
 

 

 

 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 



ค ำน ำ 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่ งที่ องค์การบริหารส่วนต าบล อุ่มจาน                 
ให้ความส าคัญอย่างยิ่งเพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ ามากที่สุดขององค์กร    
เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่สามารถสร้างความน่าเชื่อถือขององค์กร ด้วยเหตุผลตังกล่าว องค์กรต่างๆ จึงพยายาม       
ที่จะแสวงหากลยุทธ์หรือเครื่องมือต่างๆ  มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  เช่น  การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้ทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill based Human Resource Management) การบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน ( Performance Management) และการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะ     
เป็นพ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) "พันธ์กิจร่วม" ของข้าราชการ   
ยุคประเทศไทย ๔.๐  คือ 

๑) การส่งเสริมการท างานที่สอดคล้องเชื่อมโยงเป็นบูรณาการ   และสร้างจิตส านึก
รับผิดชอบร่วมกัน 

๒) การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประชารัฐ 
๓) การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ 
๔) การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐทางดิจิทัล 
จากเครื่องมือในการบริหรทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมาแล้ว  การบริหารทรัพยากรบุคคล   

โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) นับว่าเป็น
เครื่องมือที่ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคล ก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี้ เนื่องจาก
สมรรถนะ(Competency จะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านอ่ืนๆ ทั้งการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา ความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรจากสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลก
ดังกล่าว ท าให้องค์กรต่างๆ ต้องหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได้  จึงจ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสียก่อน        
ซึ่งบุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะช่วยส่งเสริมผลักตันให้สมรรถนะขององค์กรเป็น   
สมรรถนะที่แท้จริงและสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยังช่วยให้องค์กรมีความ
แข็งแกร่งและสามารถยืนหยัดท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้ 

องค์การบริหารส่วนต าบลอุ่มจาน  อ าเภอประจักษ์ศิลปาคม  จังหวัดอุดรธานี  จึงได้จัดท า
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap)  ของประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9         
โดยค านึงถึงหลักสมรรถนะตามที่ต้องการในการพัฒนาบุคลากรเป็นส าคัญ  ตลอดจนการวางแผนการพัฒนา
ให้พนักงานมีพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการและเพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด   
ซึ่งจะส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลอุ่มจานอย่างยั่งยืนตลอดไป 
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  เรื่อง 
 

บทที๑่ บทน า 
๑.๑ ความหมาย 
๑.๒ เป้าหมาย 
๑.๓ วัตถุประสงค์ 
๑.๔ หลักการและเหตุผล 
๑.๕ สมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามโครงสร้างใหม่ 

บทที่ ๒ เครื่องมือขั้นตอนการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่งและกลุ่มเป้าหมาย 
บทที่ ๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
บทที ่4 แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง 
บทที่ ๕ การติดตามและประเมินผล 

 
 
 



 

 
บทที่ ๑ 
บทน ำ 

๑.๑ ควำมหมำย 
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือความส าเร็จของงานและ
องค์กรเป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร และ
เป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง     
ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน 

 

๑.๒ เป้ำหมำย 
 ๑.๒.๑  เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาและเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ๑.๒.๒  เพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากร  ให้มีสมรรถนะและศักยภาพในการท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบันและต าแหน่งงานที่คาดหวังว่าจะได้รับการแต่งตั้งในอนาคต 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ 
 ๑.๓.๑ เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้เกี่ยวกับข้ันตอน และวิธีการในการจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง 
อย่างน้อย ๘. % ของขั้นตอนและวิธีการ 
 ๑.๓.๒ เพ่ือให้บุคลากรสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างน้อย ๘๐ % 
ของการปฏิบัติงาน 
 

๑.๔ หลักกำรและเหตุผล 
 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดอุดรธานี 
เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ ๒๙ 
พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ข้อ ๒๙๗  การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้นต้องพัฒนาทั้ง  ๕  ด้าน  ได้แก่ 

๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น  สถานที ่ โครงสร้างของงาน  นโยบายต่างๆ 

๒) ต้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ    
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานต้านช่าง 

๓) ด้านการบริหารงาน ไต้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและบริหารคน เช่น   
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมาย    
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  

๕) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 
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ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล เรื่อง มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ ลงวันที่ ๔ กันยายน ๒๕๕๘ 
เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบลที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทใดในสายงานเริ่มต้นระดับใดและต าแหน่ง
ใดตามประกาศมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง ลงวันที่ ๒๒ พฤศจิกายน 
๒๕๔๔ ให้จัดเข้าสู่ต าแหน่งตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล เรื่อง มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๕๘   

