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ปัจจุบันองค์กรต่างๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เก  ดขึ้น  ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใตก้ารบร หารจัดการภาครัฐแนวใหม่ทีม่ ีการปรับเปล ี่ยนทางโครงสร้าง  
และการบร หารจัดการ บุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ ม่พ ูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ให้สามารถปฏ  บัต งานได้ ตามที่องค์กรคาดหว ัง พระราชบัญญัต ระเบียบบร  หารงานบ ุคคลส ่วนท้องถ ่น พ.ศ. 
๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บร หารงานบ ุคคลขององค์การบร หารส ่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๔๕  ข้อ ๒๖๙ และข ้อ ๒๗๒ จึงก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ ม่พ ูนประส ทธ  ภาพและเสร มสร ้าง แรงจูงใจให้แก่ข้าราชการ เพ ื่อให้ข้าราชการ  มีค ุณภาพ  
คุณธรรม  มีค ุณภาพชีว  ต  มีขว ัญก าลังใจในการปฏ  บัต  ราชการให้เก  ดผลสัมฤทธ ์ต่อภารก จภาครัฐ 

ซึ่งแนวทางการเพ ่มพ ูนประส ทธ  ภาพและเสร มสร ้างแรงจูงใจจะต้อง สอดคล้องก ับภารก จ  
ว  สัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ของแต่ละหนว่ยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพ ัฒนาข้าราชการ ตลอดจน
ความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเม นการปฏ  บัต ราชการของข้าราชการ
ด้วยการพ ัฒนาบ ุคลากร จึงถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประส ทธ  ภาพ  ดังนั้น
องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ จึงได้กำหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลย ุทธ์การพัฒนา
บุคลากร โดยเห็นว ่าการพ ัฒนาบ ุคลากร  รายบุคคลเป็นว  ธ ีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พ ัฒนาขีดสมรรถนะ 
ในการปฏ  บัต งาน ให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนองต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระทาได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การ
ฝึกอบรมใน ห้องเรียน เช ่น การมอบหมายงาน การเรียนร ู้ด้วยตนเอง การให้คาปรึกษาแนะนำ  การเป็นพ ี่
เลี้ยง เป็นต้น จึงได้ จัดทาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
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๑.๑ ควำมจ ำเป็น 

ปัจจ ุบันองค์กรต่างๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เก  ดขึ้น    
ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบร หารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่ม ีการปรับเปล ี่ยนทางโครงสร้างและการบร หาร
จัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ ม่พ ูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏ  บัต งานได้ 
ตามที่องค์กรคาดหว ังพระราชบัญญัต ระเบียบบร  หารงานบ ุคคลส ่วนท้องถ ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบร หารงานบ ุคคลขององค์การบร หารส ่วน
ต าบล  พ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ  ๒๖๙ และข ้อ ๒๗๒ จึงก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่เพ ่มพ ูนประส ทธ  ภาพและเสร มสร ้าง 
แรงจูงใจให้แก่ข้าราชการเพ ื่อให้ ข้าราชการ มีค ุณภาพ คุณธรรม  มีค ุณภาพชีว  ต มีขว ัญกาลังใจในการปฏ  บัต  
ราชการให้เก  ดผลสัมฤทธ ์ต่อภารก จภาครัฐ ซึ่งแนวทางการเพ ่มพ ูนประส ทธ  ภาพและเสร มสร ้างแรงจูงใจจะต้อง 
สอดคล้องก ับภารก จ ว  สัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงานรวมทั้งยุทธศาสตร์การพ ัฒนาข้าราชการ 
ตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเม นการปฏ  บัต ราชการของ 
ข้าราชการด้วย การพ ัฒนาบ ุคลากร  จึงถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประส ทธ  ภาพ  ดังนั้น 
องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ จึงได้กำหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลย ุทธ์การพัฒนาบุคลากร 
โดยเห็นว ่าการพ ัฒนาบ ุคลากร รายบุคคลเป็นว  ธ ีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พ ัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏ  บัต งาน 
ให้สูงขึ้นเพือ่ตอบสนองความต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน 
เช ่น การมอบหมายงาน การเรียนร ู้ด้วยตนเอง การให้คำปรึกษาแนะนำ  การเป็นพ ี่เลี้ยง เป็นต้น จึงได้ จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  

ควำมจำเป็นในกำรจัดทำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล 

เนื่องจากพระราชบัญญัต ระเบียบบร  หารงานบ ุคคลส ่วนทอ้งถ ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ 
มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ ประกาศหลักเกณฑ ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบร หารงานบ ุคคลขององค์การบร หารส ่วน
ต าบล พ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ และข ้อ ๒๗๒ มีเจตนารมณ์ส าคัญท่ีจะเปล ี่ยนแปลงมมุมองของระบบบร  หาร ข้าราชการ
จากเด มท ี่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผ ู้รู้รอบ รู้ล ึก และเป็น
แรงผล ักดันตอ่ความส าเร ็จขององคก์ร รวมทัง้ให้ข้าราชการปฏ  บัต งาน โดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ ผลสัมฤทธ ์ของงาน 
ข้าราชการ องค ์การบร หารส่วนต าบลบ้านใหม่ จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท ว  ธ ีค ด และว ธ ีปฏ  บัต งาน รวมถ ึงการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อ ภารก จขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว และมีประส ทธ  ภาพ โดย
มุ่งเน้นการน าหล ักสมรรถนะมาประกอบในการบร หารและพ ัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ ื่อให้บุคลากรมีพ ื้นฐานสมรรถนะ
ตามท ี่องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ก าหนด ด้วยเหตุนี้องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่  จึงจ าเป็นต้องมีการ
ด าเน นการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ  ่มพ ูนประส ทธ  ภาพให้แก่ข้าราชการองค์การบร หารส ่วน
ต าบลบ้านใหม ่หากมกีารด าเน นการตามกระบวนการพ ัฒนารายบุคคลอย่างเป็น ระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรของ
องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่จะม ีคณุภาพ คุณธรรม จร ยธรรม สามารถ ปฏ  บัต งานให้เก ดผลสัมฤทธ ์ต่อภารก จที่
ได้รับมอบหมาย อ ันจะมีผลเช ื่อมโยงไปส ู่การประเม นผลการ ปฏ  บัต งานและการเลื่อนข ั้นเง นเดือนทำให้บุคลากรมี
ขวัญและกำลังใจในการปฏ  บัต งานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ย ่งขึ้นต่อไป  โดยที่องค์การ
บร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่  เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถ ่นท ี่มขี ้าราชการ 
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ตามกรอบ โดยที่องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถ ่นท ี่มีข ้าราชการตามกรอบ
อ ัตราก าลัง จ านวน ๒๕ คน แบ่งเป็น 3 กอง องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ จึงจ าเป็นต้องจัดทำ คู่ม ือการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขึ้น เพ ื่อเป็นกรอบแนวทางให้แก่ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้น าไป 
ด าเน นการเพ่ือพ ัฒนาบ ุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและพฤต กรรมที่พ ึงประสงค์ โดยผ ่านกระบวนการประเม  นผลการ
ปฏ  บัต ราชการตามแนวทางท ี่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ได้แก่  การประเม นความส าเร็จของงาน
อ ันเป็นผลมาจากการปฏ  บัต งานของเจ้าหน ้าที่แต่ละคนตลอด รอบการประเม นด้วยว  ธ ีการที่องค์กรก าหนด โดย
เปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายก าหนดไว้ในแผนการปฏ บ ัต ราชการตามเกณฑ ์มาตรฐานผลงานที่ ผู้บ ังคับบัญชาและ
ผู้ปฏ  บัต งานก าหนดร่วมก ันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเม นการประเม นผลการปฏ บ ัต ราชการจะมาจากการพ  จารณา
องค์ประกอบหล ักของการประเม น ๒ ส่วน ได้แก่ การประเม นผลสัมฤทธ ์ของงานและการประเม นพฤต กรรมการ
ปฏ  บัต ราชการ หรือสมรรถนะซึ่งทั้ง ๒ ส่วนนี้ นอกจากจะน าไปประกอบการพ  จารณาความดีความชอบของ
ผู้ปฏ  บัต งานแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมก ันระหว ่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังค ับบัญชาเพ ื่อพ ัฒนา
ปรับปร ุงการปฏ  บัต ราชการและนาไปจัดทำแผนพ ัฒนา ตัวผู้ปฏ  บัต งานแต่ละรายหร ือที่เรียกว่าการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

องค ์การบร หารส่วนต าบลบ้านใหม่ จึงได ้ก าหนดนโยบายส ่งเสร  มความก ้าวหน้าในอาชีพแก ่บุคลากร
ตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและชัดเจน โดยให้จัดท าแผนพ ัฒนาบ ุคลากรเพ ื่อส่งเสร มการ
ปฏ  บัต งานอย่างม ืออาช ีพ คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลในฐานะที่เป็นหน่วยงานหล ักท ี่มีหน้าที่ในการ
วางแผนและวางหลักเกณฑ์การพ ัฒนาบ ุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ ่น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

เพ ื่อใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ ่นกลุ่มนาร ่องและได้จัดทาคู่ม ือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (IDP)  เพ ื่อให้เป็นไปตามคารับรองการปฏ  บัต ราชการขององค์การบร หารส ่วนต าบลบ้ า น ใ ห ม่  จึงให้
หน ่วยงานต่างๆ น าไปเป็นแนวทางในการพ ัฒนาบ ุคลากรของหน่วยงานต่อไป 

๑.๒ ว ัตถุประสงค์ 
๑.  เพ ื่อให้บุคลากรขององค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ เข้าใจถึงกระบวนการจัดท าแผนพ ัฒนา

รายบุคคล 
๒. เพ ื่อก าหนดแนวทางการจัดท าแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และเป็น

มาตรฐานเดียวกัน 
๓.  เพ ื่อผล ักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลย ุทธ์ขององคก์รได้อย่างมีประส ทธ  ภาพ 
๔.  เพ ื่อส่งเสร มว ัฒนธรรมในการพ ัฒนาตนเองให้แก ่บุคลากรขององค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่  

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสำหรับข้าราชการองค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ซึ่งจะครอบคลุมตั้งแต่ 
ข้าราชการประเภทอ านวยการ (ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง ) ประเภทว  ชาการ (ระดับปฏ บัต การ ระดับช านาญ 
การ ระดับช านาญการพ เศษ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณว ุฒ  ) ประเภททั่วไป (ระดับปฏ บัต งาน ระดับช านาญ 
งาน ระดับอาว ุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดทำแผนพ ัฒนารายบุคคลให้สอดคล้องก ับการประเม  นสมรรถนะตาม 
แบบสร ุปการประเม  นผลการปฏ  บัต ราชการ จานวน ๒ รอบ ดังนี้ 

๑) ตุลาคม  -  มีนาคม 
๒) เมษายน  -  กันยายน 
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๑.๓ ควำมหมำย 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (Individual Development  Plan : IDP) หมายถึง กรอบหร ือ 

