
 

 
 
 

 
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง  
(Training Roadmap) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก 

อ าเภอหนองแค จังหวัดสระบุร ี  



ค าน า 

ปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
สําหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง และการบริหาร
จัดการ บุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้
ตามที่ องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ตําบล พ.ศ. ๒๕4๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ จึงกําหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง 
แรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ ข้าราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ ภาครัฐ ซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้อง 
สอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้า ราชการ 
ตลอดจนความจําเป็นในการพัฒนาของ ข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของ 
ข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็นหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาก จึงได้กําหนดการพัฒนาบุคลากรรายตําแหน่งไว้ใน
แผนพัฒนาบุคลากร (ปีงบประมาณ ๒๕๖7 – ๒๕๖9) โดยเห็นว่าการพัฒนา บุคลากรรายบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่
ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน ให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความต้องการขององค์กร ซึ่ง
สามารถกระทําได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การ
ให้คําปรึกษาแนะนํา การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) 

 

         

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญ 

                                                                                                           หน้า 

๑. บทที่ ๑ ความจําเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย         ๑ 

๒. บทที่ ๒ เครื่องมือขั้นตอนการจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง และกลุ่มเป้าหมาย   ๕  

๓. บทที่ ๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ตําบลหนองนาก              ๑๒  

๔. บทที่ ๔ สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่      ๑5 

๕. บทที่ ๕ แผนพัฒนาพนักงานส่วนตําบลรายบุคคล       16 
Individual Development Plan (IDP) ประจําปีงบประมาณ  2567 – 2569     

๖. บทที่ ๖ การติดตามและประเมินผล        38 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี ๑ 

ความจ าเป็นวตัถุประสงค์และความหมาย 

๑.๑ ความจ าเป็น 
ปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้น สําหรับ  

หน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง และการบริหารจัดการ 
บุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่ 
องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา 
๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
พ.ศ.๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ จึงกําหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง 
แรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ ข้าราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ 
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ ภาครัฐ ซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้อง 
สอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้า ราชการ 
ตลอดจนความจําเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจ สําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาก จึงได้กําหนดการพัฒนา บุคลากรรายตําแหน่งไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร 
(ปีงบประมาณ ๒๕๖7 – ๒๕69) โดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้
พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน ให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระทําได้ด้วย
เครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมายงาน การ เรียนรู้ด้วยตนเอง การให้คําปรึกษาแนะนํา 
การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) 

ความจ าเป็นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 

มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล พ.ศ. 
๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ มีเจตนารมณ์สําคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองของระบบบริหาร ข้าราชการจากเดิมที่ 
เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดัน
ต่อ ความสําเร็จขององค์กร รวมทั้งให้ข้าราชการ ปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาก จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน
รวมถึง การพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อ ภารกิจขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว และ
มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการนําหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ 
บุคลากรมี พ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาก กําหนดด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนตําบล
หนองนากจึงจําเป็นต้องมีการดําเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายตําแหน่งเพ่ือ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
ให้แก่ พนักงานส่วนตําบลหนองนาก หากมีการดําเนินการตามกระบวนการพัฒนา รายบุคคลอย่างเป็น ระบบและ
ต่อเนื่องแล้ว บุคลากร ของเทศบาลตําบลวังม่วงจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถ ปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ ได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานและ การเลื่อนขั้น
เงินเดือนทําให้บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาก 
ยิ่งขึน้ต่อไป 

 
 

 



-๒- 
การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก จึงได้

ก าหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากรตาม ความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและ
ชัดเจน เพ่ือใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มน าร่อง เพ่ือให้เป็นไปตามค ารับรองการปฏิบัติราชการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองนาก เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก เข้าใจถึงกระบวนการจัดท าองค์การบริหารส่วน

ต าบลหนองนาก 
๒.เพ่ือก าหนดแนวทางการแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และ