โดยที่คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลเห็นสมควรให้มีการปรับปรุงระบบ
จ าแนกต าแหน่งของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกาศนี้ให้ใช้บังคับ ตั้งแต่วันที่ ๑ มกราคม 
๒๕๕๘ เป็นต้นไป ข้อ 3/๑ การสรรหาบุคคล การแต่งตั้งและการให้พ้นจากต าแหน่ง การเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้พิจ ารณาโดย
ค านึงถึงความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นตามบัญชีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นการก าหนด
ต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้มี ๔ ประเภท ดังต่อไปนี้ 

(๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ
ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับท่ีเรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามท่ี 
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๓) ต าแหน่งประเภทวิซาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 

(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้นต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้มี
ระดับดังต่อไปนี้ 

(๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 
(ก) ระดับต้น 
(ข) ระดับกลาง 
(ค) ระดับสูง 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 (ก) ระดับต้น 
(ข) ระดับกลาง 
(ค) ระดับสูง 

(๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
(ก) ระดับปฏิบัติการ 
(ข) ระดับช านาญการ 
(ค) ระดับช านาญการพิเศษ 
(ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
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(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป 

(ก) ระดับปฏิบัติงาน 
(ข) ระดับช านาญงาน 
(ค) ระดับอาวุโส 

 
๑.๕ สมรรถนะของพนักงำนส่วนท้องถิ่นตำมโครงสร้ำงใหม่ 
 สมรรถนะตามค าจ ากัดความของส านักงาน ก.พ. หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมา
จากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร    
ด้วยค าจ ากัดความนี้สมรรถนะจึงเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่องค์การต้องการ ซึ่งตามโมเดลของการวิจัย
สมรรถนะจึงเป็นตัวแปรเกณฑ์ (Citeria) ในขณะที่ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน 1    
ของบุคคลเป็นตัวแปรที่ใช้ท านาย (Predictors) เกณฑ์ ดังนั้นในการคัดเลือกองค์การต้องเน้นการวัดที่ตัว
แปรท านาย ซึ่งโดยทั่วไปคือ การวัด ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน 1 ซึ่งเป็นคุณสมบัติ
พ้ืนฐานของผู้ด ารงต าแหน่ง และอาจใช้หลักการค้นหาพฤติกรรมในอดีตของผู้ สมัครที่สอดคล้องกับ
พฤติกรรมในโมเดลสมรรถนะเพ่ิมเติมขึ้น เพ่ือให้การคัดเลือกได้ผู้ที่มีความน่าจะเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นมาก
ที่สุด ส าหรับตัวแปรเกณฑ์ หรือสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่องค์การต้องการนั้นใช้วัดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การสื่อสารกับพนักงานถึงพฤติกรรมที่องค์การต้องการ และบริหารจัดการ
เรื่องค่าตอบแทนต่าง ๆ เพื่อท าให้พนักงานมีพฤติกรรมที่องค์การต้องการตามที่ก าหนดไว้ในโมเดลสมรรถนะ
ดังกล่าว  ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาให้พนักงานมีพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการด้วยแนวคิด 
Competency ศาสตราจารย์ เวิด แมคคลาเลน (David McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์
วาร์ต เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดเก่ียวกับสมรรถะ โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาว่าบุคคลที่ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีทัศนคติและนิสัยอย่างไร McClelland ได้ใช้ความรู้ในเรื่องเหล่านี้ช่วยแก้ไขปัญหา
การคัดเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้แก่ กระบวนการคัดเลือกที่เน้นการวัดความ
นัดที่ท าให้คนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอ่ืน ๆ ไม่ได้รับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบ
ความถนัดที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานน้อยมาก (ซึ่งแสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถ
ท านายผลการปฏิบัติงานได้) McClelland ได้เก็บข้อมูลของกลุ่มผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผู้ที่ไม่ได้
มีผลงานโดดเด่นด้วยการสัมภาษณ์ซึ่งพบว่าสมรรถนะเกี่ยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็น
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ ผลการปฏิบัติงานไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่อง
Testing for Competence Rather Than for Intelligence ของ McClelland ที่ตี่พิมพ์ในปี ๑๙๗๓ ได้รับ
การกล่าวถึงอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการทั้งที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย McClelland ได้ท าให้สมรรถนะ
ได้รับความสนใจ ศกึษาและใช้กันต่อ ๆ มาจนถึงทุกวันนี้ 
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แนวคิดสมรรถนะอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง ( Iceberg Model) ตังภาพที่แสดง
ด้านล่าง ซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย และพัฒนา
ได้ง่ายคือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้
ยากอยู่ใต้ผิวน้ า  ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ส่วนที่อยู่ใต้
น้ านี้มีผลต่อพฤตกิรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 
 