แนวทางท ี่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏ บัต งานได้บรรล ุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี 
ว ัตถุประสงค์หล ักในการพ ัฒนาจ ุดอ ่อน (weakness) และเสร มจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน และ 
เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏ  บัต งานร่วมก ับผ ู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพ ัฒนาและฝึกอบรมผู้ปฏ  บัต งาน เพ ื่อ
ความส าเร ็จของงาน และองคก์รเป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และว ธ ีการในการพัฒนาตนเองท ี่สอดคล้องก ับ ยุทธศาสตร์
ขององคก์ร และเป็นแผนที่ใช้ในการพ ัฒนาสมรรถนะของบุคคลให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการ ปฏ  บัต งานในต าแหน่ง
ตามแนวทางความก ้าวหน้าในสายงาน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลหรือเรียกสั้นๆ ในคู่ม ือเล่มนี้ว ่า IDP จึงเป็นแผน
สำหรับการพ ัฒนาบ ุคลากรเพ ื่อเตรียมความพร้อมให้มีค ุณสมบัต  ความสามารถ และ ศักยภาพในการทางานสำหรับ
ต าแหน ่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความก ้าวหน้าในสายอาช ีพ (Career Path) ที่องค์การบร หารส ่วน
ต าบลบ้านใหม่ก าหนดขึ้น ดังนั้น IDP จึงไม ่ใช่กระบวนการประเม  นผลการปฏ  บัต งาน (Performance Appraisal) 
เพ ื่อการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเง นเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ  แต่เมื่อได้มีการด าเน น  
ก จกรรม ตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ ์ขั้นพ ื้นฐานของระดับ ความรู้ ความสามารถ หรือส ่งที่ 
ผู้บ ังคับบัญชาคาดหว ังมกีารพูดค ุยส ื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพ ันหร ือข้อตกลงในการเรียนรู้ร ่วมก ัน IDP ก็จะเป็น
เครื่องมือส าคัญในการเช ื่อมโยงความต้องการของบุคลากรให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับ
หนว่ยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป ้าหมายขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ได้ แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
จึงเป็นแนวทางในการพ ัฒนาบ ุคลากรให้มคีวามรู ้ ทักษะ และพฤต กรรม การปฏ บ ัต งานที่นำไปส ู่การพ ัฒนาผลงานที่มี
ประส ทธ ภาพ (ทำให้บุคลากรขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ เป็นคนเก่งและด ี) 

บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส ่วนทอ้งถ น่ขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร (Performance Appraisal) หมายถึง การประเม น

ความส าเร็จของงานอ ันเป็นผลมาจากการปฏ  บัต งานของผู้ปฏ  บัต งานตลอดรอบการประเม นด้วยว  ธ ีการที่องค์กร
ก าหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผนการปฏ  บัต ราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่
ผ ู้บังคับบัญชา และผู้ปฏ  บัต งานก าหนดร่วมก ันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการประเม  น การประเม นผลการปฏ บ ัต ราชการของ
องค์การบร หารส่วนต าบลบ้านใหม่จะมาจากการพ จารณาองค์ประกอบหล ักของการประเม น ๒ ส่วน ได้แก ่  การ
ประเม นผลสัมฤทธ ์ของงานและการประเม นพฤต กรรมการปฏ  บัต ราชการหรือสมรรถนะสาหรับการให้คะแนนการ 
ประเม  นผลการปฏ  บัต ราชการองคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ได้  จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น 
ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปร ุง ซึ่งคะแนนของกลุ่มต้องปรับปรุง คือ ผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ คะแนนที่ได้มา
จากผลรวมของคะแนนการประเม  นผลส ัมฤทธ ์ของงานกับคะแนนการประเม  นพฤต กรรมการปฏ บ ัต ราชการ หรือ
สมรรถนะ ทั้ง ๒ ส่วน  จะน าไปใช้ประกอบการพ  จารณาความดีความชอบของผู้ปฏ  บัต งาน และเป็นข้อมูลในการ
ปรึกษาหารือร่วมก ันระหว ่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังค ับบัญชาเพ ื่อพ ัฒนาปรับปร ุงการปฏ  บัต ราชการตลอดจน น าไป
จัดทำแผนพ ัฒนาตัวผู้ปฏ  บัต งานแต่ละราย 

สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเช  งพฤต กรรมที่เป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถ ทักษะ และค ุณลักษณะอ ื่นๆ ที่ท าให้บุคลากรสร ้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหล ักท ี่
องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ก าหนดให้ใช้ในการประเม นผลการปฏ บ ัต ราชการ ได้แก่ สมรรถนะหล ักข ้าราชการ
ส่วนทอ้งถ ่น ตามท ี่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ประกอบดว้ยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ 

๑. กำรม ุ่งผลสัมฤทธิ ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งม ั่นจะปฏ  บัต หน ้าที่
ราชการให้ดีหรือให้เก นมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏ  บัต งานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ ์ว ัด
ผลสัมฤทธ ์ ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อ ีกท ั้งยังหมายรวมถ ึงการสร้างสรรค์พ ัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏ  บัต งาน
ตามเป้าหมายทีย่ากและท้าทายชน ดทีอ่าจไม ่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก ่อน 
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๒. กำรยึดม ั่นในควำมถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตนและ

ประพฤต ปฏ  บัต อย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งว ชาช ีพและจรรยาข้าราชการเพ ื่อ
รักษาศกัด ์ศรีแหง่ความเป็นข้าราชการ 

๓. ควำมเข้ำใจในองค์กรและระบบงำนกำรสั่งสมควำมเชี่ยวชำญในงำนอำชีพ(Expertise) 
หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏ บ ัต หน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า
และพ ัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่องจนสามารประยกุต์ใช้ความรู้เช  งว ชาการและเทคโนโลย ีต่างๆ เข้าก ับการปฏ  บัต ราชการ
ให้เก ดผลส ัมฤทธ ์ 

๔.กำรบริกำรเป็นเลิศ-กำรบริกำรที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของข้าราชการในการให้บร การต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก ี่ยวข้อง 

๕.กำรท ำงำนเป็นทีม(Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมก ับผ ู้อ ื่น เป็นส ่วนหน ึ่ง 
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผ ู้ปฏ  บัต มีฐานะเป็นสมาช ก  ไม่จ าเป็นต้องม ีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพ ันธภาพกับสมาช กในทีม 

ระดับสมรรถนะท ี่องค์กรคำดหว ัง เป็นระดับสมรรถนะที่องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ใช้เป็น
เกณฑ์ในการประเม  นสมรรถนะของข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการประเม  นสมรรถนะ 
ของขา้ราชการจะต้องประเม  นเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข ้าราชการมีอยู่จร  งก ับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง 
สำหรบัแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 

มำตรวัดระดับกำรประเมินสมรรถนะ การประเม นสมรรถนะของข้าราชการองค์การบร หารส ่วน
ต าบลบ้านใหม่ จะใช ้ในการประเม นผลการปฏ บ ัต ราชการและการให้คะแนนประเม นผลการปฏ บ ัต ราชการในส่วนของ
ผลการประเม นพฤต กรรมการปฏ  บัต ราชการหรือสมรรถนะใช้มาตรว ัดการประเม นสมรรถนะตามว ธีการพ  จารณา 
สัดส ่วนพฤต กรรมที่แสดงออกต่อพฤต กรรมที่คาดหวัง  โดยมาตรว ัดแบบนี้ใช ้ ประเม  นว ่าผู้ร ับการประเม  น ได้แสดง 
สมรรถนะตามท ี่ก าหนดมากน้อยเพ ียงใด ค ดเป็นสัดส ่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤต กรรมที่คาดหว ัง ซึ่ง 
ถ้าผู้รับการประเม นแสดงพฤต กรรมที่คาดหวังมากก จะได้คะแนนประเม นสูง 

พจนำน ุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมค าอธ  บายเกี่ยวกับ
พฤต กรรม ที่สะท ้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และนำพฤต กรรมที่ระบุนั้นมาใช ้เป็นเกณฑ ์ประเม  นสมรรถนะของบุคคล 

ประโยชน์ของแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (IDP) ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบ ุคคล
แบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก ่  ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (สำน ัก/กอง/สำน ักงาน) หรือหัวหน้างาน และระดับ 
องคก์ร (องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่) ดังนี้ 

ระดับรำยบ ุคคล แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช ่วยปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเด มท ี่มี
อยู่ และปรับปรุงผลงาน ที่บุคคลร ับผ  ดชอบให้มีประส ทธ ภาพมากขึ้น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช ่วยให ้เกิดกำรพัฒนำ (To Develop) อย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึง
การพ ัฒนาความสามารถเด มที่มอียู่ให้ดีย ่งขึ้น เพ  ่มศ ักยภาพการท างานของบุคลากรให้มีความสามารถท ี่จะรับผ ดชอบ 
งานที่สูงขึ้น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช ่วยให้บุคลากร ม ีควำมพร้อม (To Prepare) ในการทางานใน
ต าแหน่งสูงขึ้น 
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ระดับหน่วยงำน (ส าน ัก/กอง/ส าน ักงาน) หรือหัวหน้ำงำนกำรทดแทนงำน (Work Replacement) 
บุคลากรเก ดท ักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ทำใหส้ามารถทำงานทดแทนกันได้ในกรณ ีที่เจ้าของงานเด มไม่อยู่
หร ือโอนย้ายไปทีอ่ ื่น 

ผลงำนของหน ่วยงำน (Department Performance) การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพ ัฒนา
ความสามารถอย่างตอ่เนื่องท าให้บุคลากรสามารถปฏ บัต งานได้ดขี ึ้น ทำใหผ้ลงานของหน่วยงานระดับสานัก/กอง/สำน ักงาน 
ก็ดขี ึ้นตามไปดว้ย 

ค ุณภำพชีวิตกำรท ำงำน (Quality of Work Life) หวัหน้างานที่มีลูกน้องทำงานดีมีความสามารถ 
ทำให้มีการวางแผนบร หารจัดการการท างานได้ด ี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซ่ึงถ ือเป็นการรักษาสมดุล ใน
การท างานกับชีว  ตส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีว  ตที่ดีดว้ย หมายความว ่า หากหัวหน้างานสามารถจัดการงานที่ทำ ได้เป็น
อย่างดี จะทำให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการกับชีว  ตส่วนตัวได้ 

ระดับองค ์กร (องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม)่ 
ผลงำนขององค์กร (Corporate Performance) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   ท ำ ใ ห้

บุคลากรมกีารพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องทำให้ส ัมฤทธ ผลของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายซึ่งส่งผลต่อความ    ส าเร ็จ
ขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ โดยรวมด้วยเช ่นกัน 

กำรสร้ำงภำพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร  (Corporate Branding) บุคลากรที่ม ีความสามารถมีส่วนช ่วย
สร ้างภาพลักษณ์ท ี่ดีขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ในด้านการพ ัฒนาบ ุคลากรภายในต่อบุคคลภายนอก นอกจากนี้
ยังมีส่วนช ่วยให้บุคลากรภายในมีทศันคต ที่ดีตอ่องคก์ร มีความรักและผูกพ ันกบัองคก์รด้วย 

ควำมได ้เปรียบในกำรแข่งขัน (Competitive Advantage) การพ ัฒนาบ ุคลากรอย่างต่อเนื่องทำให้
บุคลากรมีผลการปฏ  บัต งานที่ดีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งทำให้เก ดความได้เปรียบในการแข่งข ันกับ หน่วยงาน
ภายนอก 

บุคคลที่ม ีส่วนเกี่ยวข้องและบทบำท/หน้ำที่ควำมรับผิดชอบ บุคคลในแต่ละกลุ่มม ีบทบาทและขอบเขต
หน้าที่ความรับผ  ดชอบในการจัดทาแผนพัฒนาบุคลากร รายบุคคลของ องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ดังนี้ 

๑) ผู้บร หาร 
- สน ับสนุนและผล ักดันให้ผู้บร  หารและบุคลากรปฏ  บัต ตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ตามท ี่

ก าหนดขึ้น 
- อนุมัต ให้การจัดท าแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคล (IDP) เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บ ังคับบัญชาจะต้อง

ปฏ  บัต อย่างตอ่เนื่องทุกปี 
- ต ดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระหว ่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากรพร้อมทั้งการน า