เป็นมาตรฐาน เดียวกัน 
๓.เพ่ือผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔.เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก การ

จัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ส าหรับพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ซึ่ง
จะครอบคลุมตั้งแต่ ข้าราชการประเภทอ านวยการ (ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ) ประเภททั่วไป (ระดับ
ปฏิบัติงาน ระดับ ช านาญงาน ระดับอาวุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training 
Roadmap) ให้สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะตาม แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จ านวน ๒ 
รอบ ดังนี้ 

๑) ตุลาคม - มีนาคม 
๒) เมษายน - กันยายน  
๑.๓ ความหมาย 
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) หมายถึง กรอบหรือ แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากร      

ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนา
จุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน และ เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมกับ ผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือความส าเร็จของงาน                   
และองค์กร เป็นแผน ที่ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์ขององค์กร                
และเป็นแผน ที่ใช้ในการพัฒนา สมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการ ปฏิบัติงานในต าแหน่ ง                 
ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) จะเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรให้ตอบ รับหรือ ตอบสนองต่อความต้องการใน ระดับหน่วยงานย่อย และ
ส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ได้แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training 
Roadmap) จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม การปฏิบัติงานที่น าไปสู่การ
พัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงาน อันเป็นผล
มาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรก าหนด โดย เปรียบเทียบผลงาน
กับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน
ก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ ต้นรอบการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลหนอง
นาก จะมาจากการพิจารณา องค์ประกอบหลักของ การประเมิน ๒ ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ ของงาน
และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ ราชการหรือสมรรถนะส าหรับการให้คะแนนการประเมินผล   
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การปฏิบัติราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ได้จัด กลุ่มระดับคะแนนเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก 
ดีพอใช้ และต้องปรับปรุง 
โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 

สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลักที่องค์การบริหารส่วนต าบล
หนองนาก กําหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ สมรรถนะหลักข้าราชการส่วนท้องถิ่น ตามที่ 
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลกําหนด ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ 

๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์(Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี หรือ
ให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์      
ที่ส่วน ราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์ พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม 
เป้าหมายที่ยาก และท้าทายชนิดที่อาจไม่ เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 

๒. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารงตน และประพฤติ 
ปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษา 
ศักดิ์ศรี แห่งความเป็นข้าราชการ 

๓. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ(Expertise) หมายถึง ความ
สนใจใฝ่รู้การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่องจนสามารประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้ เกิด
ผลสัมฤทธิ์ 

๔. การบริการเป็นเลิศ-การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ 
ข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 

๕.การทํางานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง ของทีม 
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จําเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถ 
ในการ สร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่ องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ใช้เป็น 
เกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ จําแนกตามประเภทและระดับตําแหน่ง โดยการประเมินสมรรถนะ 
ของ ข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่องค์กร 
คาดหวัง สําหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 

มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล
หนองนาก จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของ
ผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธีการพิจารณา 
สัดส่วน พฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ ประเมินว่าผู้รับการประเมิน ได้แสดง 
สมรรถนะ ตามที่กําหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 
ซึ่งถ้าผู้รับการ ประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง 

พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมคําอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรม 
ที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และนําพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะของบุคคลประโยชน์
ของแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) ประโยชน์ของแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง  
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(Training Roadmap) แบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (สํานัก/ กอง/ 

สํานักงาน) หรือหัวหน้างาน และ ระดับ องค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก) ดังนี้ 
ระดับรายบุคคล 
แผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap)ช่วยปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมที่มี     

อยู่และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
แผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap)ช่วยให้เกิดการพัฒนา (To Develop) อย่างต่อเนื่อง    

ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการทํางานของบุคลากรให้มีความสามารถที่
จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 

แผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap)ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare) ในการ 
ทํางานในตําแหน่งที่สูงขึ้น 