 
 
 

หลักแนวคิดของ David McClelland กล่าวถึง องค์ประกอบของสมรรถนะ ๕ ส่วน คือ 
๑. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ 

เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ 
๒. ทักษะ (Skill) คือ สิ่ งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

๓. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืนในสังคม
เห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อื่น 

๔. ภาพพจน์หรือมโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-image) หมายถึง ภาพพจน์หรือมโนทัศน์ 
ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น 

๕. แรงจูงใจ/ เจตนคติ (Motive/ Attitude) หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
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การจัดพนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าสู่ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไป 
ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  ซึ่งได้ก าหนดไว้แล้วโดยแบ่งเป็น 

(๑) สมรรถนะ (พฤติกรรมการท างาน) ประกอบด้วย 
๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๒. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
๓. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
๔. การบริการเป็นเลิศ 
๕. การท างานเป็นทีม 

(๒) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร มี ๔ สมรรถนะ ประกอบด้วย 
๑. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
๒. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
๓. ความสามารถในการพัฒนาคน 
๔. การคิดเซิงกลยุทธ์ 

(๓) สมรรถนะประจ าสายงาน มี ๒๒ สมรรถนะ ประกอบด้วย 
๑. การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
๒. การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
๓. การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
๔. การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
๕. การควบคุมและการจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
๖. การคิดวิเคราะห์ 
๗. การบริหารความเสี่ยง 
๘. การบริหารทรัพยากร 
๙. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
๑๐. การยึดมั่นในหลักเกณฑ ์
๑๑. การวางแผนและการจัดการ 
๑๒. การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
๑๓. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
๑๔. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๑๕. การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
๑๖. ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
๑๗. ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
๑๘. ความคิดสร้างสรรค ์
๑๔. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
๒๐. จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
๒๑. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๒๒. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 
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(๔) ทักษะที่จ าเป็นในงาน ๙ ด้าน ประกอบด้วย 

๑. ทักษะการบริหารข้อมูล 
๒. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๓. ทักษะการประสานงาน 
๔. ทักษะในการสืบสวน 
๕. ทักษะการบริหารโครงการ 
๖. ทักษะในการสื่อสารการน าเสนอและถ่ายทอดความรู้ 
๗. ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
๘. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๙. ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 

(๕) ความรู้ที่จ าเป็นในงาน ๒๑ ด้าน ประกอบด้วย 
๑. ความรู้ที่จ าเป็นในสายงาน 
๒. ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๓. ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของ 
    พระบาทสมเด็จพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวในรัชการที่ 9 
๔. ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๕. ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๖. ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
๗. ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
๘. ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๙. ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ เช่น EA, HIA ฯลฯ 
๑๐. ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
๑๑. ความรู้เรื่อง GFMIS 
๑๒. ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
๑๓. ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
๑๔. ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๑๕. ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑๖. ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๑๗. ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
๑๘. ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
๑๙. ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๒๐. ความรู้เรื่องการบริหารจัดการ Hardware Software และ Network 
๒๑. ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
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บทที่ ๒ 

เครื่องมือ  ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนฝึกอบรมรำยต ำแหน่ง และกลุ่มเป้ำหมำย 
 
๒.๑ ลักษณะเฉพำะของเครื่องมือกำรพัฒนำบุคลำกร 
  ๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน (lassroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน โดยให้ส านักฝึกอบรมท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานด าเนินการจัด
อบรมเองหรือส่งบุคลากรไปฝึกกอบรมกับหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม 

2. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่
ปฏิบัติงานเท่านั้น อาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจ าโดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท า
หน้าที่สอนงานให้กับบุคลากร 

๓. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เน้นการฝึกในการ
ปฏิบัติงานจริง  โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ือ
อธิบายและชี้แนะซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์กร บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแล
เอาใจใส่และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทาย
มากขึ้นต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่าง
จากงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่
มีขั้นตอนงาน คล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายจะไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและ
อ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่
จะเป็นงานที่มีลักษณะเป็นงานประจ า 

8. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมี
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้
บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้ 

๙. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้ งานจากการเลี่ยนแบบ และการ 
ติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

๑๐. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลา
หรือขั้นตอนการด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร
ในการรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

๑๑. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/
ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน ทาง  Internet หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 

๑๒. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นกรติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผล
หรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ท างาน 
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๑๓. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงานให้เกิดการ แลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทส าคัญมากในการ
กระตุ้น จูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 
 

๒.๒ ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนฝึกอบรมรำยต ำแหน่ง (Training Roadmap) 
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap ) เป็นแผนพัฒนาความสามารถในการ

ท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้ องการโดย พัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะที่พ่ึงประสงค์ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง     
มีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้างจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ ระหว่าง
หัวหน้า กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการรวมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการจัดท า
แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap)ถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วม
พิจารณาการประเมินตนเองของ ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้อง
ให้ค าปรึกษา หารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้ ค าแนะน า
เกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและ
หน่วยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้องติดตามทบทวน แผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือตรวจสอบความสามารถ และผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะๆ จะ เห็นได้ว่าในการจัดท าแผนฝึกอบรมราย
ต าแหน่ง จะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชากับ ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการ
ร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง จึง จะด าเนินไปได้ด้วยดีและส่งผลให้
การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนงาม ประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีขั้นตอนในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ 
ขั้นตอนที่ ๒ การประเมินความสามารถของบุคลากร ความรู้ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นของ

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงนบุคคลส่วนท้องถิ่น
เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (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 าริของ
พระบาทสมเด็จ 
๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
1.1.8 ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบ
สิ่งแวดล้อม (EA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
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๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (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 ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคม
พ้ืนที่ 
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒0 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 าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ า
สายงานไว้ อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ ต้าน 

๑.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

๒. ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 

๒.1.๑ ทักษะการบริหารข้อมูล 
๒.1.๒ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๒.1.๓ ทักษะการประสานงาน 
๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน 
๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ 
๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
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๒.๒ การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มี
ดังนี้ 

๒.๒.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ า
สายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสาย
งานไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๒.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นใน
งานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

๓. สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ 

ประเภท ดังนี้ 
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับ
ต าแหน่งจ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึง
ประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี 

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 สมรรถะที่ข้าราชการในต าแหน่ง
ประเภทบริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
จ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มี ประสิทธิภาพเพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี ประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 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 สมรรถะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ
ประเภทและระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้
ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 
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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 
๓.๓.๓.๗ การบริหารความเสี่ยง 
๓.๑.๓.๘ การบริหารทรัพยากร 
๓.๑.๓.๔ 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 าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิน่ มีดังนี ้

๓.๒.๑ สมรรถะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก
ประเภทและระดับต าแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ 
๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสาย
งานในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
๓.๒.๓ สมรรถะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงาน
ในทุกประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

๓.๓ การก าหนดรายละเอียด หลักกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถะจ าเป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงาน ส่วนท้องถิ่น 
ก าหนด 

ขั้นตอนที่ ๓ การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ ๔ การจัดท าแผนฝึกอบรมรายต าแหน่ง (Training Roadmap) 
ขั้นตอนที่ ๕ การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร 
ขั้นตอนที่ 6 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลกร 
ขั้นตอนที่ 7 การรายงานผล 
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๒.๓ กลุ่มเป้ำหมำย 

๒.๓.๑ กลุ่มพนักงานส่วนต าบล 
๒.๓.๒ กลุ่มลูกจ้างประจ า 
๒.๓.๓ กลุ่มพนักงานจ้างตามภารกิจ 
๒.๓.๔ กลุ่มพนักงานจ้างทั่วไป 

 

ล ำดับ ต ำแหน่ง ประเภท/สำยงำน ระดับ จ ำนวน 

1. นักบริหารงานท้องถิ่น (ปลัด อบต.) บริหารท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นักบริหารงานท้องถิ่น (รองปลัด อบต.) บริหารท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 

รวมทั้งสิ้น จ านวน 3 อัตรา 
ส ำนักปลัด      
 พนักงาน อบต.      