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไปใช้ปฏ  บัต จร  ง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝ ึกอบรมและพ ัฒนาบ ุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 
๒) ผู้บ ังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
-  ทำความเข ้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคข์องการจัดทา IDP 
-  ปฏ  บัต ตามกระบวนการและข ั้นตอนของ IDP ทีก่ำหนดขึ้น 
- ประเม  นขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ ื่อค้นหาจุดแข็งและจุดอ ่อนของบุคลากรในงานที่

มอบหมายให้รับผ  ดชอบในปัจจ ุบัน 
- ทำความเข ้าใจถงึแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพือ่พ ัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเป็นรายบ ุคคล 
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- ก าหนดแนวทางหรือช ่องทางการพ ัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ให้ขอ้มูลป้อนกลับแก ่บุคลากรถงึจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพ ัฒนาปรับปร ุงให้ดีขึ้น 
- ช ี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ  ่มความรบัผ ดชอบมากขึ้น 
-หาโอกาสความก ้าวหน้าในสายอาช ีพให้กับบุคลากรในงานปัจจ ุบันหรืองานอ่ืนๆ ที่มีอยู่ในองค์การบร หาร

ส ่วนต าบลบ้านใหม่ 
๓) บุคลากร/ เจ้าหน ้าทีม่ ีส่วนร่วมในการประเม นความสามารถของตนเองตามความเป็นจร ง 
- ทำความเข ้าใจแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความเตม็ใจ 
และตั้งใจ 
- รว่มก ับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
- หาว  ธ ีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาช ีพของตนเองและผลงานที่รับผ  ดชอบประสบความส าเร็จ 
- ประเม  นความก้าวหน ้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนาความสามารถของตนเองจาก

ผู้อ ื่น 
๔) การพ ัฒนาข้าราชการส่วนทอ้งถ ่น 

- น าเสนอโครงการให้ผ ู้บร หารขององคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่เห็นด้วยกับการนาเอา IDP 
มาใช ้ในองค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ 

- จัดเตรียมแบบฟอร์มการทำ IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองคก์ารบร หารส ่วนต าบล 
บ้านใหม่ 

- ออกแบบและปรับปร ุงระบบการพ ัฒนาบ ุคลากรรวมถ ึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือการบร หารบุคคล
ในเร ื่องอ ื่นๆ 

- ให้ความรู้และความเข ้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทา IDP แก ่ผู้บร หารทุกส่วนราชการ ภายใน และ
บุคลากรทั่วทัง้องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ 

- ให้คาปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดทาแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคล IDP กับผู้บร หารและ
บุคลากร 

- ตอบขอ้ซักถามเกี่ยวกับว  ธ ีการจัดทาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP 
- หาช ่องทางในการส ื่อสารเพ ื่อประชาส ัมพ ันธ ์เปล ี่ยน Mindset หรือจ ตสานึกของผู้บร  หารและบุคลากร

ในการจัดทา IDP 
- ต ดตามผลการปฏ บ ัต ตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP จากผู้บร  หารและบุคลากร 
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หน้ำท ี่ควำมร ับผ ิดชอบในกำรประเมินสมรรถนะและกำรจ ัดท ำแผนพัฒนำรำยต ำแหน่ง 
 

ผ ู้รับกำรประเม ิน/ข ้ำรำชกำร 
- ประเม นสมรรถนะของตนเอง 
เปรียบเท ียบก ับสมรรถนะตามระดับ ที่
อ งค  ์กรคาดหว  ังซ  ึ่ง ได้ จ า แนก ไว  ้ต าม 
ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง และ
ร่วมขอคำปรึกษาหารือก ับ ผู้บังค ับบ ัญชา
ในก า รหาคว ามจ า เป็ น  เพื่ อพัฒนา
สมรรถนะของตนตาม แบบIDP ร่วมหารือ
ก ับผู้บั งค ับบ ัญชาในการระบุ  ความรู ้
ทักษะ และพฤต กรรมที่ต้องการพัฒนา
เพื่อให้มีระดับสมรรถนะตามที่องค ์กร
คาดหว ังพร้อมระบ ุว  ธ ีการพัฒนาเพื่อน ามา
จัดท าแผนพ ัฒนารายบุคคลตาม 
แบบ IDP ๒ 

 
- ตั้งใจปฏ  บัต ราชการให้เก  ดผลตาม 
เ ป้ า ห ม า ย  โ ด ย พ ย า ย า ม พั ฒ น า 
พฤต กรรมหรือสมรรถนะของตนเอง 
รวมทั้งให้ความร่วมมือในการร ับการ 
พัฒนาตามแผนพ ัฒนารายบุคคลเพื่อ 
ยกระดับสมรรถนะของตนเองให้มีระดับ 
สมรรถนะตามที่องค ์กรคาดหว ัง 
- ปรึกษา หารือ ขอรับคาแนะนา และความ 
ช่วยเหลือจากผู้ประเม น/ผู้บังค ับบ ัญชา หาก
เก ดข้ อขัดข้องใน การดำเน นการตาม
แผนพ ัฒนารายบุคคล 

 
- ผู้ร ับการประเม นร ่วมก ับผู้ประเม น/ผู้บังค ับบ ัญชา พ จารณา
ความรู ้ทักษะ และพฤต กรรมที่ต้องพัฒนาเพ ่มเต ม 

ผ ู้ประเม ิน/ผ ู้บ ังคบับ ัญชำ 
- ร่วมหารือเพื่อหาความจ าเป็นในการ 
พัฒนาสมรรถนะของผู้ร ับการประเม นตาม 
แบบฟอร์ม IDP ๑ โดยระบุถึงความรู้ 
ทักษะ และพฤต กรรมที่ต้องการพัฒนา 
เพื่อให้มีระดับสมรรถนะตามที่องค ์กร 
คาดหว ัง พร้อมก ับระบุว  ธ ีการพัฒนาเพื่อ 
นามาจัดทาแผนพ ัฒนารายบุคคลตาม 
แบบฟอร์ม IDP ๒ 

 
- ตรวจสอบต ดตามการปฏ  บัต งานของผูร้ ับ 
การประเม นให้ได้ร ับการพัฒนาตาม
แผนพ ัฒนารายบุคคลในแต่ละรอบ 
- ให้คาปรึกษาหารือ แนะนา และ ช่วยเหลือ
ผู้รับการประเม นในกรณี เก ดข้อขัดข้องใน
การดำเน นการตาม แผนพ ัฒนารายบุคคล
บั น ทึ ก เ ห ตุ ก า รณ  ์ส า คัญ  ที่ สั ง เ ก ตุ พ บ
พฤต กรรมตามระดับสมรรถนะที่องค ์กร
คาดหว ัง 

 
- ประเม นผลการปฏ  บัต ราชการและหารือรว่มก ับผู้รับการ 
ประเม นในการระบุความรู้ ทักษะ และพฤต กรรมที่ต้องพัฒนา 
เพ ่มเต  ม ในรอบต่อไป และระบ ุว  ธีการพัฒนา 

ฝ ่ำยอ ำนวยกำร/บริหำรทั่วไปของ 
ทุกหน ่วยงำน 
- แจ ้งเวียนและชี้แจงให้ทุกหน่วยงาน 
ภายในส ังก ัดทราบแนวทางและว  ธ ีการ 
ประเม นสมรรถนะและการจัดท า 
แผนพ ัฒนารายบุคคล 

 รวบรวมและประมวลผลพร้อมก ับจ ัดทาแบบรายงานผลการ 
พัฒนารายบุคคลตามแบบ IDP๓ และแบบสรุปรายงาน 
ข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับต าแหน่งที่ได้ร ับการพัฒนา 
ตามแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP๔ 
- ส่งข้อมูลตามแบบฟอร์ม IDP๓ และแบบฟอร์ม IDP๔ ใน 
รูปแบบของไฟล์ข้อมูลให้ผู้บร หารท้องถ ่นตามระยะเวลาที่ 
กำหนด 

  - ผู้บร หารท้องถ ่นหรือผู้ทีไ่ด้ร ับมอบหมายรวบรวมและ 
ประมวลผลการพัฒนารายบุคคลในภาพรวมของทุกหน่วยงาน 
- เสนอข ้อมูลผลการดำเน นการตามแผนพ ัฒนาบ ุคลากร 
รายบุคคลให้ผู้บร หารทราบและใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดท า 
แผนพ ัฒนาบ ุคลากรขององค ์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ 

 



 

บทที่ ๒  
เครื่องม ือขั้นตอนกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรและกลุ่มเป้ำหมำย 

๒.๑ ลักษณะเฉพำะของเครื่องม ือกำรพัฒนำบุคลำกร 
๑.  การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เร ียนหลากหลายกลุ่ม

งาน/ ต าแหน่งงาน  โดยให้สำนักฝึกอบรมท าหน้าที่ด าเน นการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานด าเน นการจัดอบรมเอง  
หรือส่งบุคลากรไปฝ ึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสมว  ธ ีนี้ควรพ  จารณาความจ าเป็นอย่างเหมาะสม การส่ง 
บุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเรื่องทีไ่ม่สามารถพ ัฒนาบ ุคลากรด้วยว  ธ ีการสอนงาน หรือฝึกปฏ  บัต ในขณะท างานได้เอง
เครือ่งมอือ ื่นๆ ทีไ่ม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธ บายรายละเอ ียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏ  บัต งาน
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนนอกพ ื้นที่ปฏ  บัต งานประจำโดยส ่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้ก ับ
บุคลากร 

๓. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เน้นการฝ ึกในการปฏ  บัต งานจร  ง
โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบคุคลทีไ่ด้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่จะต้องต ดตามเพ ื่ออธ  บายและชี้แนะซึ่งเครื่องมือ
นี้ จะเก  ดประโยชน์ไดถ้ ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

๔. โปรแกรมพ ี่เลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจ ตใจ การปรับตัว การท างานร่วมก ับ
ผ ู้อ ื่นภายในองค์กรบางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ ี่เลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่และพ ูดคุย
ก ับบุคลากรอย่างเป็นทางการหร ือไม่เป็นทางการก็ได้ 

๕.  การเพ  ่มค ุณค ่าในงาน (Job Enrichment)  เน้นการมอบหมายงานที่ยากหรือท้าทายมากขึ้นต้อง
ใช้ความค ดร เร ่มการค  ดเช  งว เคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเด ม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเด มที่เคย 
ปฏ  บัต  

๖. การเพ  ่มปร มาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีข ั้นตอน
งานคล้ายกับงานเด มท ี่เคยปฏ  บัต หร ืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเด มที่เคยปฏ  บัต   แต่งานที่ได้รับมอบหมายจะไม ่
ยาก หรือไม่ตอ้งใช้ความค ดเช งว  เคราะห์มากนัก 

๗. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผ  ดชอบและอำนาจการ
ตัดส นใจภายในขอบเขตทีก่ำหนดให้ผ ู้ใต้บังค ับบัญชาไปปฏ  บัต แทนซึ่งงานทีม่อบหมายส ่วนใหญ่จะเป็นงานที่มี ลักษณะ
เป็นงานประจ า 

๘.  การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอ ีกงานหน ึ่งเพ ื่อ
เรียนงานนั้น ตามระยะเวลาที่กำหนดโดยส ่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้มี 
ความรู้หลากหลาย 

๙. การให้คาปรึกษาแนะนา (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่
เก  ดขึ้นจากงานที่รับผ ดชอบ หวัหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และว ธ ีการเพ ื่อให้บุคลากรสามารถแก ้ไข
ปัญหาที่เก ดข ึ้นนั้นได้ 

