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องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก 
อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช  จังหวัดนครศรีธรรมราช  



 

ค าน า 
 

 ปัจจุบันองค์กรต่างๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง และการบริหาร
จัดการ บุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้
ตามที่องค์กรคาดหวัง  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕  ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๕๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒  จึงก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง 
แรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ มีคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีขวัญก าลังใจ          
ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ  ซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการ ตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 ดังนั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก จึงได้ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่ง             
ไว้ในแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล (ปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6) โดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น เพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กร 
ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น  จึงได้จัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) 
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สารบัญ 
                                                                                                           หน้า 

๑. บทที่ ๑ ความจ าเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย         ๑ 

๒. บทที่ ๒ เครื่องมือขั้นตอนการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง และกลุ่มเป้าหมาย   ๕  

๓. บทที่ ๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก     ๑0  

๔. บทที่ ๔ สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่      11 

๕. บทที่ ๕ แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง         ๑2 

๖. บทที่ ๖ การติดตามและประเมินผล        ๒1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี ๑ 

ความจ าเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย 
 ๑.๑ ความจ าเป็น 
 ปัจจุบันองค์กรต่างๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้น 
ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง และการบริหาร
จัดการ บุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้
ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ.๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒ จึงก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง 
แรงจูงใจ ให้แก่ข้าราชการเพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ มีคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีขวัญก าลังใจ           
ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการ ตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 ดังนั้น  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก จึงได้ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่ง             
ไว้ในแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล (ปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6) โดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความต้องการ  
ขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น  จึงได้จัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) 
 

 ความจ าเป็นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๔๕  ข้อ ๒๖๙  และข้อ ๒๗๒ มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองของระบบบริหารข้าราชการ 
จากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ  รู้ลึก และ    
เป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ ผลสัมฤทธิ์
ของงาน 
 ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน 
รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว      
และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะ ตามที่องค์การบริหารต าบลท่าซักก าหนด ด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก  
จึงจ า เป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายต าแหน่งเ พ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ             
ให้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก  หากมีการด าเนินการตามกระบวนการพัฒนารายบุคคล       
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก จะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่าซัก ยิ่งขึ้นต่อไป 

 



-๒- 
 การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก    
จึงได้ก าหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากร ตามความรู้ ความสามารถ อย่างเป็นธรรมเสมอภาค
และชัดเจน เพ่ือใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มน าร่อง เพ่ือให้เป็นไปตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ      
ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ 
 ๑. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก เข้าใจถึงกระบวนการจัดท า 

 ๒. เพ่ือก าหนดแนวทางการแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ให้มีรูปแบบ          
  ที่ชัดเจน และเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 ๓. เพ่ือผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๔. เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก

การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก   
ซึ่งจะครอบคลุม ตั้งแต่ข้าราชการประเภทอ านวยการ (ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และ ระดับทรงคุณวุฒิ) ประเภททั่วไป 
(ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน และระดับอาวุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง 
(Training Roadmap) ให้สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะ ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
จ านวน ๒ รอบ ดังนี้ 

 ๑) ตุลาคม  -  มีนาคม 
 ๒) เมษายน  -  กันยายน 
 ๑.๓ ความหมาย 

 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) หมายถึง กรอบ หรือแนวทางที่จะช่วยให้
บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการ
พัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน และเป็นกระบวนการ         
ที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือความส าเร็จของงาน
และองค์กร เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์  ขององค์กรและ
เป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตามแนวทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยง
ความต้องการของบุคลากร ให้ตอบรับ หรือ ตอบสนองต่อความต้องการ ในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซักได้ แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) จึงเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม การปฏิบัติงานที่น าไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
  บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก        
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงาน        
อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติ งานของผู้ปฏิบัติ งานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรก าหนด                
โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงาน               
ที่ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ ต้นรอบการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก จะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส่วน  ได้แก่   
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะส าหรับการให้คะแนน
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซักได้จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ 
ดีเด่น ดีมาก ดีพอใช้ และต้องปรับปรุง 
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 โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้  สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะ  
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคลากรสร้างผลงาน          
ได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลักที่องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก ก าหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ได้แก่ สมรรถนะหลักข้าราชการส่วนท้องถิ่น ตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ประกอบด้วย
สมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ 
 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์
ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ กระบวนการปฏิบัติงาน        
ตามเป้าหมายที่ยาก และท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