1. นักบริหารงานทั่วไป (หัวหน้าส านักปลัด) อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 
4. เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 1 อัตรา 
5. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 1 อัตรา 
 พนักงานจ้าง      

1. ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ภารกิจตามคุณวุฒิ  จ านวน 1 อัตรา 
2. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ภารกิจทักษะ  จ านวน 2 อัตรา 
3. พนักงานขับรถยนต์ ภารกิจทักษะ  จ านวน 2 อัตรา 
4. คนงานทั่วไป ทั่วไป  จ านวน 1 อัตรา 
5. ภารโรง ทั่วไป  จ านวน 1 อัตรา 
6. คนงานประจ ารถขยะ ทั่วไป  จ านวน 4 อัตรา 

รวมทั้งสิ้น จ านวน 16 อัตรา 
กองคลัง 

 พนักงาน อบต.      
1. นักบริหารงานการคลัง (ผู้อ านวยการกองคลัง) อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 
3. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 1 อัตรา 
4. เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 1 อัตรา 
 ลูกจ้างประจ า      

1. นางวิภาดา  บ ารุงภักดี   จ านวน 1 อัตรา 
 พนักงานจ้าง      

1. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ภารกิจทักษะ  จ านวน 1 อัตรา 
2. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ภารกิจทักษะ  จ านวน 1 อัตรา 

รวมทั้งสิ้น จ านวน 7 อัตรา 
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ล ำดับ ต ำแหน่ง ประเภท/สำยงำน ระดับ จ ำนวน 

กองช่ำง      
 พนักงาน อบต.      

1. นักบริหารงานช่าง (ผู้อ านวยการกองช่าง) อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นายช่างโยธา ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 2 อัตรา 
3. เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปง./ชง. จ านวน 1 อัตรา 
 พนักงานจ้าง      

1. ผู้ช่วยนายช่างโยธา ภารกิจทักษะ  จ านวน 1 อัตรา 
2. ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า ภารกิจทักษะ  จ านวน 1 อัตรา 

รวมทั้งสิ้น จ านวน 6 อัตรา 
กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม 

 พนักงาน อบต.      
1. นักบริหารงานการศึกษา (ผอ.กองการศึกษา) อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 
3. พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล วิชาการ คศ. จ านวน 6 อัตรา 
 พนักงานจ้าง      

1. ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา ภารกิจคุณวุฒิ  จ านวน 1 อัตรา 
2. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ภารกิจทักษะ  จ านวน 1 อัตรา 
3. ผู้ดูแลเด็ก ภารกิจทักษะ  จ านวน 6 อัตรา 

รวมทั้งสิ้น จ านวน 16 อัตรา 
กองสวัสดิกำรสังคม 

 พนักงาน อบต.      
1. นักบริหารงานสวัสดิการสังคม (ผอ.กองสวัสดิการ) อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น จ านวน 1 อัตรา 
2. นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ปก./ชก. จ านวน 1 อัตรา 
 พนักงานจ้าง      

1. ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน ภารกิจคุณวุฒิ  จ านวน 1 อัตรา 
รวมทั้งสิ้น จ านวน 3 อัตรา 

รวมอัตรำก ำลังทั้งสิ้น จ ำนวน 51 อัตรำ 
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บทที่ ๓ 
ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำพนักงำนส่วนต ำบล องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลอุ่มจำน 

 

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำ กลยุทธ์ 
ยุทธศำสตร์ที่ 1  การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน 
ส่วนต าบล 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับ 
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ ๓ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานทุก
ระดับ 
 

ยุทธศำสตร์ที่ ๒  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้ 
เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้ 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศำสตร์ที ่3  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้
ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ใน
อนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพ
ประชาชน 
 

ยุทธศำสตร์ที่ ๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ ๔ 
สมรรถนะของพนักงำนส่วนท้องถิ่นตำมโครงสร้ำงใหม่ 

 
 ๔.๑ ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   เรื่อง ก าหนดมาตรฐาน
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. 2557   

ข้อ 4/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี ๔ ประเภท ดังต่อไปนี้ 
(๑) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ 
ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

(๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญา  ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือ 
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 

(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น" 

ข้อ ๔/๒ ต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีระดับ 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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บทที่ 5 
แผนฝึกอบรมรำยต ำแหน่ง (Training Roadmap) 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลอุ่มจำน  อ ำเภอประจักษ์ศิลปำคม  จังหวัดอุดรธำนี 
 
พนักงานส่วนต าบล/ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้างแต่ละประเภทในสังกัด 
 