๑๐. การต ดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้งานจากการเล ียนแบบ และการต ดตาม
หวัหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็นเครื่องมือท่ีไม่ตอ้งใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถ ของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะตอ้งท าหน้าที่สังเกตต ดตามพฤต กรรมของหัวหน้างาน 

๑๑. การท าก จกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายก จกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือ
ขั้นตอนการด าเน นงานมากนัก ความส าเร ็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผ  ดชอบ ก จกรรมให้บรรล ุเป้าหมายที่ก าหนด 
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๑๒. การเรียนร ู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝ ึกฝนปฏ  บัต ด้วยตนเองจากแหล่ง/ช ่องทางการ
เรียนรู้ต่างๆ เช ่น อ ่านหน ังสือ หรือศกึษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว ้าขอ้มูลผ ่าน ทาง Internet 
หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 

๑๓. การเป็นว  ทยากรภายใน (Internal Trainer) เน้นการสร้างบุคลากรที่ม ีความสามารถในการ
ถ่ายทอด รักการสอน และม ีความรู้ ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล ่านี้เป็นว  ทยากรภายในองค์กรท า
หน้าที่จัดอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่างๆ 

๑๔. การดูงานนอกสถานที่ (Site  Visit) เน้นการดูระบบและข ั้นตอนงานจากองค์กรที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice)  ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ ื่อให้บุคลากรเห็นแนวค ดและหลักปฏ  บัต ที่ประสบความส าเร ็จอันนาไปส ู่
การปรับใช ้ในองคก์รต่อไป 

๑๕. การให้ข ้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการต ดตาม ตรวจสอบ ประเม  นและแจ้งผลหรือให้
ข้อมูลป้อนกลับแก ่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรปรับปร ุงพ ัฒนาประส ทธ ภาพและความสามารถในการท างาน 

๑๖. การฝึกงานก ับผ ู้เช ี่ยวชาญ (Counterpart) เน้นการฝ ึกปฏ บัต จร งกับผู้เช ี่ยวชาญที่ม ี
ประสบการณใ์นเรื่องนั้นเป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ หรือการเช  ญผู้เช ี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกบับุคลากร 

๑๗. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอน
หรือระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) มาว เคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหร ือระบบงาน 
ปัจจ ุบัน เพ ื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห ็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองคก์ารที่เป็น Best Practice 

๑๘.  การประช ุม/สัมมนา  (Meeting/Seminar) เน้นการพูดค ุยระดมความค  ดเห็นของทีมงานให้
เก ดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้นาการประช ุม/สัมมนา จ ึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูงใจ ให้
ผู้เข้าร่วมประช ุม/สัมมนานาเสนอความค  ดเห็นร ่วมก ัน 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ ื่อให้ผู้เร ียนมีความรู้
ประสบการณ ์มากขึ้นจากอาจารย ์ผู้สอน รวมถ ึงการสร้างเครือข่ายก ับผ ู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลา
การท างานหรือเวลาส ่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์กร 
 
๒.๒ ขั้นตอนกำรจัดทำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เป็นแผนพัฒนา 
ความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหว ังขององค์กรจาก จุดที่เป็นอยู ่ไปสู่จุดที่ต้องกำรโดย 
พ ัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มคีวามรู ้ความสามารถ และท ักษะที่พ ึงประสงค์ ให้สามารถปฏ  บัต งานได้อย่าง 
มีประส ทธ  ภาพ โดยจะเน้นการสร ้างจุดแขง็และกำจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมม ือ ระหว่างห ัวหน้า 
กับผู้ใต้บังค ับบัญชาที่จะต้องด าเน นการรวมก ันอย่างใกล้ช  ดด้วยส ัมพ ันธภาพที่ดีต่อกันในการจัดท าแผนพ ัฒนา 
บุคลากรรายบุคคลถือว ่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพ  จารณาการประเม  นตนเองของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ ื่อให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือส ่งที่ต้องพ ัฒนาและต้องให้ค าปรึกษาหารือแก ่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ ื่อ
ร่วมกำหนดประเด็นที่ควรพัฒนาอ ีกท ั้งต้องให้คำแนะนาเก ี่ยวกับว ธ ีการที่ใช ้ในการพัฒนาผ ู้ใต้บังค ับบัญชา เพ ื่อให้
เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหนว่ยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้องต  ดตามทบทวน แผนพัฒนา
รายบุคคลร่วมก ับผ ู้ใต้บังค ับบัญชา  เพ ื่อตรวจสอบความสามารถ และผลส ัมฤทธ ์ของงานเป็นระยะๆ จะเห็นได้ว่าใน
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการส ื่อสารแบบสองทางระหว ่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้อง
ด าเน นการร่วมก ันอย่างใกล้ช  ดและต่อเนื่องการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงจะด าเน นไปได้ด้วยดี และ
ส่งผลให้การด าเน นงานขององค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ประสบผลสำเร็จตามที่กำหนดไว้ ซึ่งมีข ั้นตอนในการ
จัดท าแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคลดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ ๑ กำรก ำหนดมำตรฐำนควำมสำมำรถที่ต้องกำร ผู้บ ังคับบัญชาจะต้องกำหนดเกณฑ ์ที ่

คาดหวังของต าแหน่งงานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้  (knowledge) ทักษะ (skills) และค ุณลักษณะพ  เศษส่วน 
บุคคล (attributes) หรือที่เรียกว่า “KSAs” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากว ส ัยทัศน์และภารก จขององค์การบร หาร
ส่วนต าบลบ้านใหม่ รวมทั้งค าบรรยายล ักษณะงานหรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้องปฏ  บัต  
นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนดพฤต กรรมที่คาดหว ังของแต่ละเกณฑ์ท ี่ก าหนดขึ้นด้วย การก าหนดเกณฑ์ที ่
คาดหวังของต าแหน่งสามารถนาข้อมูลมาจากคาบรรยายล ักษณะงาน (Job  Description) ซึ่งข ้อมูลส ่วนที่จะนามา 
ก าหนด คือ ในส่วนของคุณลักษณะพ  เศษของแต่ละต าแหน่ง ทั้งนี้องค ์การบร หารส่วนต าบลบ้านใหม่ ได้ม ีการจัดท า
รายการสมรรถนะข้าราชการ (Competency) และระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหว ังของแต่ละต าแหน่งไว้แล้ว  ดัง
ตารางแสดงระดับคาดหว ังขององค์กรในแต่ละต าแหน่งงาน /สายงาน 

ขั้นตอนที่ ๒ กำรประเมินควำมสำมำรถของบ ุคลำกร การประเม นสมรรถนะข้าราชการองค์การ
บร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ปัจจุบันใช้ร ูปแบบในการประเม  นแบบ ๑๘๐ องศา เป็นการประเม  น ๒ ทาง โดย
ผ ู้บังคับบัญชาและตนเองแต่จะต้องมีการให้ค่าน้าหนักการประเม นด้วย กำรประเมินตนเอง บุคลากรต้องส ารวจ
สมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และท ักษะ) ของตนเพ ื่อค้นหาจุดอ่อนและจุดแข ็งของตนที่จ าเป็นต้องพ ัฒนาและ
ตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏ  บัต อยู่เพ ื่อประเม  นผล การปฏ บ ัต งานให้ครอบคลุมถึงทกัษะ ความรู้ ความสามารถที่จ าเป็น
ในการปฏ  บัต งานอย่างตรงไปตรงมาเพ ื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการกำหนด สมรรถนะที่ต้องพ ัฒนา นอกจากนี้ตัว
บุคลากรควรก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนทั้งระยะสั้น (๑ - ๓ ปี) และระยะยาว (๓ ปีขึ้นไป) ตลอดจน
ว  ธ ีการที่ตนจะไปส ู่เป้าหมายที่ก าหนด เช ่น การมอบหมายงาน การเป็นพ ี่เลี้ยง การสอนงาน การเรียนร ู้ด้วยตนเอง 
เป็นต้น 

ผู้บังค ับบัญชำประเมิน เมื่อผู้บ ังคับบัญชาก าหนดเกณฑ ์ที่คาดหว ังของต าแหน่งตามข ั้นตอนที่ ๑  
แล้วก็ใช ้เกณฑ์เหล ่านั้นมาประเม  นความสามารถในปัจจุบันของบุคลากรเป็นรายบ ุคคล โดยการนาพฤต กรรมใน
ปัจจ ุบันมาเทียบกับเกณฑ ์ที่คาดหว ังเพ ื่อหาช ่องว่าง (gap) ซึ่งหากความสามารถในปัจจุบันมากกว่าเกณฑ์ท ี่คาดหวัง  
นั่นคือ จุดแข็ง แต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว ่าเกณฑ์ท ี่คาดหวังนั่นคือ จุดอ่อน (โอกาสในการพัฒนา) ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาควร นาจุดอ่อนมาพ ัฒนาก่อนตามความจาเป็นเร ่งด่วนของงาน แล้วจึงค่อยพัฒนาความสามารถอ ื่นๆ 
ให้ดีย ่งขึ้น ระบบสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ (ตามข ้อก าหนดของ ก.ถ.) 

ควำมรู้ ทักษะ และสมรรถนะท ี่จ ำเป็นของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น ตามประกาศ
คณะกรรมการมาตรฐานการบร หารงานบุคคลส ่วนท้องถ ่น เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบร หารงานบุคคลส่วน
ท้องถ ่น (ฉบับที่ ๔) ลงว ันที่ ๒๖ ธ ันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 

๑. ควำมรู้ที่จำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๑.๑ ความรู้ที่จาเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีจานวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 

๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผ  ดชอบ) 
๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผ  ดชอบ) 
๑.๑.๓ ความรู้ เ รื่ องหลักปรั ชญาเศรษฐก จพอเพ ียงตามแนวพระราชดาร ของ

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดทาแผนปฏ  บัต การและแผนย ุทธศาสตร์ 
๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการต ดตามและประเม นผล 
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
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๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการว  เคราะหผ์ลกระทบต่างๆ เช ่น การประเม นผลกระทบส ่งแวดล้อม 
(EIA), การประเม นผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 

๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทางบการเง นและงบประมาณ 
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบร หารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอ  เล็กทรอน กส ์(GFMIS) 
๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบร หารความเส ี่ยง 
๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบร หารทรัพยากรบุคคล 
๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธ ุรการและงานสารบรรณ 
๑.๑.๑๘ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐก จและสังคมพ ื้นที่ 
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบร หารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร (Software) 

และเน็ตเว ร ์ก(Network) 
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

๑.๒ การกำหนดความรู้ที่จาเป็นประจ าสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีดังนี ้
๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบร หาร ให้ก าหนดความรู้ที่จาเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 

น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอำนวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจำสายงานไว้ 

อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทว  ชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 

น้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 

น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๑.๓ การกำหนดรายละเอ ียด หล ักเกณฑ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ 

ข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถ ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหร ือ
พนักงานส่วนทอ้งถ ่นกำหนด 

๒. ทักษะท ี่จ ำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 

๒.๑.๑ ทักษะการบร หารข้อมูล 
๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพ  วเตอร ์
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน 
๒.๑.๔ ทักษะในการส ืบสวน 
๒.๑.๕ ทักษะการบร หารโครงการ 
๒.๑.๖ ทักษะในการส ื่อสาร การนาเสนอ และถ ่ายทอดความรู้ 
๒.๑.๗ ทักษะการเข ียนรายงานและสรุปรายงาน 
๒.๑.๘ ทักษะการเข ียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมอืและอ ุปกรณท์างว ทยาศาสตร์ 
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๒.๒ การกำหนดทักษะที่จ าเป็นประจาสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ ่น มีดังนี้ 
๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบร หาร ให้ก าหนดทกัษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้ อย่าง 
น้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอานวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทว  ชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 