 ๒. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตน และ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสม ทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการ
เพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

 ๓. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า
และพัฒนาตนเอง อย่างต่อเนื่องจนสามารประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการ
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

 ๔. การบริการเป็นเลิศ-การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 

 ๕.การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง 
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถ ในการ สร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่ องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก        
ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการประเมิน
สมรรถนะ ของข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะ     
ที่องค์กรคาดหวังส าหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 

 มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วน
ต าบลท่าซัก จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมิ นผลการปฏิบัติราชการ           
ในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะ        
ตามวิธีการพิจารณา สัดส่วน พฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ประเมินว่า     
ผู้รับการประเมิน ได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบ      
กับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง 
 พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมค าอธิบายเกี่ยวกับ 
พฤติกรรม ที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และน าพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะของบุคคล 
ประโยชน์ของแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ประโยชน์ของแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง  
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 (Training Roadmap) แบ่งเป็น ๓ ระดับ  ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (ส านัก/กอง/ 
ส านักงาน) หรือหัวหน้างาน และ ระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก) ดังนี้ 
 ระดับรายบุคคล 
 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ช่วยปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู่ 
และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) ช่วยให้เกิดการพัฒนา (To Develop)     
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการท างานของบุคลากร     
ให้มีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 
 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap)ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare)  
ในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 ระดับหน่วยงาน ส านัก/กอง/ส านักงาน) หรือหัวหน้างานการทดแทนงาน (Work 
Replacement) บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้   
ในกรณีที่เจ้าของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
 ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนา 
ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ท าให้ผลงานของหน่วยงานระดับ  ส านัก/
กอง/ส านักงาน ดีขึ้นตามไปด้วย 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องท างานที่มี
ความสามารถท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือเป็น
การรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย หมายความว่า หากหัวหน้างาน
สามารถจัดการงานท าได้เป็นอย่างดี จะท าให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้ 
 ระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก) 
 ผลงานขององค์กร (Corporate Performance) การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training 
Roadmap) ท าให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผลสัมฤทธิของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซักโดยรวมด้วยเช่นกัน 
 การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร (Corporate Branding) บุคลากรที่มีความสามารถ          
มีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายใน               
ต่อบุคคลภายนอก นอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความรักและผูกพันกับ
องค์กรด้วย 
 ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง   
ท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับ 
หน่วยงานภายนอก 

 บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  ๑) ผู้บริหาร  
  ๒) ผู้บังคับบัญชา ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน  
  ๓) บุคลากร/เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 

 
 
 



บทท่ี ๒ 

เครื่องมือขั้นตอนการจดัท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่งและกลุ่มเป้าหมาย 
 

 ๒.๑ ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 ๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/
ต าแหน่งงาน โดยให้ส านักฝึกอบรมท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรม หรือหน่วยงานด าเนินการจัดอบรมเอง          
หรือส่งบุคลากรไปฝึกกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม 
 ๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงานเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงาน โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับบุคลากร 

 ๓. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OUT) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริง
โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ท าหน้าที่ติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้  
จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

 ๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ภายในองค์กร ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

 ๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้น
ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 

 ๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มี
ขั้นตอนในการปฏิบัติคล้ายกับงานเดิม หรืออาจเป็นงานที่แตกต่างจากเดิม ทั้งนี้ งานที่ได้รับมอบหมายมีความยาก
ไม่ต่างจากเดิมมากนัก 

 ๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติหน้าที่แทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่ จะเป็นงานที่มีลักษณะเป็นงานประจ า 

 ๘. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เน้นการให้ค าแนะน า เมื่อบุคลากรมีปัญหา หัวหน้า
งานจะต้องท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทาง และวิธีการแก้ไขปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ๙. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และการติดตาม 
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ  

 ๑๐. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือ
ขั้นตอนการด าเนินงานมากนัก โดยความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าว ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร         
ในหน่วยงาน 

 ๑๑. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง             
/ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูล     
ผ่านทาง Internet หรือ เรียนรู้จาก e-Learning เป็นต้น 

 ๑๒. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ หรือให้ข้อมูลป้อนกลับ     
แก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากร ปรับปรุง รวมถึงพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการในการท างาน 