ล ำดับ ประเภท/ระดับต ำแหน่ง จ ำนวนข้ำรำชกำร
ในหน่วยงำน 

จ ำนวนผู้ที่ได้รับ
กำรพัฒนำ 

จ ำนวนผู้ที่ไม่ได้
รับกำรพัฒนำ 

1. บริหารท้องถิ่น 2   
2. อ านวยการท้องถิ่น 5   
3. วิชาการ 6   
4. ทั่วไป 8   
5. พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล 6   
6. พนักงานจ้างตามภารกิจ 18   
7. พนักงานจ้างทั่วไป 6   

รวมทั้งสิ้น 51   
 
 
ร้อยละของข้าราชการ  พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง 
 
=   จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน           x  100 
    จ านวนข้าราชการในหน่วยงานทั้งหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

ปลัด อบต. 
 
 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ  แผนงาน  
งบประมาณ  การคลัง  งานช่าง  งาน
อ านวยการ  งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม    
ในแต่ละโอกาส 

 

รองปลัด อบต. 
 
 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ  แผนงาน  
งบประมาณ  การคลัง  งานช่าง  งาน
อ านวยการ  งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการตรวจสอบภายใน  
ระเบียบต่างๆ ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ส ำนักปลัด  (พนักงานส่วนต าบล) 
หัวหน้าส านักปลัด 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานทั่วไป  งานประสานงานทั่วไป 
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักทรัพยากรบุคคล 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานเลื่อนขั้นเงินเดือน  งาน
เลื่อนระดับ  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานแผน  งานงบประมาณ  
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

ส ำนักปลัด  (พนักงานส่วนต าบล) 
เจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานธุรการ  งานสารบรรณ  
งานบริหารงานทั่วไป  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา
สาธารณะภัย 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานเฝ้าระวังภัย  งานกู้ภัย  
งานกู้ชีพ  งาน อปพร.  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ส ำนักปลัด  (พนักงานจ้าง) 
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานแผน  งานงบประมาณ  
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานธุรการ  งานสารบรรณ  
งานบริหารงานทั่วไป  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

คนงานทั่วไป 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานประชุมจัดสถานที่     
งานดูแลอาคารส านักงาน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานประชุมจัดสถานที่     
งานดูแลอาคารส านักงาน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

คนงานประจ ารถขยะ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น เก็บขยะภายในหมู่บ้าน  
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

กองคลัง  (พนักงานส่วนต าบล) 
ผู้อ านวยการกองคลัง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานคลัง  งานการเงิน  งานพัสดุ  
งานบัญชี  งานจัดเก็บรายได้ ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการเงิน  งานการบัญชี  
งานใบเสร็จรับเงิน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการเงิน  งานจัดท าฎีกา  
งานบัญชี  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

เจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
ทะเบียนพัสดุทรัพย์สิน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

กองคลัง  (พนักงานจ้าง) 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
ทะเบียนพัสดุทรัพย์สิน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการเงิน  งานการบัญชี  
งานใบเสร็จรับเงิน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

กองช่ำง  (พนักงานส่วนต าบล) 
ผู้อ านวยการกองช่าง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานช่าง  งานควบคุมการออกแบบ 
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานเขียนแบบ  งานส ารวจ    
งานรังวัด  งานช่างก่อสร้าง  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

เจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
ธุรการ  งานจัดท าฎีกา  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

กองคลัง  (พนักงานจ้าง) 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานเขียนแบบ  งานส ารวจ    
งานรังวัด  งานช่างก่อสร้าง  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานซ่อมบ ารุงไฟฟ้า  งาน
บริการทั่วไป  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม  (พนักงานส่วนต าบล) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานบริหารงานการศึกษา  
งานประเมินผลการศึกษา  งานศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม  (พนักงานส่วนต าบล) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา  
ศาสนาและวัฒนธรรม 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานประเมินผลการศึกษา  
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  งานจัดซื้อจัดจ้าง  
งานประเพณีวัฒนธรรม  งานโครงการ ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานประเมินผลการศึกษา  
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  งานจัดซื้อจัดจ้าง  
งานประเพณีวัฒนธรรม  งานโครงการ ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

พนักงานครู อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการเรียนการสอน    
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  งานจัดซื้อจัดจ้าง  
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

กองคลัง  (พนักงานจ้าง) 
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานประเมินผลการศึกษา  
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  งานจัดซื้อจัดจ้าง  
งานประเพณีวัฒนธรรม  งานโครงการ ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานธุรการ  งานสารบรรณ  
งานบริหารงานทั่วไป    ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

