางานของบุคลากรให้มีความสามารถที่  
จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare) ในการท างาน
ในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ   การประเมินสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลบัวสลี จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
ส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธี 
การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ ประเมินว่าผู้รับการ
ประเมิน ได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับ
พฤติกรรมที่คาดหวัง ซึง่ถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็ จะได้คะแนนประเมินสูง 
  พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary)หมายถึง การรวบรวมค าอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และน าพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้ เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะ
ของบุคคล 
  ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลแบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (ส านัก/ กอง/ ส านักงาน) หรือหัวหน้า
งาน และระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลรอบบัวสลี) ดังนี้ 
 ระดับรายบุคคล 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู่ และ 
ปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้เกิดการพัฒนา (To Develop) อย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวม 
ไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพิ่มศักยภาพการทางานของบุคลากรให้มีความสามารถท่ี 
จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare) ในการท างาน
ในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  ระดับหน่วยงาน (ส านัก/ กอง/ ส านักงาน) หรือหัวหน้างานการทดแทนงาน  (Work 
Replacement)บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกัน
ได้ในกรณีท่ีเจ้าของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 

 ผลงานของหน่วยงาน (DepartmentPerformance)  การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ท าให้ผลงานของหน่วยงานระดับ
สานัก/กอง/ส านักงาน ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 
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  คุณภาพชีวิตการทางาน (Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องท างานดีมี
ความสามารถท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการทางานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือ
เป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย หมายความว่า หากหัวหน้างาน
สามารถจัดการงานที่ท าได้เป็นอย่างดี จะทาให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้ 

ระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี) 
  ผลงานขององค์กร (Corporate Performance) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ท าให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องท าให้สัมฤทธิผลของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายซึ่งส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี โดยรวมด้วยเช่นกัน 
  การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร (Corporate Branding)บุคลากรที่มีความสามารถมี
ส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายในต่อ
บุคคลภายนอกนอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อ องค์กร มีความรักและผูกพันกับ
องค์กร ด้วย 
  ความได้เปรียบในการแข่งขัน(Competitive Advantage)การพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันกับหน่วยงานภายนอก 
 

บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องและบทบาท/หน้าที่ความรับผิดชอบ 
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดท าแผนพัฒนา 

บุคลากรรายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ดังนี ้
๑) ผู้บริหาร 

- สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
(IDP) ตามท่ีก าหนดขึ้น 

- อนุมัติให้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เป็นกระบวนการหนึ่งที่ 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 

- ติดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากรพร้อม 
ทั้งการน าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไปใช้ปฏิบัติจริง 

- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 
๒) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
 

- ท าความเขา้ใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดทา IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากรใน 

งานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
- ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเป็น 

รายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 
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- หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่น ๆ ที่มีอยู่ใน 

องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 
๓) บุคลากร/ เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 

- ท าความเข้าใจแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความ 
เต็มใจและตั้งใจ 

- ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบ 

ความส าเร็จ 
- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนาความสามารถ 

ของตนเองจากผู้อ่ืน 
๔) การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

- น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี เห็นด้วยกับการน าเอา 
IDPมาใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 

- จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 
บัวสลี 

- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือการ 
บริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 

- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท าIDP แก่ผู้บริหารทุกส่วนราชการภายใน 
และบุคลากรทั่วทั้งองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 

- ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดทาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP กับผู้บริหาร 
และบุคลากร 

- ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP 
- หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของผู้บริหาร 

และบุคลากรในการจัดท าIDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
 

หน้าที่ความรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะและการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

   
ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเองเปรียบเทียบกับ
สมรรถนะตามระดับที่องค์กรคาดหวังซึ่งได้จ าแนกไว้
ตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งและร่วมขอ
คาปรึกษาหารือกับ 
ผู้บั งคับบัญชาในการหาความจ า เป็น เพื่อพัฒนา
สม รรถน ะของตน ตาม  แบ บ IDPร่ วมห ารื อกั บ
ผู้ บั งคั บบัญ ชาในการระบุ ความรู้  ทั กษ ะ และ 
พฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาเพื่อให้มีระดับสมรรถนะ
ตามที่องค์กรคาดหวัง พร้อมระบุวิธีการพัฒนาเพื่อนา
มาจัดทาแผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ IDP ๒ 

- ตั้งใจปฏิบัติราชการให้เกิดผลตามเป้าหมาย 
โดยพยายามพัฒนาพฤติกรรมหรือสมรรถนะ
ของตนเองรวมทั้งให้ความร่วมมือในการรับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อ
ยกระดับสมรรถนะของตนเองให้มีระดับ
สมรรถนะตามที่องค์กรคาดหวัง 
- ปรึกษา หารือ ขอรับค าแนะน า และความ 
ช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา หาก
เกิ ด ข้ อ ขั ด ข้ อ ง ใน ก า รด า เนิ น ก า รต าม
แผนพัฒนารายบุคคล 
 

- ผู้รับการประเมินร่วมกับผู้
ป ระ เมิ น  /ผู้ บั งคั บ บั ญ ช า
พิจารณาความรู้ ทักษะ และ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ที่ ต้ อ งพั ฒ น า
เพิ่มเติม 
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ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
- ร่วมหารือเพื่อหาความจ าเป็นในการพัฒนา
สม รรถน ะของผู้ รั บ ก ารป ระ เมิ น ต าม
แบบฟอร์ม IDP ๑ โดยระบุถึงความรู้ทักษะ 
และพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาเพื่อให้ มี
ระดับสมรรถนะตามที่องค์กรคาดหวัง พร้อม
กับระบุ วิ ธีการพัฒ นาเพื่ อน ามาจั ดท า
แผนพัฒนารายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP ๒ 
 

- ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินให้ได้รับการ
พัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลใน
แต่ละรอบ 
- ให้ค าปรึกษาหารือ แนะน า และ
ช่วยเหลือผู้รับการประเมินในกรณี
เกิดข้อขัดข้องในการด าเนินการตาม
แ ผ น พั ฒ น าร าย บุ ค ค ล บั น ทึ ก
เห ตุ ก า รณ์ ส า คั ญ ที่ สั ง เก ต พ บ
พฤติกรรมตามระดับสมรรถนะที่
องค์กรคาดหวัง 
 