๒.๓ การกำหนดรายละเอ ียด หล ักเกณฑ ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถ ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วน ท้องถ ่น
กำหนด 

๓. สมรรถนะท ี่จ ำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 

๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข ้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง 
จ าเป็นต้องมีเพ ื่อเป็นการหล ่อหลอมให้เก  ดพฤต กรรมและค ่าน ยมที่พ ึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เก ดประโยชน์
ส ูงสุดต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาต  ประกอบดว้ย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๑.๑ การมุง่ผลสัมฤทธ ์ 
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถ ูกตอ้งและจร ยธรรม 
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
๓.๑.๑.๔ การบร การเป็นเล  ศ 
๓.๑.๑.๕ การทางานเป็นทีม 

๓.๑.๒ สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร หมายถึง สมรรถนะทีข่ ้าราชการในตำแหน่งประเภทบร หาร และ
อำนวยการ ซึ่งต้องกากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจาเป็นต้องม ีในฐานะผู้นำทีม ประส ทธ ภาพเพ ื่อนาทีมงาน
หร ือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏ  บัต หน ้าที่ได้อย่างมี ประส ทธ ภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค ์ขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ ่น ประกอบดว้ย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้นำในการเปล ี่ยนแปลง 
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผ ู้น า 
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
๓.๑.๒.๔ การค  ดเช  งกลย ุทธ์ 

๓.๑.๓ สมรรถนะประจ ำสำยงำน หมายถึง สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับประเภทและ ระดับ
ตำแหน่งในสายงานต่างๆ เพ ื่อสน ับสนุนและส่งเสร มให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถปฏ  บัต 
ภารก จในหน้าที่ได้อย่างมีประส ทธ  ภาพและบรรล ุว ัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ ่น ประกอบด้วย ๒๒ 
สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๓.๑ การกำกับต ดตามอย่างสม่ าเสมอ 
๓.๑.๓.๒ การแก ้ไขปัญหาอย่างมืออาช ีพ 
๓.๑.๓.๓ การแก ้ปัญหาและดาเน นการเช  งรุก 
๓.๑.๓.๔ การค ้นหาและการบร หารจัดการข้อมูล 
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๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ ์อย่างสร ้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๖ การค  ดว  เคราะห์ 
๓.๑.๓.๗ การบร หารความเสี่ยง 
๓.๑.๓.๘ การบร หารทรพัยากร 
๓.๑.๓.๙ การมุง่ความปลอดภัยและการระวังภ ัย 
๓.๑.๓.๑๐ การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
๓.๑.๓.๑๑ การวางแผนและการจัดการ 
๓.๑.๓.๑๒ การว เคราะห์และการบูรณาการ 
๓.๑.๓.๑๓ การสร้างให้เก ดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
๓.๑.๓.๑๔ การสั่งสมความรู้และความเช ี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๓.๑.๓.๑๕ การใหค้วามรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
๓.๑.๓.๑๖ ความเข้าใจผ ู้อ ื่นและตอบสนองอย่างสร ้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๗ ความเข้าใจพื้นทีแ่ละการเมอืงทอ้งถ ่น 
๓.๑.๓.๑๘ ความค ดสร้างสรรค ์
๓.๑.๓.๑๙ ความละเอ ียดรอบคอบและความถ ูกต้องของงาน 
๓.๑.๓.๒๐ จ ตสานึกและรับผ  ดชอบต่อส ่งแวดล ้อม 
๓.๑.๓.๒๑ ศ ลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๓.๑.๓.๒๒ สร ้างสรรค์เพ ื่อประโยชน์ของท้องถ ่น 

๓.๒ การกำหนดสมรรถนะที่จาเป็นประจำสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีดังนี ้
๓.๒.๑ สมรรถนะหล ัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจำสายงานในทกุประเภทและ 
ระดับตำแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ 
๓.๒.๒ สมรรถนะประจาผู้บร  หาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจำสายงานในต าแหน่ง 
ประเภทบร หารอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จาเป็นประจำสายงานในทุก
ประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

๓.๓ การกำหนดรายละเอ ียด หล ักเกณฑ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับสมรรถนะที่จาเป็นในงานของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วน
ท้องถ ่นกำหนด 
 
ขัน้ตอนที่ ๓ กำรก ำหนดเครื่องม ือกำรพัฒนำบุคลำกร 

นำผลกำรประเม ินปรึกษำผู้บังค ับบัญชำ  เมื่อท าการประเม นตนเองแล้วบุคลากรต้องน าผลการประเม น 
มาพ ูดคุยก ับผ ู้บังคับบัญชาโดยตรงเพ่ือปรึกษาหารือและหาความจ าเป็นในการพ ัฒนาสมรรถนะของตนซึ่งจะต้อง 
ก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนาตนเองและควรก าหนดเป้าหมายในการท างานหน้าที่ความรับผ  ดชอบในปัจจ ุบัน จุดแข ็ง
และจุดอ ่อนของตน ระยะเวลาในการพัฒนางบประมาณท ี่ต้องใช้ และโอกาสการเรียนรู้ที่ผ ู้บังคับบัญชา สามารถ
ช ่วยเหล ือได้ เพ ื่อก าหนดว  ธ ีการพ ัฒนาสมรรถนะของตนเองที่ต่ ากว ่าความคาดหวังโดยนาข้อมูลไปกรอกลง ใน
แบบฟอร์มการพ ัฒนาบ ุคลากรรายบุคคล (IDP๑)  และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนแนวทางการพัฒนาและให ้
ค าปรึกษาแก ่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการพ ัฒนาบ ุคลากรด้วยเครื่องมือการพ ัฒนาอ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรม ใน
ห้องเรียน  (Non -  Classroom  Training)  ก่อนในเบื้องต้น  เพ ื่อพ ัฒนาความสามารถของบุคลากร ซึ่งเป็นตัว 
ขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤต กรรม 
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ขัน้ตอนที่ ๔ กำรจัดทำแผนพัฒนำรำยบ ุคคล(IDP) 

กำรสรุปผลและกำรนำไปปฏิบัต ิ เป็นการสร ุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาซึ่ง
จะมีการทบทวนหรือปรับเปล ี่ยนข้อมูลใหม่ให้ครบสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพ ัฒนาตนเองขึ้น  โดยนาข้อมูลที่ได้ไป
กรอกลง ในแบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP๒) บุคลากรและผู้บังคับบัญชาต้องลงนามร่วมก ันใน
แผนพ ัฒนาบุคลากรรายบุคคลเพ่ือใช้เป็นข้อตกลงร่วมก ันโดยให้บุคลากรเก็บต้นฉบับของแผนไว้และส่งสำเนาให้
ผ ู้บังคับบัญชาจากนั้นบุคลากรต้องด าเน นการตามแผนพ ัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือ ห รื อ ร า ย ง า น ผ ล ต่ อ
ผู้บังคับบัญชาให้ทราบเป็นระยะๆ จากผลการประเม นความสามารถของบุคลากรจะทำให้ผ ู้บังคับบัญชาทราบว ่า
ความสามารถใด เป็นจ ุดแข ็งหรือจุดอ ่อนที่ต้องปรับปร ุง  ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพ ัฒนาก่อน ไม่เก  น 
๓ ข้อ จากนั้น จึงก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เก  น ๓ เครื่องมือ นอกจากจะ
ก าหนดเครื่องมือแล้วยังต้องกำหนดระยะเวลาการพ ัฒนาไว้ด้วย ตามแบบฟอร์มประเม  นความสามารถรายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เพ ื่อการพ ัฒนาบ ุคลากร 

 
ขัน้ตอนที่ ๕ กำรพูดค ุยแผนกำรพัฒนำกับบุคลำกร 

การพ ูดคุยแผนการพ ัฒนากับบุคลากรหร ือที่เรียกว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้รับทราบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
รวมทั้งโน้มน้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏ  บัต ตามเครื่องมือการพ ัฒนาความสามารถท ี่ก าหนดไว ้ใน
แผนพัฒนา บุคลากรรายบุคคล 
 
ขั้นตอนที่ ๖ กำรติดตำมประเม ินผลกำรพัฒนำบุคลำกร 

การต ดตามและทบทวนหล ังจากท ี่บุคลากรได้นาแผนไปปฏ  บัต ระยะหนึ่งแล ้ว ควรมีการทบทวน 
แผนพัฒนาตนเองที่กำหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องพ ูดคุยก ับผ ู้บังคับบัญชาเป็นระยะๆ อย่างน้อยท ุก ๖ เดือนเพ่ือเป็น 
การตรวจสอบความก้าวหน ้าและการเปล ี่ยนแปลงที่เก  ดขึ้น เพ ื่อน าไปสู่การปรับแผนพ ัฒนาตนเองแล้วด าเน นการ 
พ ัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ ื่อเพ  ่มสมรรถนะและพ ัฒนาจ ุดแข ็งของตนให้ดีย ่งขึ้น ขั้นตอนนี้จะเก ดข ึ้นหล ังจาก 
ผู้บ ังคับบัญชาและบุคลากรปฏ บ ัต ตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่กำหนดขึ้นแล้ว โดยผ ู้บังคับบัญชาจะต้องท า 
หน้าที่ในการต ดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรตามแบบฟอร์มต ดตามการปฏ  บัต ตามแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล : สำหรับผ ู้บังคับบัญชา (IDP-๓ ต ดตาม) 
 
ขั้นตอนที่ ๗ กำรรำยงำนผล 

ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลนั้น ให้จัดท าปีละ ๒ ครั้ง ตามรอบการประเม  นผลการปฏ  บัต 
ราชการและเม ื่อส ้นรอบการประเม นแล้ว องค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่/ฝ่ายบร หารทั่วไปต้องรวบรวมและ 
ประมวลผลข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของข้าราชการในสังกัดลงในแบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล 
ตามแบบฟอร์ม  IDP๓  จานวน  ๒  ช ุด  (รอบท  ๑  และ  รอบท  ๒)  โดยน าข้อมูลในแบบฟอร์ม  IDP๒  มาใส่ใน 
แบบฟอร์ม  IDP๓  และสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับตำแหน่ง ที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพ ัฒนา
รายบุคคลลงในแบบฟอร์ม IDP ๔ จ านวน ๒ ช ุด (รอบท ๑ และรอบที่ ๒) พร้อมกับส่งแบบฟอร์ม IDP๓ และ 
แบบฟอร์ม IDP๔ ให้ผู้บร หารองค์การบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ หร ือผู้ที่ได้รับมอบหมายในรูปแบบของไฟล์ข้อมูล 
ภายในว ันที ่๓๐ กันยายน ของทกุปี เพ ียงครั้งเดียว 
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๒.๓ กลุ่มเป้ำหมำยที่จะพ ัฒนำ 
จำนวนบุคลำกร (พนักงำนส่วนต ำบล ครู ลูกจ้ำงประจ ำและพนักงำนจ้ำง) จำนวน ๒๕ คน 
1. นายโรจนศักด ์   สัมภวคุปต์   ต าแหน่งปลัดองค์การบร หารส่วนต าบล 