ระดับหน่วยงาน ส านัก/ กอง/ ส านักงาน) หรือหัวหน้างานการทดแทนงาน (Work Replacement) 
บุคลากรเกิดทักษะในการทํางานหลายด้าน (Multi Skills) ทําให้สามารถทํางานทดแทนกันได้ในกรณีที่เจ้าของงาน 
เดมิไม่ อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 

ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนา 
ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ทําให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ทําให้ผลงานของหน่วยงานระดับสํานัก/กอง/ 
สํานักงาน ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องทํางานที่มีความสามารถ     
ทําให้มีการวางแผนบริหารจัดการการทํางานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุล 
ในการ ทํางานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย หมายความว่า หากหัวหน้างานสามารถจัดการงาน   
ทําได้เป็นอย่างดี จะทําให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้ 

ระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก) 
ผลงานขององค์กร (Corporate Performance) การจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training 

Roadmap)ทําให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องทําให้สัมฤทธิผลของหน่วยงานเป็นไป ตามเป้าหมาย
ซึ่ง ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก โดยรวมด้วยเช่นกัน 

การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร (Corporate Branding) บุคลากรที่มีความสามารถมีส่วนช่วย สร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายในต่อบุคคลภายนอก 
นอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความรักและผูกพันกับองค์กร ด้วย 

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องทําให้ 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร ซึ่งทําให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับ 
หน่วยงาน ภายนอก 

บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 ๑) ผู้บริหาร  
 ๒) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน  
 ๓) บุคลากร/ เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
 
 
 
 



-๕- 

บทที่ ๒ 

เครื่องมือขั้นตอนการจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง และกลุ่มเป้าหมาย 
๒.๑ ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ 

ตําแหน่งงาน โดยให้สํานักฝึกอบรมทําหน้าที่ดําเนินการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานดําเนินการจัดอบรมเอง หรือส่ง 
บุคลากรไปฝึกกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จําเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงาน เท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจําโดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะทําหน้าที่สอนงานให้กับ 
บุคลากร 

๓. การฝึกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OUT) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริงโดย      
มีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ทําหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะซึ่งเครื่องมือนี้ 
จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
ภายในองค์กร บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่และพูดคุยกับ
บุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้นต้องใช้ 
ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมที่เคย
ปฏิบัติ 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอน งาน 
คล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมายจะไม่ยาก 
หรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและอํานาจการ 
ตัดสินใจภายในขอบเขตที่กําหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่มี 
ลักษณะ เป็นงานประจํา 

๘. การให้คําปรึกษาแนะนํา (Consulting) เน้นการให้คําปรึกษาแนะนําเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น จาก
งานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องทําหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดข้ึนนั้นได้ 

๙. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และการติดตาม หัวหน้า
งานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก 
บุคลากรจะต้องทําหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

๑๐. การทํากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอน การ 
ดําเนินงานมากนัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ 
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนด 

๑๑. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการ 
เรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน ทาง Internet 
หรือ เรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 
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๑๒. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือให้ข้อมูล 

ป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการทํางาน 
๑๓. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงานให้เกิด การ 

แลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้นําการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทสําคัญมากในการกระตุ้น จูงใจ ให้ผู้เข้าร่วม 
ประชุม/สัมมนานําเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

๒.๒ ขั้นตอนการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) 
แผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) เป็นแผนพัฒนาความสามารถในการทํางานของบุคลากร 

ภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการโดย พัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้าง
จุดแข็งและ กําจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ ระหว่างหัวหน้า กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้อง
ดําเนินการรวมกันอย่าง ใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training 
Roadmap) ถือว่าผู้บั งคับบัญชามีบทบาทสําคัญมากเพราะต้องร่วมพิจารณาการประเมินตนเองของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ ต้องพัฒนา และต้องให้คําปรึกษาหารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือร่วมกําหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้คําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้องติดตามทบทวน แผน
ฝึกอบรมรายตําแหน่ง ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ และ ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะๆ จะ 
เห็นได้ว่าในการจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง จะเน้นการสื่อสารแบบสองทาง ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องดําเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง จึง จะ
ดําเนินไปได้ด้วยดีและส่งผลให้การดําเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองนาก ประสบผลสําเร็จตามที่
กําหนดไว้ซึ่งมีข้ันตอนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ การกําหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ  
  ขั้นตอนที่ ๒ การประเมินความสามารถของบุคลากร 