- ประเมินผลการปฏิบัติราชการและหารือ
ร่วมกับผู้รับการประเมินในการระบุความรู้ 
ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้องพัฒนาเพิ่มเติม 
ในรอบต่อไป และระบุวิธีการพัฒนา 
 

ฝ่ ายอ านวยการ/บริห ารทั่ วไปของทุ ก
หน่วยงาน 
- แจ้งเวียนและช้ีแจงให้ทุกหน่วยงานภายใน
สังกัดทราบแนวทางและวิธีการประเมิน
สมรรถนะและการจั ดท าแผนพั ฒ น า
รายบุคคล 
 

 รวบรวมและประมวลผลพร้อมกับจัดท า
แบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคลตาม
แ บ บ  IDP๓  แ ล ะ แ บ บ ส รุ ป ร าย งาน
ข้ าราชการในแต่ ละประ เภท/ระดั บ
ต าแหน่งที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP๔ 
- ส่งข้อมูลตามแบบฟอร์ม IDP๓ และ
แ บ บ ฟ อ ร์ ม  IDP๔  ใน รู ป แ บ บ ข อ ง
ไฟ ล์ ข้ อ มู ล ให้ ผู้ บ ริ ห ารท้ อ งถิ่ น ต าม
ระยะเวลาที่ก าหนด 
 

  - ผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย
รวบรวมและประมวลผลการพัฒนา
รายบุคคลในภาพรวมของทุกหน่วยงาน 
- เสนอข้อมู ลผลการด า เนิ นการตาม
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้ผู้บริหาร
ทราบและใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดท า 
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบัวสลี 
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บทที่ ๒ 
เครื่องมือขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและกลุ่มเป้าหมาย 

******************* 
 
2.1 ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน  (Classroom Training)  เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย 
กลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน โดยให้ส านักฝึกอบรมท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานด าเนินการจัดอบรม
เอง หรือส่งบุคลากรไปฝึกกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม วิธีนี้ควรพิจารณาความจาเป็นอย่าง
เหมาะสม การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเรื่องที่ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน หรือฝึก
ปฏิบัติในขณะท างานได้เองเครื่องมืออ่ืนๆที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ 
ปฏิบัติงานเท่านั้นอาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจ าโดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่
สอนงานให้กับบุคลากร 
  ๓. การฝึกอบรมในขณะทางาน (On the Job Training : OJT) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงาน 
จริงโดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ทาหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะ
ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

 ๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์กร บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจ
ใส่และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมาก 
ขึ้นต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงาน
เดิมที่เคยปฏิบัติ 
  ๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มี
ขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับ
มอบหมายจะไม่ ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 
  ๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและ
อ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทนซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะ
เป็นงานที่มีลักษณะเป็นงานประจ า 

๘. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงาน 
หนึ่งเพ่ือเรียนงานนั้น ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรให้มีความรู้หลากหลาย 
  ๙. การให้ค าปรึกษาแนะนา (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหา 
ที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได ้
  ๑๐. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้ งานจากการเลียนแบบ และการ
ติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆเป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเนื่องจากบุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 
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 ๑๑. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือ
ขั้นตอนการด าเนินงานมากนักความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
  ๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่อง
ทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน ทาง 
Internet หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 
  ๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถใน
การถ่ายทอดรักการสอน และมีความรู้ ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายใน
องค์กรท าหน้าที่จัดอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่างๆ 
  ๑๔. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์กรที่เป็น
ตัวอย่าง(Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิดและหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความส าเร็จอันน าไปสู่การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 
  ๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือ
ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 
  ๑๖. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ ( Counterpart) เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่มี 
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากร 
  ๑๗. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) เน้นการน าตัวอย่างของ
ขั้นตอนหรือระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น Best 
Practice 
  ๑๘. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูง
ใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนานาเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 
  ๑๙. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้
ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์ผู้สอน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้อง
ใช้เวลาการท างานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์กร 
 
๒.๒ ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
            แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) เป็นแผนพัฒนา 
ความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการ โดย 
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้างจุดแข็งและกาจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ 
ระหว่างหัวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการรวมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมากเพราะต้องร่วมพิจารณาการ
ประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้ค าปรึกษา 
หารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้ คาแนะนาเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ใน
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากท่ีสุดตลอดจน 
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ต้องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ และผลสัมฤทธิ์
ของงานเป็นระยะๆ จะเห็นได้ว่าในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลจึงจะด าเนินไปได้ด้วยดี และส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนบัวสลีประสบ
ผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีข้ันตอนในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ ๑ การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนด
เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งงานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ
พิเศษส่วนบุคคล (attributes) หรือที่เรียกว่า “KSAs” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากวิสัยทัศน์และภารกิจ    
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี รวมทั้งค าบรรยายลักษณะงาน หรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขต
งานที่ต้องปฏิบัตินอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นด้วย 
การก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งสามารถนาข้อมูลมาจากคาบรรยายลักษณะงาน(Job Description) 
ซึ่งข้อมูลส่วนที่จะนามาก าหนด คือ ในส่วนของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละต าแหน่ง ทั้งนี้องค์การบริหารส่วน
ต าบลรอบบัวสลี ได้มีการจัดท ารายการสมรรถนะข้าราชการ (Competency) และระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวังของแต่ละต าแหน่งไว้แล้ว ดังตารางแสดงระดับคาดหวังขององค์กรในแต่ละต าแหน่งงาน/สายงาน 
  ขั้นตอนที่ ๒ การประเมินความสามารถของบุคลากร การประเมินสมรรถนะข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ปัจจุบันใช้รูปแบบในการประเมินแบบ ๑๘๐ องศา เป็นการประเมิน ๒ ทาง 
โดยผู้บังคับบัญชาและตนเองแต่จะต้องมีการให้ค่าน้ าหนักการประเมินด้วยการประเมินตนเองบุคลากรต้อง
ส ารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) ของตนเพ่ือค้นหาจุดอ่อนและจุดแข็งของตนที่จ า เป็นต้อง
พัฒนาและตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานให้ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ 
ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดสมรรถนะที่
ต้องพัฒนา นอกจากนี้ตัวบุคลากรควรก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนทั้งระยะสั้น (๑ - ๓ ปี) และระยะ
ยาว (๓ ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่ตนจะไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดเช่น การมอบหมายงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การ
สอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้นผู้บังคับบัญชาประเมิน เมื่อผู้บังคับบัญชาก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่งตามขั้นตอนที่ ๑ แล้วก็ใช้เกณฑ์เหล่านั้นมาประเมินความสามารถในปัจจุบันของบุคลากรเป็น
รายบุคคล โดยการนาพฤติกรรมในปัจจุบันมาเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (gap) ซึ่งหาก
ความสามารถในปัจจุบันมากกว่าเกณฑ์ท่ีคาดหวัง นั่นคือจุดแข็งแต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์
ที่คาดหวังนั่นคือ จุดอ่อน (โอกาสในการพัฒนา) ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมาพัฒนาก่อนตามความจ าเป็น
เร่งด่วนของงาน แล้วจึงค่อยพัฒนาความสามารถอ่ืน ๆ ให้ดียิ่งขึ้นระบบสมรรถนะของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลบัวสลี (ตามข้อก าหนดของ ก.ถ.) 

ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่อง ก าหนด
มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 

๑. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  ๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 
  ๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
  ๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
  ๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว 
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  ๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
  ๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
  ๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
  ๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
  ๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองคก์ร 

๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบ 
สิ่งแวดล้อม(EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
   ๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทางบการเงินและงบประมาณ 
   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) และเน็ตเวิร์ก (Network) 
   ๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
 ๑.๒ การก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
   ๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน
ไว้อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
   ๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน
ไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
 ๑.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 
๒. ทักษะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๒.๑ ทักษะที่จาเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 
  ๒.๑.๑ ทักษะการบริหารข้อมูล 
  ๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
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  ๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน 
  ๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน 
  ๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ 
  ๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การนาเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
  ๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
  ๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
  ๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 

๒.๒ การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
  ๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ อย่าง 
น้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
  ๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
  ๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
  ๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
 ๒.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 
๓. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 
  ๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง 
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติประกอบด้วย 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 าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท 
บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔สมรรถนะ ดังนี้ 
   ๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   ๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   ๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
   ๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 
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๓.๑.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ 
ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 
   ๓.๑.๓.๑ การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
   ๓.๑.๓.๒ การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
   ๓.๑.๓.๓ การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
   ๓.๑.๓.๔ การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
   ๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
   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 การก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
   ๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก
ประเภทและระดับต าแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ 
   ๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงาน
ในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
   ๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานใน
ทุกประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

๓.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ า เป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
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ขั้นตอนที่ ๓ การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
   น าผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา เมื่อท าการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องน าผล 

การประเมินมาพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงเพื่อปรึกษาหารือและหาความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนซึ่งจะต้องก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนาตนเองและควรก าหนดเป้าหมายในการท างานหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในปัจจุบัน จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ระยะเวลาในการพัฒนา งบประมาณที่ต้องใช้ และโอกาสการเรียนรู้     
ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือก าหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองที่ต่ ากว่าความคาดหวังโดย
น าข้อมูลไปกรอกลงในแบบฟอร์มการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( IDP๑) และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวน
แนวทางการพัฒนาและให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรด้วยเครื่องมือการ
พัฒนาอ่ืนที่ไม่ ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non - Classroom Training) ก่อนในเบื้องต้น เพ่ือพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 

ขั้นตอนที่ ๔ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
  การสรุปผลและการน าไปปฏิบัติ เป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับ
ผู้บังคับบัญชาซึ่งจะมีการทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข้อมูลใหม่ให้ครบสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเองขึ้น 
โดยน าข้อมูลที่ได้ไปกรอกลงในแบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( IDP๒) บุคลากรและผู้บังคับบัญชา
ต้องลงนามร่วมกันในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเพ่ือใช้เป็นข้อตกลงร่วมกันโดยให้บุคลากรเก็บต้นฉบับของ
แผนไว้และส่งส าเนาให้ผู้บังคับบัญชาจากนั้นบุคลากรต้องด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือ
หรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบเป็นระยะ ๆ จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะท าให้
ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถใดเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือก
จุดอ่อนนี้มาพัฒนาก่อน ไม่เกิน ๓ ข้อ จากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละ
ไม่เกิน ๓ เครื่องมือ นอกจากจะก าหนดเครื่องมือแล้วยังต้องก าหนดระยะเวลาการพัฒนาไว้ด้วย ตาม
แบบฟอร์มประเมินความสามารถรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 
 ขั้นตอนที่ ๕ การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร 
  การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากรหรือที่เรียกว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็น
ขั้นตอนที่ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้รับทราบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
รวมทั้งโน้มน้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถที่ก าหนดไว้
ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 
 ขั้นตอนที่ ๖ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  การติดตามและทบทวนหลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้วควรมีการ
ทบทวนแผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะๆ อย่างน้อยทุก ๖ 
เดือนเพ่ือเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อน าไปสู่การปรับแผนพัฒนาตนเอง
แล้วด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้นขั้นตอนนี้จะ
เกิดขึ้นหลังจากผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ก าหนดขึ้นแล้ว โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรตามแบบฟอร์มติดตาม
การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล : ส าหรับผู้บังคับบัญชา (IDP-๓ ติดตาม) 
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 ขั้นตอนที่ ๗ การรายงานผล 
  ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลนั้นให้จัดท าปีละ ๒ ครั้ง ตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและเมื่อสิ้นรอบการประเมินแล้วองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี//งานการเจ้าหน้าที่จะต้องรวบรวม
และประมวลผลข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของข้าราชการในสังกัดลงในแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP๓ จานวน ๒ ชุด (รอบที่ ๑ และ รอบที่ ๒) โดยน าข้อมูลในแบบฟอร์ม IDP๒ มา
ใส่ในแบบฟอร์ม IDP๓ และสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับต าแหน่ง ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลลงในแบบฟอร์ม IDP ๔ จ านวน ๒ ชุด (รอบที่ ๑ และรอบที่ ๒) พร้อมกับส่งแบบฟอร์ม 
IDP๓ และแบบฟอร์ม IDP๔ ให้ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนบัวสลี หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในรูปแบบของ
ไฟล์ข้อมูลภายในวันที่ ๓๐ กันยายน ของทุกปี เพียงครั้งเดียว 
 