ผู้ดูแลเด็ก 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานการเรียนการสอน    
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  งานจัดซื้อจัดจ้าง  
ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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ต ำแหน่ง 
 

 

ทักษะที่ต้องพัฒนำ 
 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

ช่วงเวลำพัฒนำ 

กองสวัสดิกำรสังคม  (พนักงานส่วนต าบล) 
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการ
สังคม 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานบริหารงานสวัสดิการ
สังคม  งานบริหารงานชุมชน  งาน
บริหารงานพัฒนาชุมชน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

นักพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งาน
เบี้ยยังชีพ  งานสตรี งานพัฒนาชุมชน  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 

 

กองสวัสดิกำรสังคม  (พนักงานจ้าง) 
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง  เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งาน
เบี้ยยังชีพ  งานสตรี งานพัฒนาชุมชน  งาน
ธุรการ  งานบริหารงานทั่วไป  ฯลฯ 

- ฝึกอบรม 
- ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
ให้เข้าร่วมอบรม     
ในแต่ละโอกาส 
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แผนฝึกอบรมรำยต ำแหน่ง  (Training Roadmap) 
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลอุ่มจำน  อ ำเภอประจักษ์ศิลปำคม  จังหวัดอุดรธำนี 

………………………………………………….. 
 

ชื่อ – สกุล 
ผู้รับกำรประเมิน 

ต ำแหน่ง สังกัด ชื่อ – สกุล 
ผู้ประเมิน 

ต ำแหน่ง สังกัด 

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

ล ำดับที่ เกณฑ์ที่คำดหวังของต ำแหน่ง 
(ก) 

ระดับกำรประเมิน (ข) สิ่งท่ีต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง (ค) จุดแข็ง โอกำศพัฒนำ 

     
 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  (ท าเครื่องหมาย / เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training)  หรือระบุวิธีการในช่องอ่ืนๆ ไม่เกิน 3 วิธีต่อ 1 เกณฑ์ 

เกณฑ์ที่
คำดหวังของ

ต ำแหน่ง 

สิ่งท่ีต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คำดหวัง 

เครื่องมือพัฒนำที่ไม่ใช่กำรอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร

พัฒนำ 
สอนงำน โปรแกรมพี่

เลี้ยง 
กำรเพ่ิมคุณค่ำ

งำน 
เรียนรู้ด้วย

ตนเอง 
กำร

ประชุมสมัมนำ 
มอบหมำย

งำน 
อื่นๆ 
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บทที่ ๖ 

กำรติดตำมและประเมินผล 
 

กำรติดตำมและประเมินผล 
 6.๑ ประเมินด้านปริมาณจ านวนร้อยละของข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับที่ได้รับการ
อบรมพัฒนา 

๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมจ านวนครั้งและความครอบคลุม
ของหลักสูตรที่ได้เข้ารับ การอบรมจ านวนหลักสูตรที่ได้รับการอบรม 

๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมของจ านวนบุคลากรเทียบ
เปอร์เซ็นต์ต่อครั้งต่อ ปีงบประมาณและจ านวนผู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

๓) ปริมาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจริง 
๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโตยรวบรวมเอกสารที่ไต้รับจากการอบรมหรือ 

ประกาศนียบัตรที่ได้รับ จัดท าเป็นทะเบียนการอบรม 
 

6.๒ ประเมินด้านคุณภาพ 
๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากการ

ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
๒)บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ ภายใน

หน่วยงานเพื่อน าไปปฏิบัติได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เก่ียวข้องกับหลักสูตรที่อบรม 

 

6.๓ ประเมินด้านการปฏิบัติงาน 
การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายต าแหน่ง 

ล ำดับ ประเภท/ระดับต ำแหน่ง จ ำนวนข้ำรำชกำรใน
หน่วยงำนทั้งหมด 

จ ำนวนผู้ได้รับกำร
พัฒนำ 

จ ำนวนผู้ที่ไม่ได้
รับกำรพัฒนำ 

1. บริหารท้องถิ่น 2   
2. อ านวยการท้องถิ่น 5   
3. วิชาการ 6   
4. ทั่วไป 8   
5. พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล 6   
6. พนักงานจ้างตามภารกิจ 18   
7. พนักงานจ้างทั่วไป 6   

รวมทั้งสิ้น 51   
 
ร้อยละของข้าราชการพนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง 
 
=   จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน           x  100 
    จ านวนข้าราชการในหน่วยงานทั้งหมด 
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