 ๑๓. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุย ระดมความคิดเห็น ของทีมงาน  
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูงใจ  
ให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 
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 ๒.๒ ขั้นตอนการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) 
 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) เป็นแผนพัฒนาความสามารถในการท างาน 
ของบุคลากร ภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการ โดยพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ให้สามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ    
โดยเน้นการสร้างจุดแข็ง  และก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่ งจะต้องเป็นความร่วมมือระหว่างหัวหน้ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการรวมกัน  ในการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap)      
ถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณาการประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา      
เพ่ือให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง พร้อมทั้งให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมพัฒนาต่อไป ตลอดจนการติดตาม
ทบทวน แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ และ ผลสัมฤทธิ์ของงาน
เป็นระยะๆ จักเห็นได้ว่าในการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง มุ่งเน้นการสื่อสารแบบสองทาง ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา กับ ผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก 
ประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ โดยมีข้ันตอนในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ดังนี้ 
 

 ขั้นตอนที่ ๑ การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ  
  ขั้นตอนที่ ๒ การประเมินความสามารถของบุคลากร 
 

 ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
 ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลาง
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (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 าริ 
   ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
 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 ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ  
 ๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS)  
 ๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง  
 ๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี  
 ๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ  
 ๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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 ๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร  
 ๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ  
 ๑.๑.๑๔ 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 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๗ ด้าน 
 ๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๗ ด้าน 
 ๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๕ ด้าน 
 ๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๓ ด้าน 

 ๑.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ 
ข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ก าหนด  

 

 ๒. ทักษะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
 ๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 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 การน าเสนอ 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 าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
 ๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
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 ๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
    ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๓ ด้าน 
 ๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
   ไว้อย่างน้อย สายงานละ ๓ ด้าน 
 ๒.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของ

ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก าหนด  

 

 ๓. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
 ๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท 

ดังนี้ 
 ๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่ งจะ ก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 
 ๓.๑.๑.๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 ๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
 ๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
 ๓.๑.๑.๔ การบริการเป็นเลิศ  
 ๓.๑.๑.๕ การท างานเป็นทีม 

 ๓.๑.๒ สมรรถนะประจ าสายงานผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่ง
ประเภทบริหาร และอ านวยการ ต้องมี เพ่ือก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

 ๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 ๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้น า  
  ๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
 ๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 

 ๓.๑.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ 
ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เ พ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น        
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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  
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 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 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 าสายงานผู้บริหาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงาน

ในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
 ๓.๒ .๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงาน          

ในทุกประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 
 

 ๓.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะจ าเป็นในงานของ
ข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นก าหนด 
 

 ขั้นตอนที่ ๓ การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 ขั้นตอนที่ ๔ การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap)  
 ขั้นตอนที่ ๕ การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร  
 ขั้นตอนที่ ๖ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  
 ขั้นตอนที่ ๗ การรายงานผล 

 

 

 

 

 



บทท่ี ๓  

ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลท่าซัก 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ที่  ๑  การ พัฒนาคุณภาพชี วิ ต
พนักงานส่วนต าบล 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  

กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
เพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 

กลยุทธ์ที่ ๓ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานทุกระดับ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่  ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้ 
คู่ความด ี

กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรมจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้ยอมรับ   
การการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กร ในอนาคต  

กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบลร่วมมือ  
กับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร 
ให้มีการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับในผลงาน 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนาของคนอ่ืนและปรับปรุง
แก้ไขในผลงานของตน  

กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันภายใน 
องค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนา ศักยภาพ
และความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 



บทท่ี ๔ 

สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่ 
 

 ๔.๑ ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่องก าหนดมาตรฐาน
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับท่ี ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๗ 
 

ข้อ ๔/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี ๔ ประเภท ดังต่อไปนี้ 
 

 (๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ     
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
 (๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับส่วน
ระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
 (๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ  ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา 
ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เ พ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่  
ของต าแหน่งนั้น 
 (๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป  ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภท
อ 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 าแหน่ง ประเภทวิชาการ 
  (ก) ระดับปฏิบัติการ 
  (ข) ระดับช านาญการ 
  (ค) ระดับช านาญการพิเศษ 
  (ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
 (๔) ต าแหน่ง ประเภททั่วไป 
  (ก) ระดับปฏิบัติงาน 
  (ข) ระดับช านาญงาน 
  (ค) ระดับอาวุโส 

 



บทท่ี ๕  
แผนฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) 

ประจําปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6  
ข้าราชการแต่ละประเภทในสังกัด 

ล าดับ ประเภท/ระดับต าแหน่ง จ านวนข้าราชการ  
ในหน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับ
การพัฒนา 

จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับ    
การพัฒนา 

๑ บริหารท้องถิ่น 2   

๒ อ านวยการท้องถิ่น 10   

๓ สายวิชาการ 15   

๔ สายทั่วไป 8   

๕ คร ู 4   

6 พนักงานจ้างตามภารกิจ 22   

7 พนักงานจ้างทั่วไป 12   

                                  รวม ๗3   

 

ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง  

= จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน     x100 
   จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 



ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัด อบต. 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
การบริหารจัดการ แผนงาน งบประมาณ การคลัง 
งานช่าง งานอ านวยการ  
งานสาธารณสุข งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

รองปลัด อบต. 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
การบริหารจัดการ แผนงาน งบประมาณ การคลัง 
งานช่าง งานอ านวยการ  
งานสาธารณสุข ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ส านักปลัด    

หัวหน้าส านักปลัด 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น          
งานอ านวยการ  งานบริหารงานทั่วไป งานประสาน 
งานทั่วไป งานสภา งานรัฐพิธี 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น          
งานวางแผน ควบคุมบริหารงานหลายด้าน เช่น 
งานธุรการ งานสารบรรณ งานบุคคล ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

หัวหน้าฝ่ายนโยบาย  
และแผน 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานนโยบายและแผนพัฒนา                       
งานจัดท าข้อบัญญัติงบประมาณ ฯลฯ 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

นิติกร 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานกฎหมายและคดี ระเบียบต่างๆ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักทรัพยากรบุคคล 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมินสวัสดิการ 
งานสรรหา งานเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   
งานเครื่องราช งานฝึกอบรม ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิชาการศึกษา ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
งานโรงเรียน การจัดซื้อจัดจ้าง งานการศาสนาฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนักงานธุรการ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
งานโรงเรียน การจัดซื้อจัดจ้าง งานการศาสนาฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเบื้องต้น          
การส่งเสริมสุขภาพอนามัย การสุขาภิบาล       
การควบคุมป้องกันโรคและทันตสาธารณสุข ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานเฝ้าระวังภัย การช่วยเหลือ งานกู้ชีพ อปพร.
ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

คร ู ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายการสอน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การเขียน
โครงการ งานประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัยฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

   

ผู้ช่วยนักทรัพยากร
บุคคล 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมินสวัสดิการ 
งานสรรหา งานเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   
งานเครื่องราช งานฝึกอบรม ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ผู้ช่วยนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
งานโรงเรียน การจัดซื้อจัดจ้าง งานการศาสนาฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานขับรถยนต์ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ผู้ดูแลเด็ก ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายการสอน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การเขียน
โครงการ งานประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัยฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

กองคลัง    

ผู้อ านวยการกองคลัง 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ  งานบริหาร งานการคลัง        
งานงบประมาณ งานสวัสดิการ งานการเงิน     
การบัญชี การจัดเก็บ งานพัสดุฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิชาการเงินและบัญชี ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการเงิน การบัญชี งานควบคุมฎีกา           
การเขียนฎีกา ใบส าคัญฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนักงานพัสดุ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดซื้อ จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์
ส านักงาน งานวิธีการพัสดุ ตกลง สอบ      
ประกวดราคาพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนักงานการเงิน  
และบัญชี 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการเงิน การบัญชี งานควบคุมฎีกา           
การเขียนฎีกา ใบส าคัญฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ       
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

เจ้าพนักงาน     
จัดเก็บรายได้ 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดเก็บ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษีอากร     
งานการเงิน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

   

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดซื้อ จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์
ส านักงาน งานวิธีการพัสดุ ตกลง สอบ       
ประกวดราคาพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได้ 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดเก็บ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษีอากร     
งานการเงิน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
ธุรการ 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ งานธุรการ งานสารบรรณ         
งาที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

กองช่าง    

ผู้อ านวยการกองช่าง 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานช่างโยธา งานด้านไฟฟ้าและแสงสว่าง
สาธารณะ งานสวนสาธารณะ งานช่างก่อสร้าง  
งานช่างส ารวจ งานช่างรังวัด งานช่างเขียนแบบ
ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

วิศวกรโยธา ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
การออกแบบและค านวณด้านวิศวกรรมโยธา    
การค้นคว้า การวิเคราะห์ วัจัย ทดสอบหาข้อมูล
และสถิติต่างๆ  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นายช่างโยธา ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานช่างส ารวจ งานช่างรังวัด งานช่างเขียนแบบ
และงานช่างก่อสร้าง  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนกังานธุรการ ๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ งานประสานงานทั่วไป งานธุรการ 
งานสารบรรณ งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