๒.๓ กลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนา 

จ านวนบุคลากร (พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง) จ านวน 31 อัตรา ว่าง 1 อัตรา 
1. นายพจน์ มหาวรรณ์ ต าแหน่ง ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ระดับต้น 
2. นางสาวรัชนีพรรณ  กันธิยะ ต าแหน่ง รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ระดับต้น 

 
1.ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  จ านวน  13 อัตรา 
  พนักงานส่วนต าบล 

1.1 นายศิวกร ถูกจิตร   หัวหน้าส านักปลัด อบต.(นักบริหารงานทั่วไประดับต้น) 
1.2 นายปกรณ์ จันทะรส   นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ 
1.3 นางเอ่ียมศรี แว่นไว   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
1.4 นางสาวดวงใจ ใจเที่ยง  นักวิเคราะห์นโยบายและช านาญการ 
1.5. ว่าที่ร้อยตรีณัฐพล ประกอบ  นักพัฒนาชุมชนระดับช านาญการ 
1.6 นางมัลลิกา ทองใบ   เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
1.7 นายสุริยัน เต็มกัณฑ์   เจ้าพนักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยช านาญงาน 
 

  พนักงานจ้างตามภารกิจ  
1.8 นางสาวสุพัตรา สลีสองสม  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
1.9 นางสาวลภัสรดา สุภาชนะ  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
1.10. นายถนัด วงษา   พนักงานขับรถยนต์ 
1.11 ต าแหน่งว่าง   ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

 
พนักงานจ้างทั่วไป  

1.12. นายช านาญ ก้อนนาค  คนงานทั่วไป 
1.13. นางมาติกา พรมมาลา  คนงานทั่วไป 
1.14. นายสุริยันต์ เสนางาม  คนงานทั่วไป 

 
 
 



-17- 
 

2.กองคลัง  จ านวน 6 อัตรา 
พนักงานส่วนต าบล 

2.1 นางสาวสุพัฒน์ตรา มะโนสด  ผู้อ านวยการกองคลัง(นักบริหารงานการคลังระดับต้น) 
2.2 นางสาวรัตติกาล แสงค ามา  นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ 
2.3 นางสุกัญญา ศิริถิ่นพยัคฆ์  นักวิชาการคลังช านาญการ 
2.4 นางสาวยุพา แปงการิยา  เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน 
  

พนักงานจ้างตามภารกิจ  
2.6 นางนุชรินทร์ นามวงค์  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
2.6 นางสาวสุภัสสร ผาพบุญ  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้

  
3. กองช่าง จ านวน 2 อัตรา 

พนักงานส่วนต าบล 
3.1 นายเสน่ห์ อุปละ   ผู้อ านวยการกองช่าง(นักบริหารงานช่างระดับต้น) 
3.2 นายธานี ไชยแก้ว   นายช่างโยธาอาวุโส 

 
4.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม จ านวน 7 อัตรา 
4.1. นางสาวทัศนีย์ ระวังของ  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษาระดับต้น)  
 

พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

4.2 นางไพบูลย์ ค าแก่น   ครู คศ.1 
4.3. นางสาววิภาภรณ์ โนใจ  ครู ค.ศ. 2 
4.4. นางสาวชนิตา ไชยวุฒิ  ครู ค.ศ.2 
 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 
4.5. นางระดาวัล ผามั่ง    ผู้ดูแลเด็ก มีทักษะ 
4.6. นางวลัยพร สืบค าปียง   ผู้ดูแลเด็ก มีทักษะ 
4.7. นางวไลลักษณ์ บุญรัตน์   ผู้ดูแลเด็ก มีทักษะ 
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บทที่ ๓ 
วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์และวิธีการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น 

                                          ************************** 
๓.๑ วิสัยทัศน์การพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น 
  จากบทบาทอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล และ โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 
วิธีการบริหารงาน และการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล ในองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลบัวสลีได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้
สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 
  “คนเป็นปัจจัยการบริหารการพัฒนาที่ส าคัญท่ีสุด” 
๓.๒. ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วน
ท้องถิ่นในช่วง ๓ ปี (ปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4) ดังนี้ 
วิสัยทัศน์ 
  มุ่งพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ให้สามารถท างานแบบมืออาชีพและยึดหลัก   
ธรรมาภิบาลเปี่ยมด้วยจริยธรรมเข้าถึงประชาชนทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ”  
 

 

พันธกิจ 
  ๑. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึงทุกต าแหน่งและมีการพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพและส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืนโดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
  ๒. เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการกับองค์กรต่าง ๆ 
  ๓. ส่งเสริมและพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถให้ทันสมัยอยู่เสมอ และพัฒนาผู้บังคับบัญชา
และผู้บริหารให้มีทักษะการจัดการและภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 
  ๔. ส่งเสริมให้บุคลากร มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัยและมีจิตสาธารณะและพฤติกรรมที่
สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 
  ๕. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 

จุดมุ่งหมาย 
  ๑. พัฒนาความรู้ความสามารถพนักงานส่วนต าบลบัวสลี สู่ความเป็นมืออาชีพ (Knowledge 
Worker) ในการบริการประชาชน เพ่ือส่งมอบบริการที่ดีที่สุดแก่ประชาชนผู้มารับบริการ 
  ๒. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี ได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายใน
ระยะเวลา ๓ ปี ครอบคลุมตามหลักสูตรตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดเชียงรายก าหนด 
  ๓. บุคลากรในองค์กรสามารถน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
  ๔. บุคลากรมีสามารถในการถ่ายทอดความรู้ เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี 
  ๕. สร้างและพัฒนาบุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
  ๖. ด าเนินการพัฒนาศักยภาพพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลีตาม
สมรรถนะวิชาชีพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยเน้นพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต และความภูมิใจให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี และสามารถประเมินผลการน าความรู้
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์การประเมิน 
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๗. สนับสนุนกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดฝึกอบรมเอง จัดส่งไปศึกษา ฝึกอบรม 
 ประชุมสัมมนา และศึกษาดูงาน 
  ๘. พัฒนาความรู้ความสามารถให้บุคลากรมีความเข้าใจในการน า IT มาช่วยในการปฏิบัติงาน 
  ๙. วิชาการและระบบสารสนเทศการฝึกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 
  ๑๐. กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสลี มีความต่อเนื่อง 
สามารถสร้างองค์ความรู้และเผยแพร่ต่อสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑๑. เกิดการเสริมสร้างความเข้มแข็งและจิตส านึกในสิทธิหน้าที่ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลบัวสลี เพ่ือให้สามารถดูแลผลประโยชน์ของภาคส่วนต่าง ๆ ให้เกิดความเป็นธรรมในสังคม   