๑.   ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  จ ำนวน 1๗ คน   
1.   -                ต าแหน่งหัวหน้าส านักปลัด 
๒. นางเปรมจ ตร ศรียมก    ต าแหน่งนักพัฒนาชุมชน 
๓. -     ต าแหน่งนักว เคราะห์นโยบายและแผน 
๔. -     ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 
5. -     ต าแหน่งครู คศ.๑ 
๖. -     ต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ 
๗. -     ต าแหน่ง เจ้าพนักงานป้องกัน 
8. นางสาวสุทธ รักษ์  สุทธ ส ทธ ์  ต าแหน่งผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล (ภารก จ) 
๙. -     ต าแหน่งผู้ช่วยนักว เคราะห์นโยบายและแผน 
๑๐. -     ต าแหน่งผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
๑๑. -     ต าแหน่งผู้ช่วยนักว ชาการศึกษา 
๑๒. -     ต าแหน่งผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
๑๓. นายดวงเด่น  ไตรอุดม  ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ (ภารก จ) 
๑๔. นำยอำทิตย์  งำมสม  ต ำแหน่งพนักงำนขับเครื่องจักรขนำดเบำ (ภำรกิจ 
๑๕.  -     ต ำแหน่งผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) 
๒.  กองคลัง จ ำนวน ๗ คน  
1. นางเกส นี  เสถียรพจน์ ต าแหน่งผู้อ านวยการกองคลัง 
2. นางเมลดา  เฉลยจรรยา ต าแหน่งเจ้าพนักงานพัสดุ 
๓. - ต าแหน่งเจ้าพนักงานการเง น 
๔. - ต าแหน่งเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
๕. นางสาวสุนทรี ภาคีสันต  ์ ต าแหน่งผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ภารก จ) 
๖. - ต าแหน่งผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (ภารก จ) 
๗. - ต าแหน่งผู้ช่วยเจา้พนักงานการเง นและบัญชี (ภารก จ) 

๓.   กองช ่ำง จำนวน ๑๐ คน  
1. นายสุเมธี  บาลี ต าแหน่งผู้อ านวยการกองช่าง 
2. นายพีระพงษ์  ศุภภาดล ต าแหน่งผู้ช่วยนายช่างโยธา (ภารก จ) 
3. นายสุรพันธ์  สุทธ ส ทธ ์ ต าแหน่งผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ภารก จ) 
4. นายเอนก  ชื่นชอบ  ต าแหน่งพนักงานขับเครื่องจักรขนาดเบา (รถบรรทุกขยะ)(ภารก จ) 

5. นายกนกศักด ์  ป้อมลอย ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ (ภารก จ) 
6. นายศ วเวท เสถียรศรี ต าแหน่งคนงานทั่วไป(ทั่วไป) 
7. นางท พย์รัตน์  ท พย์เนตร  ต าแหน่งคนงานทั่วไป (ทั่วไป) 
๘. นายอาณัต  กฤษดาน รม ตร  ต าแหน่งคนงานทั่วไป (ทั่วไป) 
๙. นายจุมพล  ไตรอุดม ต าแหน่งคนงานทั่วไป (ทั่วไป) 
๑๐.นายประภาส  กลั่นใสสุข ต าแหน่งคนงานทั่วไป (ทั่วไป) 
 
 

  



 

บทที่ ๓  
ว ิสัยทัศน ์ยุทธศำสตร ์และว ิธีกำรพัฒนำข้ำรำชกำร พน ักงำนส่วนท้องถิ่น 

 

๓.๑ ว ิสยัทัศน ์กำรพัฒนำข้ำรำชกำร พน ักงำนส่วนท้องถิ่น 
จากบทบาทอำนาจหน้าที่ขององคก์ารบร หารส ่วนต าบล และโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ ว  ธ ีการ 

บร หารงาน และการปฏ  บัต งานของพนักงานส่วนต าบล ในองค ์การบร หารส่วนต าบลบ้านใหม่  ทำให้องค ์การบร หาร
ส่วนต าบลบ้านใหม่ ได้มีการก าหนดว  สัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพ ัฒนา ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถ ่น ให้สอดคล้อง
กับอำนาจหน้าที่ทีก่ฎหมายก าหนด“คนเป็นปัจจัยกำรบริหำรกำรพัฒนำที่ส ำคัญท่ีสุด” 
๓.๒ ยุทธศำสตร ์กำรพัฒนำข้ำรำชกำร พน ักงำนส่วนท้องถิ่นขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบ้ำนใหม่ 

องคก์ารบร หารส ่วนต าบลบ้านใหม่ ก าหนดย ุทธศาสตร ์ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วน
ท้องถ ่นในช ่วง ๓ ปี (ปีงบประมาณ ๒๕6๔-๒๕๖๖) ดังนี้ 

ยุทธศำสตร์ที่ ๑  พ ัฒนำข้ำรำชกำร พนักงำนส่วนทอ้งถิ่นให้มีควำมรู้ ให้มีค ุณภำพในกำรปฏ ิบัติงำน บนพื้นฐำน
ของสมรรถนะ 

แนวทำงกำรพัฒนำ  
๑. พ ัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่นให้มีความรู้ มีค ุณภาพในการปฏ  บัต งานเพ่ือบร การประชาชน 
๒. พ ัฒนาทักษะทางการบร หารงาน/การปฏ บ ัต งานให้มีประส ทธ  ภาพ 
๓. พ ัฒนาองค ์ความรู้ และบร หารจัดการองค์ความรู้ให้สอดคล้องก ับหน ้าที่หลักของผู้ปฏ  บัต งาน 

ยุทธศำสตร์ที่ ๒  พ ัฒนำข้ำรำชกำร พนักงำนส่วนทอ้งถิ่นให้มีคุณธรรม จริยธรรม ซือ่สัตย ์ส ุจริต มีวินัย เป็น
คนดี และเข ้ำถึงประชำชน 

แนวทำงกำรพัฒนำ  
๑. พ ัฒนาด้านคุณธรรม จร ยธรรมของขา้ราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่นให้มีคณุธรรม จร ยธรรม ซ่ือสัตย ์

สุจร ต มีว นัย เป็นคนด ีและเข ้าถงึประชาชน 
๒. พ ัฒนาและเสร  มสร้างจ ตสำนึกการเป็นข้าราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่นท ี่ดอีย่างต่อเนื่อง และพ ัฒนา 

ผู้บ ังคับบัญชาทุกระดับให้เป็นแบบอย่างที่ดี สามารถจูงใจและพ ัฒนาคุณธรรมจร ยธรรมผ ู้ใต้บังค ับบัญชา 
๓. ยกยอ่งข้าราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่น ผู้นำรุ่นใหม่ในการข ับเคลื่อนค ุณธรรม 

๔. ขับเคลื่อนประมวลจร ยธรรม และจรรยาบรรณข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถ ่นไปส ู่การปฏ บ ัต  

ยุทธศำสตร์ที่ ๓  พ ัฒนำข้ำรำชกำร พนักงำนส่วนท้องถิ่นให้ปฏ ิบัติงำนอย่ำงม ืออำช ีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่ำ 
เป็นที่เช ื่อถือศรัทธำของประชำชน 

แนว ทำงกำรพัฒนำ  
๑. สร ้างระบบการพ ัฒนาให้ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถ ่นท ุกระดับรู้จ ักการน าตนเอง น าทีม น าองค ์กร 

และน าเครือข ่าย 
๒. พ ัฒนาให้ข้าราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่น ทุกระดับม ีความรู้เรื่องการบร หารการเปลี่ยนแปลง พร้อมที่จะ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
๓. พ ัฒนาให้ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถ ่น ทุกระดับม ีความรู้เรื่องการพัฒนาคุณภาพช ีว  ตที่

เหมาะสม และจ าเป็นสาหรับการด ารงชีพให้มคี ุณภาพชีว  ตที่ด ี
๔. พ ัฒนาความรู้ข้าราชการ พนักงานส ่วนทอ้งถ ่นท ุกระดับ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและเข ้าสู่ 

มาตรฐานสากล 



 

บทที่ ๔  
สมรรถนะของพน ักงำนส่วนทอ้งถิ่นตำมโครงสรำ้งใหม่ 

 
๔.๑ ประกำศคณะกรรมกำรมำตรฐำนกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เร ื่อง ก ำหนดมำตรฐำนกลำงกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที ่๔) ลงว ันที ่๒๖ ธันวำคม          
พ.ศ. ๒๕๕๗ 

“ข้อ ๔/๑ การกำหนดต าแหน ่งพนักงานส่วนท้องถ ่นให้มี ๔ ประเภท ดังตอ่ไปนี ้
(๑) ต าแหน่งประเภทบร หารทอ้งถ ่น ได้แก ่  ต าแหน่งปล ัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ ่นและ 

รอง ปล ัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ ่น  หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ ื่น  ตามท ี่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหร ือ
พนักงานส่วนทอ้งถ ่นก าหนด 

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถ ่น  ได้แก่  ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย   
ระดับ ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถ ่น  หรือต าแหน่งระดับท ี่เรียกช ื่ออย่าง อ ่ืน ตามท ี่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถ ่นกำหนด 

(๓) ต าแหน่งประเภทว  ชาการ ได้แก ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช ้ผู้สำเร็จการศกึษาระดับ 
ปร ญญา ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถ ่นกำหนดเพ่ือ ปฏ  บัต งานใน
หน้าที่ของต าแหน่งนั้น 

(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งทีไ่ม่ใช่ต าแหน่งประเภทบร หาร ต าแหน่ง 
ประเภท อำนวยการ และตำแหน่งประเภทว ชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหร ือ
พนักงานส่วนทอ้งถ ่นกำหนด เพ ื่อปฏ  บัต งานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น” 

“ข้อ ๔/๒ ต าแหน่งพนักงานส่วนทอ้งถ ่น ให้มีระดับ ดังตอ่ไปนี้ 
(๑) ต าแหน่ง ประเภทบร หารทอ้งถ ่น 

(ก) ระดับต้น 
(ข) ระดับกลาง 
(ค) ระดับสูง 

(๒) ต าแหน่ง ประเภทอำนวยการท้องถ ่น 
(ก) ระดับต้น 
(ข) ระดับกลาง   
(ค) ระดับสูง 

(๓) ต าแหน่งประเภทว  ชาการ  
         (ก) ระดับปฏ บัต การ  
         (ข) ระดับช านาญการ 

   (ค) ระดับช านาญการพ เศษ 
                    (ง) ระดับเชี่ยวชาญ  

 (๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป    
(ก) ระดับปฏ บัต งาน 
(ข) ระดับช านาญงาน 

                                  (ค) ระดับอาว ุโส 
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การจัดพนักงานส่วนท้องถ ่นเข ้าสู่ประเภทต าแหน่งและระดับตำแหน่งให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการ
กลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถ ่นกำหนด ” การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและอ ัตราต าแหน่งให้จ าแนก
ต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่
ค ุณภาพของงานอยู่ใน ระดับเดียวกันโดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับเดียวกันโดยค านึงถ ึงลักษณะหน้าที่
ความรับผ  ดชอบและค ุณภาพของงาน ความก้าวหน้าในสายงานของพนักงานส่วนท้องถ ่นประกอบกับลักษณะ ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ ่นซึ่งมีขนาดแตกต่างก ันด้วย ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่ คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหร ือพนักงานส่วนทอ้งถ ่นกำหนด 

“การเลื่อนข ั้นเง นเดือนพนักงานส่วนท้องถ ่นท ี่อยู่ในหล ักเกณฑ ์ให้มีคณะกรรมการขึ้นพ  จารณาโดย 
ใช้หลักเกณฑ์และว ธ ีการในการเล ื่อนขั้นเง นเดือนตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ หรือพนักงาน
ส่วนทอ้งถ ่นกำหนด” 