ความรู้ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง กําหนดมาตรฐานกลางการ 

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗  
๑. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
.๑.๑ ความรู้ที่จําเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจํานวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 

๑.๑.๑ ความรู้ที่จําเป็นในงาน ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
   ๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 

๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จ     
พระเจ้าอยู่หัว 

๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน  
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้  
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์  
๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล  
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
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๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA), 
การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 

๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทํางบการเงินและงบประมาณ  
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  
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่  
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software) และเน็ต

เวิร์ก(Network) 
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์  

๑.๒ การกําหนดความรู้ที่จําเป็นประจําสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
๑.๒.๑ สายงานในตําแหน่งประเภทบริหาร ให้กําหนดความรู้ที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่าง น้อย

สายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๒ สายงานในตําแหน่งประเภทอํานวยการ ให้กําหนดความรู้ที่จําเป็นประจําสายงานไว้ อย่าง

น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๓ สายงานในตําแหน่งประเภทวิชาการ ให้กําหนดความรู้ที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่าง 

น้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
๑.๒.๔ สายงานในตําแหน่งประเภททั่วไป ให้กําหนดความรู้ที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่าง น้อย

สายงานละ ๓ ด้าน 
๑.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จําเป็นในงานของ ข้าราชการ หรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
กําหนด  

๒. ทักษะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๒.๑ ทักษะที่จําเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจํานวน ๔ 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 การนําเสนอ และถ่ายทอดความรู้  
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
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๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์  
๒.๒ การกําหนดทักษะที่จําเป็นประจําสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
๒.๒.๑ สายงานในตําแหน่งประเภทบริหาร ให้กําหนดทักษะที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่าง น้อยสายงาน

ละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๒ สายงานในตําแหน่งประเภทอํานวยการ ให้กําหนดทักษะที่จําเป็นประจําสายงานไว้ อย่างน้อยสาย

งานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๓ สายงานในตําแหน่งประเภทวิชาการ ให้กําหนดทักษะที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่าง น้อยสายงาน

ละ ๓ ด้าน 
๒.๒.๔ สายงานในตําแหน่งประเภททั่วไป ให้กําหนดทักษะที่จําเป็นประจําสายงานไว้อย่างน้อย สายงาน

ละ ๓ ด้าน 
๒.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จําเป็นในงานของข้าราชการหรือ 

พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
กําหนด  

๓. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓.๑ สมรรถนะที่จําเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับตําแหน่ง จําเป็นต้องมีเพ่ือ
เป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๑.๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
๓.๑.๑.๔ การบริการเป็นเลิศ  
๓.๑.๑.๕ การทํางานเป็นทีม 

๓.๑.๒ สมรรถนะประจําผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในตําแหน่งประเภทบริหาร และ
อํานวยการ ซึ่งต้องกํากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจําเป็นต้องมีในฐานะผู้นําที่มี ประสิทธิภาพเพ่ือนําทีมงาน 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี ประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กร
ปกครอง ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลง 
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้นํา  
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 

๓.๑.๓ สมรรถนะประจําสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับประเภทและ ระดับตําแหน่ง
ในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ดํารงตําแหน่งในสายงานนั้น สามารถปฏิบัติ ภารกิจใน
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ 
ดังนี้  

 
 
 