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบัวสล ีประจ าปีงบประมาณ 2561-2564 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆในงานโดยใช้ระบบสมรรถนะเป็น
เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสาการเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. สร้างภาวะผู้น าและทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร บน
พื้นฐานระบบสมรรถนะ และทนัต่อเทคโนโลยีใหม่ๆที่
เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละเฉลี่ยของข้าราชการที่ผ่านการพัฒนาหรือเข้าร่วมกิจกรรม
ด้านการพัฒนาสมรรถนะเก่ียวข้องหรือเก้ือกูลการปฏิบัติงาน 
2. จ านวนที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 

2.ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ในการเสริมสร้าง
คุณธรรมจริยธรรมจิตสาธารณะและธรรมภิบาล 
 

1.จ านวนที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนา
หรือเข้าร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรมและจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรต่อ
สังคมภายนอก 

3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ให้เป็นมืออาชีพ การ
สร้างภาวะผูน้ า และทักษะการปฏิบัติดา้นการบริหาร
การปกครองแก่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรซึ่งด ารงระดับผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 หลักสูตร 
2.การบริหารงานเกิดความคล่องตัว การบริหารทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพ การใช้คนให้ตรงกับงาน เป็นต้น 
3. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อผู้บังคับบัญชา 

4.ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต 1.จ านวนบุคลากรต่อคน/ต่อปี ที่ได้รับการพัฒนาหรือเข้าร่วมกิจกรรม
พัฒนาความสุขในการปฏิบัติงาน หรือทางกาย ทางใจ หรือการสร้าง
ทัศนคติต่อองค์กรต่องานไม่น้อยกว่าร้อยละ 80% 
2.ระดับความพึงพอใจของบุคลากรไม่น้อยกว่า ร้อยละ 80% 

5. ยุทธศาสตร์ส่งเสริมวฒันธรรมการพัฒนาองค์กรแห่ง
เรียนรู้และมีส่วนร่วม 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาความสุขกาย
สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 



-20– 
 

ความต้องการ/ความคาดหวัง 
ของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 

ความต้องการ/ความคาดหวัง 
ของพนักงานส่วนต าบล ในการพัฒนาบุคลากร 

-เสริมสร้างศักยภาพที่ จ าเป็นในการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายขององค์กร 
-มีการพัฒนาศักยภาพตรงตามกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ 
-ระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมดีขึ้น และอาจเห็นผลได้
จากการเข้ารับการฝึกอบรมหรือประชุมสัมมนาได้อย่าง
ชัดเจน 
- การมีเครือข่ายผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เพื่อ
การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน 
-การท างานเป็นทีม (Teamwork)  มีการแลกเปลี่ยน
ข้ อมู ล ข่ า วส าร  ไม่ เกิ ด ก ารท า งาน ซ้ า ซ้ อน  มี ก า ร
ประสานงานที่ง่ายและไม่สิ้นเปลืองงบประมาณ 
-บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแลว้จะน าพาองค์กรก้าวสู่ความ
เป็นเลิศ ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
-เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหาร
เพื่ อให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตามวัตถุประสงค์ 
(Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้น
ผลสั ม ฤท ธิ์  (result based management) และการ
จั ด ท า ข้ อ ต ก ล ง ว่ า ด้ ว ย ผ ล ง า น  (performance 
agreement) ในองค์กร 
-มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิงเปรียบเทียบ
ระหว่างปัจจัยน้ าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่
เกิดขึ้นโดยมีการท า cost-benefit analysis ให้วิเคราะห์
ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการ
ต่างๆเทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท าเป้าหมาย
การท างานและวัดผลงานของระดับบุคคล (individual 
scorecards) ที่ เชื่ อมโยงระดับองค์กร  (Organization 
scorecards) 
-พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระดับผู้น าให้มีขีด
สมรรถนะในการบริหารงานเพิ่มสูงขึ้นเพื่อตอบสนองต่อ
เป้าหมายององค์การอย่างแท้จริง เป็นแกนหลักขับเคลื่อน
องค์การในอนาคตต่อไปถึงแม้เป้าหมายขององค์การจะ
เปลี่ยนแปลไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

-พนักงานส่วนต าบล อบต.บัวสลี มีทักษะและความสามารถ
ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
-เพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร 
-บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 
-มีผู้น าที่เป็นผู้ก าหนดทิศทาง ความเชื่อ และค่านิยมร่วม เพื่อ
ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมกัน ทั้งองค์กรและประเมินผลลัพธ์
จากที่ ค าดหวั ง ไว้  และที่ ส าคัญ คื อ  การเป็ นผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง
(Role Model) 
-ไม่มีแรงกดดันในการท างาน มีการกระจายอ านาจและมี
ความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็น
การเพิ่มพลังอ านาจในการปฏิบัติงาน มีความเป็นอิสระทาง
ความคิดและการตัดสินใจ 
-ผู้บ ริหารมีการสื่ อสารถ่ ายทอดทิศทาง น โยบายการ
ปฏิบัติงานเพื่อแสดงความชัดเจนขององค์กรเกี่ยวกับพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ค่านิยม เป้าหมาย นโยบายขององค์กร โดยมีการให้
ข้อมูล  ข่าวสารอย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรเข้าใจทิศทาง
องค์กร รู้และเข้าใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน 
-มีการปรับสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นสถานที่
ตลอดจนอุปกรณ์ในการท างานให้ เหมาะสมและเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
หน่วยงาน 
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บทที่ ๔ 
สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่ 