“การประเม นผลการปฏ บ ัต งานให้ค านึงถ ึงระบบการบร หารผลงานที่เช ื่อมโยงผลการปฏ บ ัต งาน 
รายบุคคลไปสู่ผลการปฏ  บัต งานระดับองค์กร คุณภาพและปร มาณงาน ประส ทธ ภาพและประส ทธ  ผลของงานที่ได้
ปฏ  บัต มาความสามารถและความอ ุตสาหะในการปฏ  บัต งาน ความมีค ุณธรรมและจร ยธรรม ตลอดจนการรักษาว  นัยที่
เหมาะสมกับการเป็นพนักงานส ่วนท้องถ ่น  โดยจัดท าการประเม  นอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้ง และเปิดโอกาสให้ผ ู้ถูก
ประเม  นช ี้แจงหรือขอค าปรึกษาด้วย” 

ควำมรู้ ทักษะ และสมรรถนะท ี่จ ำเป็นของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบร หารงานบุคคลส ่วนทอ้งถ ่น เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลาง

การบร หารงานบุคคลส่วนท้องถ ่น (ฉบับที่ ๔) ลงว ันที่ ๒๖ ธ ันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 

๑. ควำมรู้ที่จำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีจ านวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 

๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผ  ดชอบ) 
๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผ  ดชอบ) 
๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐก จพอเพ ียงตามแนวพระราชด าร ของพระบาทสมเด็จ 
พระเจ้าอยู่หัว 
๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดทาแผนปฏ  บัต การและแผนย ุทธศาสตร์ 
๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการต ดตามและประเม นผล 
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการว  เคราะหผ์ลกระทบต่างๆ เช ่น การประเม นผลกระทบส ่งแวดล้อม 
(EIA), การประเม นผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทางบการเง นและงบประมาณ 
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบร หารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอ  เล็กทรอน กส์ (GFMIS) 
๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบร หารความเส ี่ยง 
๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
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๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบร หารทรัพยากรบุคคล 
๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธ ุรการและงานสารบรรณ 
๑.๑.๑๘ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐก จและสังคมพ ื้นที่ 
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบร หารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร (Software) 
และเน็ตเว ร ์ก(Network) 
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

๑.๒ การกำหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีดังนี้ 
๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบร หาร ให้ก าหนดความรู้ที่จาเป็นประจาสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอานวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จาเป็นประจาสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทว  ชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จาเป็นประจาสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ ๕ ด้าน 
๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๑.๓ การกำหนดรายละเอ ียด หล ักเกณฑ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ 
ข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถ ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง 
ข้าราชการหร ือพนักงานส่วนทอ้งถ ่นกำหนด 

๒. ทักษะท ี่จ ำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 

๒.๑.๑ ทักษะการบร หารข้อมูล 
๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพ  วเตอร ์
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน 
๒.๑.๔ ทักษะในการส ืบสวน 
๒.๑.๕ ทักษะการบร หารโครงการ 
๒.๑.๖ ทักษะในการส ื่อสาร การน าเสนอ และถ ่ายทอดความรู้ 
๒.๑.๗ ทักษะการเข ียนรายงานและสรุปรายงาน 
๒.๑.๘ ทักษะการเข ียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมอืและอ ุปกรณท์างว ทยาศาสตร์ 

๒.๒ การกำหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ ่น มีดังนี้ 
๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบร หาร ให้ก าหนดทกัษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้ อย่าง 
น้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอานวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้ 
อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน 
๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทว  ชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน 
๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจำสายงานไว้อย่าง 
น้อยสายงานละ ๓ ด้าน
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๒.๓ การกำหนดรายละเอ ียด หล ักเกณฑ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถ ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงานส่วน 
ท้องถ ่นกำหนด 

๓. สมรรถนะท ี่จ ำเป็นในงำนของข ้ำรำชกำรหรือพนักงำนส่วนท้องถิ่น 
๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 

๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข ้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง 
จ าเป็นต้องมีเพ ื่อเป็นการหล ่อหลอมให้เก  ดพฤต กรรมและค ่าน ยมที่พ ึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เก ดประโยชน์
ส ูงสุดต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาต  ประกอบดว้ย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๑.๑ การมุง่ผลสัมฤทธ ์ 
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถ ูกตอ้งและจร ยธรรม 
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
๓.๑.๑.๔ การบร การเป็นเล  ศ 
๓.๑.๑.๕ การทางานเป็นทีม 
๓.๑.๒ สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร หมายถึง สมรรถนะที่ข ้าราชการในตำแหน่งประเภทบร หาร 

และอำนวยการ ซึ่งต้องกำกับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องม ีในฐานะผู้นำที่มีประส ทธ ภาพเพ ื่อน า
ทีมงานหร ือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏ  บัต หน ้าที่ได้อย่างมี ประส ทธ ภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค ์ของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ ่น ประกอบดว้ย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้นำในการเปล ี่ยนแปลง 
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผ ู้น า 
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
๓.๑.๒.๔ การค  ดเช  งกลย ุทธ์ 
๓.๑.๓ สมรรถนะประจ ำสำยงำน หมายถึง สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับประเภทและ 

ระดับตำแหน่งในสายงานต่างๆ เพ ื่อสน ับสนุนและส่งเสร มให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ
ปฏ  บัต ภารก จในหน้าที่ได้อย่างมีประส ทธ  ภาพและบรรล ุว ัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ ่น ประกอบด้วย 
๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๓.๑ การกำกับต ดตามอย่างสม่ าเสมอ 
๓.๑.๓.๒ การแก ้ไขปัญหาอย่างมืออาช ีพ 
๓.๑.๓.๓ การแก ้ปัญหาและด าเน นการเช  งรุก 
๓.๑.๓.๔ การค ้นหาและการบร หารจัดการข้อมูล 
๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ ์อย่างสร ้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๖ การค  ดว  เคราะห์ 
๓.๑.๓.๗ การบร หารความเสี่ยง 
๓.๑.๓.๘ การบร หารทรพัยากร 
๓.๑.๓.๙ การมุง่ความปลอดภัยและการระวังภ ัย 
๓.๑.๓.๑๐ การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
๓.๑.๓.๑๑ การวางแผนและการจัดการ 
๓.๑.๓.๑๒ การว เคราะห์และการบูรณาการ 
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๓.๑.๓.๑๓ การสร้างให้เก ดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
๓.๑.๓.๑๔ การสั่งสมความรู้และความเช ี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๓.๑.๓.๑๕ การใหค้วามรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
๓.๑.๓.๑๖ ความเข้าใจผ ู้อ ื่นและตอบสนองอย่างสร ้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๗ ความเข้าใจพื้นทีแ่ละการเมอืงทอ้งถ ่น 
๓.๑.๓.๑๘ ความค ดสร้างสรรค ์
๓.๑.๓.๑๙ ความละเอ ียดรอบคอบและความถ ูกต้องของงาน 
๓.๑.๓.๒๐ จ ตสานึกและรับผ  ดชอบต่อส ่งแวดล ้อม 
๓.๑.๓.๒๑ ศ ลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๓.๑.๓.๒๒ สร ้างสรรค์เพ ื่อประโยชน์ของท้องถ ่น 

๓.๒ การกำหนดสมรรถนะที่จาเป็นประจาสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ ่น มีดังนี ้
๓.๒.๑ สมรรถนะหล ักให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จาเป็นประจำสายงานในทุกประเภทและ 
ระดับตำแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ 
๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผู้บร  หารให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจำสายงานในต าแหน่ง 
ประเภทบร หารและอำนวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจำสายงานในทุก 
ประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างนอ้ยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

๓.๓ การกำหนดรายละเอ ียดหล ักเกณฑ์ และว ธ ีปฏ  บัต เกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถ ่นให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหร ือพนักงาน 
ส่วนทอ้งถ ่นกำหนด 



 

บทที ่๕ 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 
 

ข้ำรำชกำรแต่ละประเภทในสังกัด  
 

Idp 5 
 

ล าดับ ประเภท/ระดับตำแหน่ง จ านวนข้าราชการใน 
หน่วยงานทั้งหมด 

จ านวนผ ู้ที่ได้รับการ 
พ ัฒนา 

จ านวนผ ู้ที่ไม่ได้รับการ 
พ ัฒนา 

๑ บร หารทอ้งถ ่น ๑   

๒ อำนวยการท้องถ ่น ๓   

๓ สายว  ชาการ ๓   

๔ สายทั่วไป ๕   

5 ครู (คศ.1) ๑   

7 พนักงานจ้างตามภารก จ ๑๐   

8 พนักงานจ้างทั่วไป 5   

รวม  ๒๘
๘ 

  

    

 
 

 
ร้อยละของขา้ราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายต าแหน่ง   = 

 จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน X ๑๐๐   

                                                        จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทัง้หมด 
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แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๑-๒๕๖3 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

      

 
 

ระบุเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งในช ่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช ่องระดับการประเม  น (ข) และระบุพฤต กรรมที่คาดหวังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลาดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

     

     

     

     

     

     
 
 

แผนพฒันาผู้ใต้บังคับบ ัญชา (ท าเครื่องหมาย / เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุว ธีการในช ่องอืน่ๆ ไมเ่ก น ๓ ว ธ ีการต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 
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แบบติดตำมกำรปฏิบัติตำมแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (IDP) : ส ำหรับผู้บังค ับบญัชำ 
 

 

Idp -3 

 

ช ื่อผู้มีโอกาสพัฒนา ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที ่
คาดหวัง 

เคร ื่องมือการพฒันา ระยะเวลา 
เร  ่มต ้น – ส ้นส ุด 

การดำเน นการ ก าหนดดำเน นการ 
(ใหม่) 

หมายเหต ุ 

ดำเน นการ ไม่ได้ดำเน นการ 

        

        

        

        

        

        

 
 
 

แบบรำยงำนผลกำรพัฒนำตำมแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบ ุคคล (IDP) 
Idp -4 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

      
 

 
 
 

พฤติกรรมที่คำดหว ัง 

 
 

เป ้ำหมำย 

ผลกำรประเมิน  
 

ข ้อเสนอแนะ ๑ ต.ค. – ๓๑ ม ี.ค. ๑ เม.ย. – ๓๑ ต.ค. 
ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ 

       

       

       

       

 
 



 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 
 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ตาแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

นายโรจนศักด ์  สัมภวคุปต์ ปล ัด อบต. อบต.บ้านใหม่ นายค ารณ  ทานธรรม นายก อบต.บ้านใหม่ อบต.บ้านใหม่ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลาดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการเป็นผู้นา/การวางกลย ุทธ ์ภาคร ัฐ/ความร ู้เร ื่องกฎหมาย/ว สยัทัศน ์  / ทักษะการใช ้ภาษา/ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ 

 การควบคุมตนเอง/การบร  หารความขัดแย้ง  / ศักยภาพเพื่อนำการปร ับเปล ี่ยน 

    การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ 

    กฎระเบียบราชการ 

    การสอนงานการมอบหมายงาน/สภาวะผ ู้นา/วุฒ  ภาวะ 

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ทำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) 

ห้วงปี 

สอนงาน โปรแกรมพี ่
เล ี้ยง 

การเพ ่ม 
ค ุณค ่างาน 

เร ียนรูด้ ้วย 
ตนเอง 

สับเปลีย่น 
หมุนเวียนงาน 

มอบหมายงาน/ 
โครงการ 

อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

การอบรมหล ักสูตร นักบร หารระดับส ูง       / ๒๕61-๒๕๖3 
  การอบรมหล ักสูตรนักบร หารงานองค์กร 

ปกครองส ่วนท ้องถ ่นมืออาช ีพ 

      / 

 กฎระเบียบราชการ  / /     

 การสอนงานการมอบหมายงาน /      / 
 
 



 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 
 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ตาแหน่ง สังกัด 

- - - - - - 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการเป็นผู้นำ/ว สัยทัศน์  / สภาวะผ ู้นำ/วุฒ  ภาวะ/การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ 