-๙- 
 ๓.๑.๓.๑ การกํากับติดตามอย่างสม่ําเสมอ 

.๓.๑.๓.๒ การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ  
๓.๑.๓.๓ การแก้ปัญหาและดําเนินการเชิงรุก  
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 ความเข้าใจพ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น  
๓.๑.๓.๑๘ ความคิดสร้างสรรค์  
๓.๑.๓.๑๙ ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน  
๓.๑.๓.๒๐ จิตสํานึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม  
๓.๑.๓.๒๑ ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๓.๑.๓.๒๒ สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น  
๓.๒ การกําหนดสมรรถนะที่จําเป็นประจําสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 
๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้กําหนดเป็นสมรรถนะที่จําเป็นประจําสายงานในทุกประเภทและ ระดับตําแหน่ง

ทั้ง ๕ สมรรถนะ 
๓.๒.๒ สมรรถนะประจําผู้บริหาร ให้กําหนดเป็นสมรรถนะที่จําเป็นประจําสายงานในตําแหน่ง ประเภท

บริหารและอํานวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
๓.๒.๓ สมรรถนะประจําสายงาน ให้กําหนดเป็นสมรรถนะที่จําเป็นประจําสายงานในทุก 

ประเภทและระดับตําแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 
๓.๓ การกําหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะจําเป็นในงานของข้าราชการ หรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถิ่น 
กําหนด 

ขั้นตอนที่ ๓ การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ ๔ การจัดทําแผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap)  
ขั้นตอนที่ ๕ การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร  
ขั้นตอนที่ ๖ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  
ขั้นตอนที่ ๗ การรายงานผล 

 

 



-๑5- 
บทที ่๔ 

สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่ 
๔.๑ ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. 
๒๕๕๗ ข้อ ๔/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี ๔ ประเภท ดังต่อไปนี้ 

(๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและรองปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ พนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ ส่วนระดับกอง 
ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา ตาม
มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ ของ
ต าแหน่งนั้น 

(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ก าหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต 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 านาญ การพิเศษ (ง) 

ระดับเชี่ยวชาญ 
(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป (ก) ระดับปฏิบัติงาน (ข) ระดับช านาญงาน (ค) ระดับอาวุโส 

แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



-38- 
บทที่ ๖ 

การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผล 

๗.๑ ประเมินด้านปริมาณจ านวนร้อยละของข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับที่ได้รับการอบรม
พัฒนา 

 ๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมจ านวนครั้งและความครอบคลุมของหลักสูตรที่
ได้เข้ารับการอบรมจ านวนหลักสูตรที่ได้รับการอบรม 

 ๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมของจ านวนบุคลากรเทียบเปอร์เซ็นต์ต่อครั้งต่อ 
ปีงบประมาณและจ านวนผู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

 ๓) ปริมาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจริง 

 ๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโดยรวบรวมเอกสารที่ได้รับจากการอบรมหรือ ประกาศนียบัตร
ที่ได้รับ จัดท าเป็นทะเบียนการอบรม 

๗.๒ ประเมินด้านคุณภาพ 

๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากการประเมิน โดย
ผู้บังคับบัญชา 

๒) บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอื่นๆ ภายในหน่วยงาน เพ่ือน าไป
ปฏิบัติได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เก่ียวข้องกับหลักสูตรที่อบรม  
๗.๓ ประเมินด้านการปฏิบัติตาม 

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายต าแหน่ง 

ล าดับ ประเภท/ระดับ
ต าแหน่ง 

จ านวนข้าราชการใน
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับการ
พัฒนา 

จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับ
การพัฒนา 

๑ บริหารท้องถิ่น 1 1 - 
๒ อํานวยการท้องถิ่น 2 2 - 
๓ สายวิชาการ 6 6 - 
4 คร ู 1 1 - 
5 สายทั่วไป 5 5 - 
6 ลูกจ้างประจํา 1 1 - 
7 พนักงานจ้างตามภารกิจ 9 9 - 
8 พนักงานจ้างทั่วไป            10 10 - 

รวม 35 35 - 
 

ร้อยละของพนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง 
= จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน         x   ๑๐๐                   35 x 100    =  100 
   จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด                                  35 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