กองสวัสดิการสังคม    

ผู้อ านวยการ        
กองสวัสดิการสังคม 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานวางแผน บริหารจัดการระบบงาน อ านวยการ 
สั่งราชการ มอบหมาย ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ 
ประเมินผลการตัดสินใจแก้ปัญหาในงานของ
หน่วยงานที่รับผิดชอบฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการ
และพัฒนาชุมชน 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานส่งเสริมและสวัสดิการครอบครัว งานชมรม
ผู้สูงอายุ งานกองทุนสวัสดิการสังคม งานส่งเสริม
และสนับสนุนศูนย์พัฒนาครอบครัวฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

   

ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 

 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
ปฏิบัติงานทางการพัฒนาชุมชน ซึ่งมีลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติเกี่ยวกับด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม   
ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแตล่ะ

โอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
ธุรการ 

๑.สมรรถนะหลัก 
๒.สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ งานธุรการ งานสารบรรณ งาที่ไม่
อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ         
ให้เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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แผนการฝึกอบรมรายตําแหน่ง (Training Roadmap) 
ประจําปี ๒๕๖4 – ๒๕๖6 

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

 
ระบุเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) 
ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 

  จุดแข็ง โอกาสพัฒนา  
     
     
     
 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย/เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน ๓ วิธีการต่อ ๑ 
เกณฑ์ 
เกณฑ์ที่คาดหวัง
ของต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) ระยะเวลา
ด าเนินการพัฒนา สอนงาน โปรแกรมพี่เลีย้ง การเพิ่มคณุค่างาน เรียนรูด้้วยตนเอง การประชุมสัมมนา มอบหมายงาน อื่นๆ 

          
          
          
          
          
 
 
 



บทท่ี ๖ 

การติดตามและประเมนิผล 

การติดตามและประเมินผล 

 ๗.๑ ประเมินด้านปริมาณจ านวนร้อยละของข้าราชการ  พนักงานส่วนทอ้งถิ่นทุกระดับที่ได้รับการอบรมพัฒนา 

  ๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมจ านวนครั้ง และความครอบคลุม     
  ของหลักสูตรที่ได้เข้ารับการอบรมจ านวนหลักสูตรที่ได้รับการอบรม 

  ๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมของจ านวนบุคลากรเทียบเปอร์เซ็นต์  
  ต่อครั้งต่อ ปีงบประมาณและจ านวนผู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

  ๓) ปริมาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจริง 

  ๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโดยรวบรวมเอกสารที่ได้รับจากการอบรมหรือ  
  ประกาศนียบัตรที่ได้รับ จัดท าเป็นทะเบียนการอบรม 

 ๗.๒ ประเมินด้านคุณภาพ 

 ๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากการประเมิน  
  โดยผู้บังคับบัญชา 

 ๒) บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน  
  เพ่ือน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ๓) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

 ๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เก่ียวข้องกับหลักสูตรที่อบรม  
 ๗.๓ ประเมินด้านการปฏิบัติตาม 

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายต าแหน่ง 

ล าดับ ประเภท/ระดับต าแหน่ง จ านวนข้าราชการใน
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนา จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับการ
พัฒนา 

๑ บริหารท้องถิ่น 2   

๒ อ านวยการท้องถิ่น 10   

๓ สายวิชาการ 15   

๔ สายทั่วไป 8   

๕ คร ู 4   

6 พนักงานจ้างตามภารกิจ 22   

7 พนักงานจ้างทั่วไป 12   

รวม 73   

 

ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง 
= จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน         x   ๑๐๐ 
   จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด 
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การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายต าแหน่ง 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖3 

ล าดับ ประเภท/ระดับต าแหน่ง จ านวนข้าราชการใน
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนา จ านวนผู้ที่ไม่ได้รับการ
พัฒนา 

๑ บริหารท้องถิ่น ๒   

๒ อ านวยการท้องถิ่น 10   

๓ สายวิชาการ 15   

๔ สายทั่วไป 8   

๕ คร ู 4   

6 พนักงานจ้างตามภารกิจ 22   

7 พนักงานจ้างทั่วไป 12   

รวม ๗3   

 

ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง 
= จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน         x   ๑๐๐ 
   จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด 
 

=                                                    x   ๑๐๐ 
                    73 
 

=              % 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