 การวางกลย ุทธ ์ภาคร ัฐ/ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / ทักษะการใช ้ภาษา/ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์

 การควบคมุตนเอง/การบร  หารความขัดแย้ง  / ศักยภาพเพื่อนำการปร ับเปล ี่ยน 

   / กฎระเบียบราชการ 

    การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

การอบรมหล ักสูตร นักบร หาร อปท.       / ๒๕61-๒๕๖3 
 การอบรมหล ักสูตรนักบร หารงานองค์กร 

ปกครองส ่วนท ้องถ ่นมืออาช ีพ 

      / 

ทักษะการใช ้ภาษา/กฎระเบียบราชการ /   /  /  

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /   /  /  



 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 
 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

- หวัหน้าสำนักปลัดฯ สำน ักปลัดฯ - - - 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการเป็นผู้นำ/ว สัยทัศน ์  / สภาวะผ ู้นำ/วุฒ  ภาวะ/กฎระเบียบราชการ 

 การวางกลย ุทธ ์ภาคร ัฐ/ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร์/ทักษะการใช ้ภาษา 

 การควบคุมตนเอง /  ศักยภาพเพื่อนาการปร ับเปล ี่ยน 

 การบร  หารความขัดแย้ง  / การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ 

    การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักบร หารงานท ั่วไป       / ๒๕61-๒๕๖3 
 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /   /    

 ทักษะการใช ้ภาษา  / /   /  

         



 
แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 

ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 
 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

นางเกส นี  เสถียรพจน์ ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง นายโรจนศักด ์  สัมภวคุปต์ ปล ัด อบต. อบต.บ้านใหม่ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลาดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการเป็นผู้นำ/การวางกลย ุทธ ์ภาคร ัฐ/ว สัยทัศน ์  / สภาวะผ ู้นำ/วุฒ  ภาวะ/กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมตนเอง  / ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / ศักยภาพเพื่อนำการปร ับเปล ี่ยน 

 การบร  หารความขัดแย้ง  / การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ 

    ทักษะการใช ้ภาษา 

    การสอนงานการมอบหมายงาน 
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักบร หารงานคลัง       / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 

 กฎระเบียบราชการ /  /    / 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย /   /   / 

 การเง  นการบัญช ีพัสด ุ    /  / / 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

นางม รันตี  ศุภผล นักทรัพยากรบุคคล สำน ักปลัดฯ รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด หวัหน้าสำนักปลัดฯ สำน ักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของตำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลาดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  /  

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  /  

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักทรัพยากรบุคคล   /   / / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 อบรมด้าน งานบร หารงานบคุคลระบบแท่ง  /   /  / 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย    /   / 

 กฎระเบียบราชการ / /    /  

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /   /   / 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

 นักว เคราะห์นโยบายฯ ส าน ักปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด สำน ักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /  ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ /   

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  /  

 กฎระเบียบราชการ  /  

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของตาแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักว เคราะหฯ์   /   / / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 อบรมด้าน งานการจัดทางบประมาณ  /   /  / 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย    /   / 

 กฎระเบียบราชการ / /    /  

 การจัดทาแผนพ ัฒนาทอ้งถ ่น /   /   / 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 
 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

 เจ้าพนกังานธ ุรการ 

 

สำน ักปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด

ฯ 

สำน ักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  /  

     

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตรเจ้าหน้าท ี่/เจ้าพนักงาน 
ธุรการ 

      / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 

ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ       / 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /   /   / 

 ทักษะการใช ้ภาษา  /  /    

 
 
 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

) นั สำน ักปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด สำน ักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  /  

     

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตรเจ้าหน้าที/่นักจดัการงานท่ัวไป       / ๒๕61-๒๕๖3 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ       / 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์ /   /   / 

 ทักษะการใช ้ภาษา  /  /    

 
 
 
 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

  กองคลัง  ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  /  

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  /  

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ทำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักว  ชาการเง  น-บัญช ี       / ๒๕61-๒๕๖3 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

กฎระเบียบราชการ       / 

ส ัมมนาผู้ปฏ  บัต งานด้านการเง น การคล ัง 
บัญช ีพัสดุ 

      / 

 
 
 
 
 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ กองคลัง นางเกส นี  เสถียร์พจน์ ผู้อ านวยการกองคลัง กองคลัง 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  /  

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  /  

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร เจ้าพนักงานจดัเกบ็รายได ้       / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

กฎระเบียบราชการ       / 

ส ัมมนาผู้ปฏ  บัต งานด้านการจัดเกบ็รายได ้       / 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

นายสุเมธี  บาลี ผู้อ านวยการกองช่าง กองช่าง นายโรจนศักด ์  สัมภวคุปต์ ปลัด อบต. อบต.บ้านใหม่ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  / การบร  หารจัดการงานด้านกอ่งสรา้ง/ก จการประปา/ไฟฟ ้าสาธารณะ 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  /  

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์ 
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นายช ่างโยธา       / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ /   /   / 

 การบร  หารจัดการงานด้านกอ่งสรา้ง/ก จการ 
ประปา/ไฟฟ ้าสาธารณะ 

 /  /   / 

 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ตาแหน่ง สังกัด 

 คร ู คศ.1  ส านักปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด ส านักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  / ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / ทักษะการใช ้ภาษา 

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบหล ักสูตร การพัฒนาเด ็กปฐมวยั       / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ /   /   / 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  /    / / 

 ทักษะการใช ้ภาษา    /   / 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ตาแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ตาแหน่ง สังกัด 

 คร ู(คศ.1)  ส านักปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด ส านักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  / ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / ทักษะการใช ้ภาษา 

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ท ำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบหล ักสูตร การพัฒนาเด ็กปฐมวยั       / ๒๕61-๒๕๖3 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ /   /   / 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  /    / / 

 ทักษะการใช ้ภาษา    /   / 
 
 
 
 



แผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล(Individual Development Plan : IDP) 
ประจำปีงบประมำณ ๒๕6๔-๒๕๖๖ 

 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

นางเปรมจ ตร  ศรียมก นักพ ัฒนาช ุมชน ส านักงานปลัดฯ นางเปรมจ ตร  ศรียมก รักษาราชการแทนหวัหน้าส านักปลัด ส านักปลัดฯ 
 
 

ระบุเกณฑ ์ทีค่ำดหว ังของต ำแหน่งในช ่อง (ก) และทำเคร ่ืองหมำย / ในช ่องระดับกำรประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คำดหว ังในช ่อง (ค) 
Idp -1 

 

ลำดับที ่ เกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเม  น (ข) ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช ้คอมพ  วเตอร ์  / ความร ู้เร ื่องกฎหมาย 

 ทักษะการใช ้ภาษา  / กฎระเบียบราชการ 

 การควบคุมอารมณ ์และบุคล  กภาพ  / การจัดสวัสด  การสำหร ับผูส้ ูงอาย ุผ ู้พ การ ผู้ป่วย 

 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย  / การพัฒนาช ุมชน 

     

     
 
 

แผนพัฒนำผ ู้ใต ้บังค ับบัญชำ (ทำเคร ื่องหมำย / เคร ื่องมือพ ัฒนำท่ีไม่ใช่กำรอบรมในห้องเร ียน(Non Classroom Training) หร ือระบุวิธีกำรในช ่องอ ื่นๆ ไม่เกิน ๓ วิธีกำรต ่อ ๑ เกณฑ ์
Idp -2 

 

เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที่คาดหวัง เคร ื่องมือพ ัฒนาที่ไม ่ใช ่การอบรมในห้องเร ียน (Non Classroom Training) ระยะเวลาดำเน นการพัฒนา 
(เร  ่มต ้น-ส  ้นสุด) สอนงาน โปรแกรมพี ่

เล ี้ยง 
การเพ ่ม 

ค ุณค ่างาน 
เร ียนรูด้ ้วย 

ตนเอง 
สับเปลีย่น 

หมุนเวียนงาน 
มอบหมายงาน/ 

โครงการ 
อื่นๆ 

ปฏ บัต  หน้าท ี่ตามต าแหน่ง 
อย่างมีประส  ทธ  ภาพ 

อบรมหล ักสูตร นักพ ัฒนาช ุมชน       / ๒๕6๔-๒๕๖๖ 
 ความร ู้เร ื่องกฎหมาย       / 

 กฎระเบียบราชการ /   /   / 

 การจัดสวัสด  การสำหร ับประชาชน       / 

 การพฒันาช ุมชน       / 



 

บทที ่๖ กำรติดตำมและประเมินผล 
 

กำรติดตำมและประเมินผล 
๗.๑  ประเม  นด้านปร  มาณจ านวนร้อยละของขา้ราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ ่นท ุกระดับทีไ่ด้รับการอบรม พัฒนา 

๑) ต ดตามประเม นผลโดยการต ดตามการเข้ารับการอบรมจ านวนครั้งและความครอบคลุมของหล ักสูตรที่ได้
เข้ารับการอบรมจ านวนหล ักสูตรที่ได้รับการอบรม 

๒) ต ดตามประเม นผลโดยการต ดตามการเข้ารับการอบรมของจ านวนบุคลากรเทียบเปอร์เซ็นต์ต่อครั้งต่อ 
ปีงบประมาณและจ านวนผ ู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

๓) ปร มาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจร  ง 
๔) คณะกรรมการตรวจต ดตามประเม  นผลโดยรวบรวมเอกสารที่ได้รับจากการอบรมหรือประกาศนียบัตรที่

ได้รับจัดท าเป็นทะเบียนการอบรม 
๗.๒ ประเม  นด้านคุณภาพ 

๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพ ัฒนางานได้อย่างมีประส ทธ  ภาพจากการประเม นโดย
ผู้บ ังคับบัญชา 

๒) บุคลากรมกีารถ่ายทอดความรู้ทีไ่ด้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอ ื่นๆ ภายในหน ่วยงานเพื่อน าไป
ปฏ บัต ไดอ้ย่างมีประส ทธ  ภาพ 

๓) การประเม นโดยผ ู้บังคับบัญชาและผู้ปฏ  บัต งานด้วยกัน 
๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เก ี่ยวข้องก ับหล ักสูตรที่อบรม 

๗.๓ ประเม  นด้านการปฏ  บัต ตามแผน 
-คณะกรรมการประเม นผลแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโดยการแต่งตั้ง 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
แบบติดตำมกำรปฏิบัติตำมแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (IDP) : ส ำหรับผู้บังค ับบญัชำ 

 
Idp -3 

 

ช ื่อผู้มีโอกาสพัฒนา ส  ่งที่ต้องปรับปร ุง/พฤต กรรมที ่
คาดหวัง 

เคร ื่องมือการพฒันา ระยะเวลา 
เร  ่มต ้น – ส ้นส ุด 

การดำเน นการ ก าหนดดำเน นการ 
(ใหม่) 

หมายเหต ุ

ดาเน นการ ไม่ได้ดาเน นการ 

        

        

        

        

        

        

 
 
 

แบบรำยงำนผลกำรพัฒนำตำมแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบ ุคคล (IDP) 
Idp -4 

 

ช ื่อ – สกุล/ผู้ร ับการประเม  น ต าแหน่ง สังกัด ช ื่อ – สกุล/ผู้ประเม  น ต าแหน่ง สังกัด 

      
 

 
 
 

พฤติกรรมที่คำดหว ัง 

 
 

เป ้ำหมำย 

ผลกำรประเมิน  
 

ข ้อเสนอแนะ ๑ ต.ค. – ๓๑ ม ี.ค. ๑ เม.ย. – ๓๑ ต.ค. 
ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ ไตรมำส ๑ 

       

       

       

       



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคผนวก 