                                            ********************* 
๔.๑ ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับท่ี ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 
 “ข้อ ๔/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี ๔ ประเภท ดังต่อไปนี้ 

(๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและรอง 
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ 
ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  (๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา 
ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่
ของต าแหน่งนั้น 
  (๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภท 
อ านวยการและต าแหน่งประเภทวิชาการตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิน่ก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น ” 
 “ข้อ ๔/๒ ต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้มีระดับ ดังต่อไปนี้ 
  (๑) ต าแหน่ง ประเภทบริหารท้องถิ่น 
   (ก) ระดับต้น 
    (ข) ระดับกลาง 
   (ค) ระดับสูง 
  (๒) ต าแหน่ง ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
   (ก) ระดับต้น 
   (ข) ระดับกลาง 
   (ค) ระดับสูง 
  (๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
   (ก) ระดับปฏิบัติการ 
   (ข) ระดับช านาญการ 
   (ค) ระดับช านาญการพิเศษ 
   (ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
  (๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป 
   (ก) ระดับปฏิบัติงาน 
   (ข) ระดับช านาญงาน 
   (ค) ระดับอาวุโส 
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การจัดพนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าสู่ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
ทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด”การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่ง
และอัตราต าแหน่งให้จ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภท
เดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานอยู่ในระดับเดียวกันโดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับ
เดียวกันโดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ความก้าวหน้าในสายงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นประกอบกับลักษณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีขนาดแตกต่างกันด้วยทั้งนี้ให้
เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  “การเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ในหลักเกณฑ์ให้มีคณะกรรมการขึ้นพิจารณา
โดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด” 
  “การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงานที่เชื่อมโยงผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานที่ได้ปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและ
จริยธรรมตลอดจนการรักษาวินัยที่เหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยจัดท าการประเมินอย่างน้อย
ปีละ๒ ครั้ง และเปิดโอกาสให้ผู้ถูกประเมินชี้แจงหรือขอค าปรึกษาด้วย” 
 

ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลาง
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับท่ี ๔)ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 
 
๑. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจานวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 
  ๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
  ๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
  ๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดาริของพระบาทสมเด็จ 
     พระเจ้าอยู่หัว 
  ๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
  ๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
  ๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
  ๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
  ๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
  ๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม 
     (EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
  ๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทางบการเงินและงบประมาณ 
  ๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
  ๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
  ๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
  ๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
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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) 
และเน็ตเวิร์ก(Network) 
  ๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
 
๑.๒ การก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
  ๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
  ๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
  ๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
  ๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
 ๑.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 
 
๒. ทักษะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 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 การนาเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
  ๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
  ๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
  ๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
 ๒.๒ การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
  ๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ อย่าง 
น้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
  ๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
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  ๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
  ๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
  ๒.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ า เป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

 
๓. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 
  ๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง 
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติประกอบด้วย 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 การทางานเป็นทีม 
  ๓.๑.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภทบริหาร 
และอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพเพ่ือน า
ทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔สมรรถนะ ดังนี้ 
   ๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   ๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้นา 
   ๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
   ๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 
  ๓.๑.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ
ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 
   ๓.๑.๓.๑ การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
   ๓.๑.๓.๒ การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
   ๓.๑.๓.๓ การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
   ๓.๑.๓.๔ การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
   ๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
   ๓.๑.๓.๖ การคิดวิเคราะห์ 
   ๓.๑.๓.๗ การบริหารความเสี่ยง 
   ๓.๑.๓.๘ การบริหารทรัพยากร 
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   ๓.๑.๓.๙ การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
   ๓.๑.๓.๑๐ การยึดมั่นในหลักเกณฑ ์
   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 การก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
  ๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุกประเภทและ 
ระดับต าแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ 
  ๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานใน
ต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
  ๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก 
ประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

๓.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นในงานของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
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บทที่ ๕ 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
******************** 

 
ข้าราชการแต่ละประเภทในสังกัด 

 
ล าดับ ประเภท/ระดับต าแหน่ง 

 
จ านวนข้าราชการใน 
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับการ 
พัฒนา 

จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับการ 
พัฒนา 

1. บริหาร 2 2  
2. อ านวยการ 4 4  
3. วิชาการ 9 9  
4. ทั่วไป 4 4  
5. พนักงานจ้างตามภารกิจ 9 9  
6. พนักงานจ้างทั่วไป 3 3  

รวม 31 31  
 
 
 
 
 

ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายบุคคล= 
  จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน X ๑๐๐ 

  จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด 

 

   30 x 100 =  100 % 
        30 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต. อบต.บัวสลี นายชาติ สุภารัตน์ นายก อบต.บัวสลี อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอน
งาน 

โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -อบรมหลักสูตรการบริหาร - - -  - -  2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -อบรมหลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะ - - -  - -  2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด ต าแหน่ง         
 -อบรมหลักสูตรคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561-2564 
          
          

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการเป็นผู้น า /วิสัยทัศน์/ทัศนคติต่อภาพรวมองค์กร -  สภาวะการเป็นผู้น า/วุฒิภาวะ/การควบคุมทางอารมณ์-บุคลิกภาพ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3. การบริหารความขัดแย้ง -  กฎระเบียบราชการ 

    การสอนงาน/การมอบหมายงาน/การติดตามงาน/สภาวะผู้น า 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวรัชนีพรรณ กันธิยะ รองปลัด อบต. อบต.บัวสลี นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต.บัวสลี อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอน
งาน 

โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -อบรมหลักสูตรการบริหาร - - -  - -  2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -อบรมหลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะ - - -  - -  2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด ต าแหน่ง         
 -อบรมหลักสูตรคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561-2564 
          
          

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการเป็นผู้น า /วิสัยทัศน์/ทัศนคติต่อภาพรวมองค์กร -  สภาวะการเป็นผู้น า/วุฒิภาวะ/การควบคุมทางอารมณ์-บุคลิกภาพ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3. การบริหารความขัดแย้ง -  กฎระเบียบราชการ 

    การสอนงาน/การมอบหมายงาน/การติดตามงาน/สภาวะผู้น า 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักปลัด อบต. นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต. อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรการบริหารงานทั่วไป - - -  -   2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561-2564 
 งานในต าแหน่ง         
 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561-2564 
          

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. การบริหารความขัดแย้ง -  สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การวางแผนและการจัดการ 
3. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก -  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
4. ทักษะการเป็นผู้น า/วิสัยทัศน์ -  การสอนงาน/การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นางสาวสุพัฒน์ตรา มะโนสด ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต. อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอน
งาน 

โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรบริหารงานเกี่ยวกับงานคลัง - - -  -   2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -    
 งานในต าแหน่ง         
 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  - -  2561-2564 
          

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. การบริหารความขัดแย้ง -  สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การวางแผนและการจัดการ 
3. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก -  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
4. ทักษะการเป็นผู้น า/วิสัยทัศน์ -  การสอนงาน/การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นายเสน่ห์ อุปละ ผู้อ านวยการกองช่าง กองช่าง นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต. อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมอืพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอน
งาน 

โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรบริหารงานเกี่ยวกับงานคลัง - - -  -   2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561 - 2564 
 งานในต าแหน่ง         
 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  - -  2561 - 2564 
          

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดบัการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. การบริหารความขัดแย้ง -  สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การวางแผนและการจัดการ 
3. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก -  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
4. ทักษะการเป็นผู้น า/วิสัยทัศน์ -  การสอนงาน/การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวทัศนีย์ ระวังของ ผอ.กองการศึกษาฯ กองการศึกษาฯ นายพจน์ มหาวรรณ์ ปลัด อบต. อบต.บัวสลี 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรบริหารเกี่ยวกับงานการคลัง - - -  -   2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561 - 2564 
 งานในต าแหน่ง         
 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  - -  2561 - 2564 
          

ล าดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. การบริหารความขัดแย้ง -  สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 
2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การวางแผนและการจัดการ 
3. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก -  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
4. ทักษะการเป็นผู้น า/วิสัยทัศน์ -  การสอนงาน/การมอบหมายงาน 



 
-33- 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นางเอ่ียมศรี แว่นไว นักทรัพยากรบุคคลระดับช านาญการ ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 
 
 ระบุเกณฑท์ี่คาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -   -  2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561 - 2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ - - -  -   2561 - 2564 
 - การท างานเป็นทีม - - -  -   2561 - 2564 
          

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  ทักษะการบริหารข้อมูล/ทักษะการใช้ข้อมูลคอมพิวเตอร์ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ทักษะการประสานงาน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  การบริหารโครงการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การสื่อสาร น าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นางสาวดวงใจ ใจเที่ยง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ระดับช านาญการ 

ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 

 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -   -  2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561 - 2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ - - -  -   2561 - 2564 
 - การท างานเป็นทีม - - -  -   2561 - 2564 
          

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  ทักษะการบริหารข้อมูล/ทักษะการใช้ข้อมูลคอมพิวเตอร์ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ทักษะการประสานงาน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  การบริหารโครงการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การสื่อสาร น าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นายปกรณ์ จันทะรส นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -   -  2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561 - 2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ - - -  -   2561 - 2564 
 - การท างานเป็นทีม - - -  -   2561 - 2564 
          

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  ทักษะการบริหารข้อมูล/ทักษะการใช้ข้อมูลคอมพิวเตอร์ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ทักษะการประสานงาน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  การบริหารโครงการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การสื่อสาร น าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นางสาวดวงใจ ใจเที่ยง นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ  - -  - -  2561 - 2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561 - 2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  -   2561 - 2564 
 -การท างานเป็นทีม - - -  -   2561 - 2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ - - -  -   2561 - 2564 

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การจัดระบบในองค์กร 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
ว่าที่ร้อยตรีรัฐพล ประกอบ นักพัฒนาชุมชนช านาญการ ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 

 

 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 

แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้
อย่าง 

-หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561 - 2564 

มีประสิทธิภาพ /ถูกต้อง
ตาม 

-หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561 - 2564 

ระเบียบ-กฎหมายที่
ก าหนด 

งานในต าแหน่ง         

 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -   -  2561 - 2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ/การ - - -  -   2561-2564 
 บริการ/การท างานเป็นทีม         

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นางมัลลิกา ทองใบ เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -   -  2561-2564 
 -การสื่อสาร การน าเสนอ ถ่ายทอด

ความรู้ 
- - -  -   2561-2564 

 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

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

นายสุริยัน เต็มกัณฑ์ เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยช านาญงาน 

ส านักงานปลัด อบต. นายศิวกร ถูกจิตร หัวหน้าส านักปลัด อบต. ส านักงานปลัด อบต. 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
มีประสิทธิภาพ /ถูกต้องตาม -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561-2564 
ระเบียบ-กฎหมายที่ก าหนด งานในต าแหน่ง         
 -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -   -  2561-2564 
 -การสื่อสาร การน าเสนอ ถ่ายทอด

ความรู้ 
- - -  -   2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการใช้ภาษา -  การปฏิบัติงานธุรการและงานสารบรรณ 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การเขียนหนังสือราชการ 
3. การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  การประสานงาน 
4. ความรู้เรื่องกฎหมายในหน้าที่ -  การบริหารโครงการ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวรัตติกาล แสงค ามา นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ กองคลัง นางสาวสุพัฒน์ตรา มะโนสด ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ทีค่าดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ  - -  - -  2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ  / -หลักสูตรความรู้/เฉพาะงานในต าแหน่ง  - -  - -  2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ - -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  - -  2561-2564 
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรการท างานเป็นทีม  - -  - -  2561-2564 
 -การจัดซื้อ จัดจ้าง การบริหารพัสดุ  - -  - -  2561-2564 
 -หลักสูตรการบริหารโครงการ - - -  - -  2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้ภาษา/ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การมอบหมายงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 

 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสุกัญญา ศิริถิ่นพยัคฆ์ นักวิชาการคลังช านาญการ กองคลัง นางสาวสุพัฒน์ตรา มะโนสด ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ / -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ- งานในต าแหน่ง         
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -   -  2561-2564 
 -หลักสูตรการท างานเป็นทีม - - -  -   2561-2564 
 -หลักสูตรการจัดซื้อจัดจ้างระเบียบพัสดุ - - -  -   2561-2564 
 - หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้         

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดบัการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการใช้ภาษา -  การเขียนหนังสือราชการ 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การบริหารโครงการ 
3. การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  การประสานงาน 
  -  ความรู้เรื่องกฎหมาย 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวยุพา แปงการิยา เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน กองคลัง นางสาวสุพัฒน์ตรา มะโนสด ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  -   2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ / -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -   -  2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ- งานในต าแหน่ง         
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -   -  2561-2564 
 -หลักสูตรบัญชีและระบบบัญชี - - -  -   2561-2564 
 -หลักสูตรการจัดซื้อจัดจ้างระเบียบพัสดุ - - -  -   2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการใช้ภาษา -  การเขียนหนังสือราชการ 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การบริหารโครงการ 
3. การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  การประสานงาน 
  -  ความรู้เรื่องกฎหมาย 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นายธานี ไชยแก้ว นายช่างโยธาอาวุโส กองช่าง นายเสน่ห์ อุปละ ผู้อ านวยการกองช่าง กองช่าง 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - - -  - -  2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ   -หลักสูตรความรู้/เฉพาะงานในต าแหน่ง - - -  - -  2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ  -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - - -  - -  2561-2564 
กฎหมายที่ก าหนด -การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง - - -  - -  2561-2564 
 -หลักสูตรการค านวณราคากลางก่อสร้าง -  -  - -  2561-2564 
 -การบริหารโครงการ  - -  - -  2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. ทักษะการใช้ภาษา -  การปฏิบัติงานธุรการและงานสารบรรณ 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  การเขียนหนังสือราชการ 
3. การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  การประสานงาน 
4. ความรู้เรื่องกฎหมาย -  การบริหารโครงการ 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางไพบูลย์ ค าแก่น คร ูค.ศ. 1 กองการศึกษา ฯ นางสาวทัศนีย์ ระวังของ ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ / -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ- งานในต าแหน่ง        2561-2564 
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรบริหารการศึกษา/

งบประมาณ  
- - -  -   2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ/การมอบหมายงาน 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  ทักษะการใช้ภาษา 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาววิภาภรณ์ โนใจ คร ูค.ศ. 2 กองการศึกษา ฯ นางสาวทัศนีย์ ระวังของ ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.บัวสลี 

 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิม่
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ / -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ- งานในต าแหน่ง         
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรบริหารการศึกษา/

งบประมาณ  
- - -  -   2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ/การมอบหมายงาน 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  ทักษะการใช้ภาษา 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕61-๒๕๖4 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางสาวชนิตา ไชยวุฒิ คร ูค.ศ. 2 กองการศึกษา ฯ นางสาวทัศนีย์ ระวังของ ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.บัวสลี 
 
 ระบุเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ เกณฑ ์

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (NON Classroom Training) 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(เริ่มต้น-สิ้นสดุ) 

สอนงาน โปรแกรม
พี่เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรูด้้วย
ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
อย่างมีประสิทธิภาพ / -หลักสูตรความรู้/ทักษะเฉพาะของ - - -  -   2561-2564 
ถูกต้องตามระเบียบ- งานในต าแหน่ง         
กฎหมายที่ก าหนด -หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรพัฒนาในหน้าที่รับผิดชอบ - -   - -  2561-2564 
 -หลักสูตรบริหารการศึกษา/

งบประมาณ  
- - -  -   2561-2564 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง(ก) 
ระดับการประเมิน 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 
1. วิสัยทัศน์/การควบคุมทางอารมณ์และบุคลิกภาพ -  วุฒิภาวะ/การมอบหมายงาน 
2. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ/ความรู้เรื่องกฎหมาย -  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3. การบริหารความขัดแย้ง/การควบคุมตนเอง -  กฎระเบียบของทางราชการ 
4. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ -  ทักษะการใช้ภาษา 
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บทที่ 6 
การติดตามและประเมินผล 

                                                       ***************** 
การติดตามและประเมินผล 
 

๗.๑.ประเมินด้านปริมาณจ านวนร้อยละของข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับที่ได้รับ 
การอบรม 

๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมจ านวนครั้งและความ 
ครอบคลุมของหลักสูตรที่ได้เข้ารับการอบรมจ านวนหลักสูตรที่ได้รับการอบรม 

๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมของจ านวนบุคลากร 
เทียบเปอร์เซ็นต์ต่อครั้งต่อปีงบประมาณและจ านวนผู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด  

๓) ปริมาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจริง 
๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโดยรวบรวมเอกสารที่ได้รับจากการอบรม 

หรือประกาศนียบัตรที่ได้รับจัดท าเป็นทะเบียนการอบรม 
๗.๒ ประเมินด้านคุณภาพ 

๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพจาก 
การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 

3) บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ ภายใน 
หน่วยงานเพื่อน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 

๓) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เก่ียวข้องกับหลักสูตรที่อบรม 

๗.๓ ประเมินด้านการปฏิบัติตามแผน 
-คณะกรรมการประเมินผลแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโดยการแต่งตั้ง 
 
การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

ล าดับ ประเภท/ระดับต าแหน่ง 
 

จ านวนข้าราชการใน 
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับการ 
พัฒนา 

จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับการ 
พัฒนา 

1. บริหาร 2 2  
2. อ านวยการ 4 4  
3. วิชาการ 9 9  
4. ทั่วไป 4 4  
5. พนักงานจ้างตามภารกิจ 9 9  
6. พนักงานจ้างทั่วไป 3 3  

รวม 31   
 

ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายบุคคล = 
  จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน X ๑๐๐ 

  จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด 
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แบบติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) : ส าหรับผู้บังคับบัญชา 

ชื่อผู้มีโอกาสพัฒนา สิ่งที่ต้องปรับปรุง/ เครื่องมือพัฒนา ระยะเวลา การด าเนินการ ก าหนดด าเนินการ หมายเหตุ 

 พฤติกรรมที่คาดหวัง  เริ่มต้น-สิ้นสุด ด าเนินการ ไม่ได้ด าเนินการ (ใหม่) 
        
        
        
        
        
        
        

 

แบบรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) 

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

 

พฤติกรรมที่คาดหวัง เป้าหมาย 
ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 1 ต.ค. – 31 มี.ค. 1 เม.ย. – 31 ต.ค. 
ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 

       
       
       
       
       



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 


