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คำนำ
                    ปัจจุบัน   องค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   ที่เกิดขึ้น  สำหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง  และการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพิ่มพูนความรู้   ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้   ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา   ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕  ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ  ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒   จึงกำหนดให้   ส่วนราชการมีหน้าที่เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่  ข้าราชการ  เพื่อให้   ข้าราชการ  มีคุณภาพ  คุณธรรม  มีคุณภาพชีวิต  มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ  ซึ่งแนวทางการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ  วิสัยทัศน์   และ  ยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงาน  รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจำเป็นในการพัฒนาของ   ข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย  การพัฒนาบุคลากร  จึงถือเป็น หัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ   ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  จึงได้กำหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ   ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพื่อตอบสนอง   ความต้องการขององค์กร   ซึ่งสามารถกระทำได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  เช่น  การมอบหมายงาน  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  การให้คำปรึกษาแนะนำ  การเป็นพี่เลี้ยง  เป็นต้น  จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)
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ภาคผนวก
รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง
คำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ประจำปี งบประมาณ  พ.ศ. 2564 – 2567
รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปี งบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2567
บทที่ 1
ความจำเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย
๑.๑ ความจำเป็น
                การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีศักยภาพ สามารถแขงขันได ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับสากลเปนสิ่งที่มีความจำเปนอย่างยิ่งในปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน(Globalization) โดยต้องอาศัยความรูความสามารถของบุคลากร องคความรูและการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยสำคัญที่จะชวยใหองค์กรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได้

                องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  จึงเห็นความสําคัญอยางยิ่งตอปจจัยดังกลาว ดังนั้นขาราชการหรือพนักงาน ซึ่งเปนบุคลากรในหนวยงานตองเปนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ทั้งทางดานวิชาการ เทคโนโลยี ที่เกี่ยวของ ดานเศรษฐกิจ การเมือง โดยตองอาศัยกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ เปนแนวทางในการปฏิบัติงานในหนาที่ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารจัดการภายในองคกรใหทันสมัย และมีมาตรฐานของการใหบริการประชาชนทุก ๆ ดานรวมทั้งเปนการเพิ่มทักษะ ความรูใหทันกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ มีความรูทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                  ความจำเป็นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคคล เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา   ๑๓ มาตรา ๑๔ มาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕  ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. ๒๕๔๕ ข้อ  ๒๖๙ และข้อ ๒๗๒   มีเจตนารมณ์สำคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองของระบบบริหารข้าราชการจากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ   รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความสำเร็จขององค์กร   รวมทั้งให้ข้าราชการ  ปฏิบัติงาน  โดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงานข้าราชการ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท  วิธีคิด  และวิธีปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนาความรู้   ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อ   ภารกิจขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว   และมีประสิทธิภาพ  โดยมุ่งเน้นการนำหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร   และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เพื่อให้บุคลากรมีพื้นฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ กำหนดด้วยเหตุนี้  องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ จึงจำเป็นต้องมีการดำเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อ   เพิ่มพูนประสิทธิภาพให้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ หากมีการดำเนินการตามกระบวนการพัฒนา   รายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว   บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ จะมีคุณภาพคุณธรรม  จริยธรรม  สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการ  ปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนทำให้บุคลากรมีขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ยิ่งขึ้นต่อไป  โดยที่องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีข้าราชการตามกรอบ  โดยที่องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีข้าราชการตามกรอบอัตรากาลัง  จำนวน  29 คน   แบ่งเป็น  8  สายงาน  องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ จึงจำเป็นต้องจัดทำคู่มือการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขึ้น   เพื่อเป็นกรอบแนวทางให้แก่ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้   นำไปดำเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์  โดยผ่านกระบวนการ ประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแนวทางที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล กำหนด   ได้แก่   การประเมินความสำเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  แต่ละคนตลอด  รอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรกำหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายกำหนดไว้ในแผนการปฏิบัติ   ราชการ  ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกำหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  
               การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน  ๒ ส่วน ได้แก่  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  หรือสมรรถนะซึ่งทั้ง ๒ ส่วนนี้  นอกจากจะนำไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานแล้ว  ยังใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือ  ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการและนำไปจัดทำแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายหรือที่เรียกว่าการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual  Development Plan: IDP)

               องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ จึงได้ กำหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากรตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและชัดเจน   โดยให้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ  คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่ในการวางแผนและวางหลักเกณฑ์การ พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)เพื่อใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มนำร่องและได้จัดทำคู่มือการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP)  
             เพื่อให้เป็นไปตามคำรับรองการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้จึงให้หน่วยงานต่างๆนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป
๑.๒ วัตถุประสงค์
           ๑. เพื่อให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้เข้าใจถึงกระบวนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล
           ๒. เพื่อกำหนดแนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกัน
          ๓. เพื่อผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ
          ๔. เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสำหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ซึ่งจะครอบคลุมตั้งแต่ข้าราชกาประเภทอำนวยการ  (ระดับต้น  ระดับกลาง ระดับสูง )  ประเภทวิชาการ  (ระดับปฏิบัติการ  ระดับชำนาญการ  ระดับชำนาญการพิเศษ  ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ )  ประเภททั่วไป  (ระดับปฏิบัติงาน  ระดับชำนาญงาน  ระดับอาวุโส)  ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลให้สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะตามแบบสรุปกาประเมินผลการปฏิบัติราชการ จำนวน ๒ รอบ ดังนี้
 ๑) ตุลาคม-มีนาคม
 ๒) เมษายน-กันยายน
๑.๓ ความหมาย
            แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual  Development  Plan  :  IDP)  หมายถึง  กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน   (weakness)  และเสริมจุดแข็ง  (Strength)  ของบุคลากรในหน่วยงาน  และเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชากำหนดความจำเป็นในการพัฒนา   และฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของงาน   และองค์กร  เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย   และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร  และเป็นแผน  ที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล   ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ในคู่มือเล่มนี้ว่า  IDP  จึงเป็นแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ   ความสามารถ  และศักยภาพในการท างานสำหรับตำแหน่งที่สูงขึ้น   ต่อไปในอนาคต  หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path)  ที่ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้กำหนดขึ้น  ดังนั้น  IDP  จึงไม่ใช่ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal)  เพื่อการเลื่อนตำแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง  ๆ  แต่เมื่อได้มีการดำเนิน  กิจกรรม  ตามกรอบ  IDP  อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพื้นฐานของระดับความรู้   ความสามารถ  หรือสิ่งที่ ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง  เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน  IDP  ก็จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการใน   ระดับหน่วยงานย่อย  และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ได้   แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้   ทักษะ  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่นำไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ   (ทำให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้เป็นคนเก่งและดี )
                  บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  (Performance Appraisal)  หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงาน  อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรกำหนด   โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้   ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกำหนดร่วมกันไว้   ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน   การประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้จะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน  ๒  ส่วน  ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะสำหรับการให้คะแนนกาประเมินผลการปฏิบัติราชการ  องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ได้จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น  ๕  ระดับ  ได้แก่ดีเด่น  ดีมาก  ดี   พอใช้   ต้องปรับปรุง  ซึ่งคะแนนของกลุ่มต้องปรับปรุง คือ ผู้ที่ได้คะแนนต่ำกว่าร้อยละ  ๖๐  คะแนนที่ได้มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานกับคะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทั้ง  ๒  ส่วน จะนำไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานและเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนนำไปจัดทำแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้
              สมรรถนะ (Competency)  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถทักษะ  และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลักที่องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ กำหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการได้แก่ สมรรถนะหลักข้าราชการส่วนท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนด  ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement  Motivation) หมายถึง  ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน 
           ๒. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  หมายถึง การดำรงตน และประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ
          ๓.  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  หมายถึงความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์
            ๔.การบริการเป็นเลิศ-การบริการที่ดี (Service  Mind)  หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
ข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ทีเกี่ยวข้อง
           ๕.การทำงานเป็นทีม(Teamwork)  หมายถึง  ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่นเป็นส่วนหนึ่งของทีมหน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จำเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม
               ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง  เป็นระดับสมรรถนะที่องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการจำแนกตามประเภทและระดับตำแหน่งโดยการประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง สำหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้
             มาตรวัดระดับการประเมินสมรรถนะ  การประเมินสมรรถนะของข้าราชการ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธีการพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ประเมินว่าผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่กำหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง
               พจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary) หมายถึง  การรวบรวมคำอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และนำพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้  เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะของบุคคลประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP)  ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลแบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล  ระดับหน่วยงาน  (สำนัก/  กอง/  สำนักงาน)  หรือหัวหน้างาน  และระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้) ดังนี้
      ระดับรายบุคคล
          แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยปรับปรุง(To Improve)  ความสามารถเดิมที่มีอยู่  และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
           แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้ เกิดการพัฒนา (To  Develop) อย่างต่อเนื่องซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพิ่มศักยภาพการทำงานของบุคลากรให้มีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น           
            แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม  (To  Prepare)  ในการท างานในตำแหน่งที่     
            สูงขึ้นระดับหน่วยงาน  (สำนัก/ กอง/ สำนักงาน)  หรือหัวหน้างานการทดแทนงาน(Work  Replacement) บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi  Skills)  ทำให้สามารถทำงานทดแทนกันได้ในกรณีที่เจ้าของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อื่น
              ผลงานของหน่วยงาน(Department  Performanceการที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ทำให้ผลงานของหน่วยงานระดับสำนัก/กอง/ สำนักงาน ก็ดีขึ้นตามไปด้วย
              คุณภาพชีวิตการทำงาน(Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องทำงานดีมีความสามารถทำให้มีการวางแผนบริหารจัดการการทำงานได้ดี  (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน ) ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย  หมายความว่า  หากหัวหน้างานสามารถจัดการงานที่ทำได้เป็นอย่างดี  จะทำให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้
      
 ระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้)ผลงานขององค์กร  (Corporate  Performance)  การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ทำให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องทำให้สัมฤทธิผลของหน่วยงานเป็นไป   ตามเป้าหมายซึ่งส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ โดยรวมด้วยเช่นกัน
          การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร  (Corporate  Branding)  บุคลากรที่มีความสามารถมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายในต่อบุคคลภายนอกนอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรมีความรักและผูกพันกับองค์กร ด้วย
          ความได้เปรียบในการแข่งขัน(Competitive  Advantage)  การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องทำให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร ซึ่งทำให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับหน่วยงานภายนอก
       บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องและบทบาท /หน้าที่ความรับผิดชอบ
 บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร รายบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  ดังนี้
๑) ผู้บริหาร
 
- สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP)ตามที่กำหนดขึ้น

-  อนุมัติให้การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   (IDP)  เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี

-  ติดตามผลการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากรพร้อมทั้งการนำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไปใช้ปฏิบัติจริง

- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง
๒) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน

- ทำความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดทำ  IDP


- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กำหนดขึ้น

-  ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา   เพื่อค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน

- ทำความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล

- กำหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร

- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น

- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้น

- หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่นๆที่มีอยู่ในองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้องตี้
๓) บุคลากร/ เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง

- ทำความเข้าใจแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชากำหนดขึ้นด้วยความเต็มใจและตั้งใจ

- ร่วมกับหัวหน้างานกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง

- หาวิธีการในการทำให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบความสำเร็จ

- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อื่น
๔) การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

- นำเสนอโครงการให้ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ เห็นด้วยกับการนำเอา IDPมาใช้ในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้

- จัดเตรียมแบบฟอร์มการทำ IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  

- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอื่นๆ

- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทำ  IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วนราชการภายในและบุคลากรทั่วทั้งองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้

- ให้คำปรึกษาและแนะนำแนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP กับผู้บริหารและบุคลากร

- ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  IDP


- หาช่องทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธ์เปลี่ยน  Mindset หรือจิตสำนึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดทำIDP


- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP จากผู้บริหารและบุคลากร
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ  ดังตารางต่อไปนี้
	กลุ่มบุคคล
	บทบาท/หน้าที่ความรับผิดชอบ

	ผู้บริหารระดับสูง
	- สนับสนุนและผลักดันใหผูบริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามที่กําหนดขึ้น
- อนุมัติใหการจัดทํา IDP เปนกระบวนการหนึ่งที่ผูบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติ
   อยางตอเนื่องทุกป
- ติดตามผลการจัดทํา IDP ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร พรอมทั้งการนํา
   แผน IDP ไปใชปฏิบัติจริง
- จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยางตอเนื่อง

	ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน
	- ทําความเขาใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคของการจัดทํา IDP

- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กําหนดขึ้น
- ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพื่อคนหาจุดแข็งและจุดออนของ
  บุคลากรในงานที่มอบหมายใหรับผิดชอบในปจจุบัน
- ทําความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของ
  บุคลากรเปนรายบุคคล
- กําหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร
- ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรถึงจุดเดนและจุดที่บุคลากรตองพัฒนาปรับปรุง
   ใหดีขึ้น
- ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้น
- หาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่น ๆที่มีอยู่ในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้

	บุคลากร/เจ้าหน้าที่
	- มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง
- ทําความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชากําหนดขึ้นดวยความ
  เต็มใจและตั้งใจ
- รวมกับหัวหนางานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง
- หาวิธีการในการทําใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ
  ประสบความสําเร็จ
- ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรูผลการพัฒนา


	กลุ่มบุคคล
	บทบาท/หน้าที่ความรับผิดชอบ

	กลุมพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร
	- นําเสนอโครงการใหผูบริหารของหนวยงานเห็นดวยกับการนําเอา IDP มาใช
- จัดเตรียมแบบฟอรมการทํา IDP ใหเปนมาตรฐานเดียวกันภายในกรม
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ
   เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอื่น ๆ
- ใหความรูและความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทํา IDP แกผูบริหาร
  ทุกหนวยงานและบุคลากรทั่วทั้งองค์การบริหารส่วนตำบล
- ใหคําปรึกษาและแนะนําแนวทางการจัดทําแผน IDP กับผูบริหารและบุคลากร
- ตอบขอซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทําแผน IDP

- หาชองทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธเปลี่ยน Mindset หรือจิตสํานึกของ
  ผูบริหารและบุคลากรในการจัดทํา IDP

- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร


หลักสูตรการพัฒนา 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง 

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools)

   

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
	เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
	ลักษณะเฉพาะ
	วัตถุประสงค์/เป้าหมาย

	๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน   
   (Classroom Training)


	เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีสำนักงานปลัด อบต. (งานบริหารงานบุคคล) ทำหน้าที่ดำเนินการจัดโครงการฝึกอบรม
	๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
๒.  พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม
๓. เตรียมความพร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึ้น ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนตำแหน่งงานในอนาคต
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น (Talented People) หรือผู้สืบทอดตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป

	๒. การสอนงาน 

   (Coaching)


	เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จำเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะทำหน้าที่สอนงานให้กับบุคลากร
	1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน  

    ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนที่จะเลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ และกำหนดเป้าหมายในการสอนงาน  โดยเน้นการพัฒนาความสามารถในตำแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป
๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือต้องการเสริมและพัฒนา


	เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
	ลักษณะเฉพาะ
	วัตถุประสงค์/เป้าหมาย

	3. การฝึกอบรมในขณะทำงาน (On the job Training  :Ojt)


	เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติจริง  โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ทำหน้าที่ประกอบเพื่ออธิบายและชี้แนะ  ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน

	ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาทำงาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน ตำแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อสอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือการทำงาน ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน  หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ   เพื่อให้บุคลากรสามารถาทำงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง  

    (Mentoring 

    Program)


	เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงานร่วมกับผู้อื่นภายในองค์การ องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ
	๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์การได้อย่างมีความสุข สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ   เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงานที่แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีพี่เลี้ยงทำหน้าที่ในการสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีในการทำงาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่
๒. เพื่อช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรับตำแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พี่เลี้ยงจะทำหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการทำงานรวมถึงข้อควรระวังและความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย

	๕.  การเพิ่มคุณค่าในงาน
     (Job Enrichment)


	เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ
	๑.  Renewal – การทำให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม
๒.  Exploration – การพัฒนาและการแสวงหาทักษะความชำนาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการทำงานใหม่ ๆ
๓.  Specialization – การชำนาญในงานเป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น ยากและท้าทายมากขึ้น
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	๖. การเพิ่มปริมาณงาน 

   (Job Enlargement)


	เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก
	เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับบุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรที่ทำงานเดิม ๆ   ซ้ำ ๆ มาเป็นระยะเวลานาน)

	๗.  การมอบหมาย
     โครงการ  

    (Project  
    Assignment)


	เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่สามารถทำให้เสร็จภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที่บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจำที่รับผิดชอบ
	เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะในการทำงาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การนำมาใช้ในการเลื่อนระดับตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการหาผู้สืบทอดทายาทตำแหน่งงาน

	๘.  การหมุนเวียนงาน 

     (Job Rotation)


	เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตามระยะเวลาที่กำหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของผู้บริหารก่อนการปรับตำแหน่ง/ระดับ
	เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการทำงานที่หลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะสำหรับบุคลากรที่เตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance and High Potential)

	๙.  การให้คำปรึกษา
     แนะนำ   

     (Consulting)


	เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องทำหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้
	เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน และนำมากำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องนำเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่ 
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้ต่างๆ
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	๑๐. การติดตาม/สังเกต 

      (Job Shadowing)


	เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้องทำหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน
	เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อื่นเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงานของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร (Career Path)

	๑๑.  การทำกิจกรรม 

        (Activity)


	เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดำเนินงานมากนัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด
	เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญกำลังใจที่ดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานในระหว่างวันทำงาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด

	๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

       (Self Learning)


	เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น
	เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented People)
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	๑๓.  การเป็นวิทยากร 
       ภายใน 

       (Internal Trainer)


	เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การทำหน้าที่จัดอบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน
ต่าง ๆ
	เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็นอย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร


	๑๔. การดูงานนอก  
      สถานที่ 

      (Site Visit)


	เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบความสำเร็จ อันนำไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป
	เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์การภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 


	๑๕. การให้ข้อมูล
      ป้อนกลับ  

      (Feedback)


	เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการทำงาน
	เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการทำงานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell)

- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen)

- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving)


	๑๖. การฝึกงานกับ
      ผู้เชี่ยวชาญ 

      (Counterpart)


	เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด
	เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จำกัด เพื่อให้นำความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรต่อไป


	๑๗. การเปรียบเทียบ
      กับคู่แข่ง/ 
      คู่เปรียบเทียบ   

      (Benchmarking)


	เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอนหรือระบบงานจากองค์การอื่นที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงานปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น Best Practice
	เพื่อหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ
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	เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
	ลักษณะเฉพาะ
	วัตถุประสงค์/เป้าหมาย

	๑๘. การประชุม/ สัมมนา 

     (Meeting/ Seminar)


	เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้นำการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนานำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน
	เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง

	๑๙. การให้ทุนการศึกษา 
      (Scholarship)

	เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์ผู้สอน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการทำงานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์การ
	เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรือนอกเวลาทำงานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานปัจจุบันของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือตำแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต


ขอบเขตการดำเนินงานการจัดคู่มือการทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
            1.ศึกษา วิเคราะห์ หลักเกณฑ์การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  โดยกองการเจ้าหน้าที่ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  เป็นเจ้าภาพตัวชี้วัดที่ 12 : ระดับความสำเร็จของการถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับหน่วยงานสู่ระดับบุคคล
            2. จัดทำแนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  เผยแพร่ให้กลุ่มต่าง  ๆ ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  เพื่อเป็นกรอบแนวทางให้กับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานสามารถนำไปประยุกต์ปรับในการดำเนินการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
             3. การติดตามผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยแผนพัฒนารายบุคคลของกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
     4.  รายงาน  แผน  ผล  การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  ภายในระยะเวลาที่กรมกำหนด  ดังนี้
ขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
            ขั้นตอนหลักในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลมี  5  ขั้นตอน  คือ

ขั้นตอนที่ 1  การกำหนดสรรถนะมาตรฐานความสามารถที่ต้องการให้ตรงกับตำแหน่ง และงานที่ปฏิบัติ
ขั้นตอนที่ 2  การกำหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
ขั้นตอนที่ 3  การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
ขั้นตอนที่ 4  การพูดคุยแผนการพัฒนาบุคลากร

ขั้นตอนที่ 5  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
    สามารถอธิบายเป็นแผนภาพขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลได้ดังต่อไปนี้
	ผู้บังคับบัญชา


                                              
                                                                                                           ผู้ใต้บังคับบัญชา           
	หัวหน้าสำนัก/กอง


                                                      หรือลูกน้อง
	1. กำหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของบุคลากรในกลุ่มตามตำแหน่งงาน
-  ความรู้ความเข้าใจ (kmowledge &  understanding

- ทักษะ (Skill)

- สมรรถนะ (พฤติกรรมการแสดงออก ที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ที่เหมาะสม หรือที่คาดหวัง (Behavior lndicators)


	4.ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่


    

การติดตามและประเมินผล
การติดตามและประเมินผล
      
ประเมินด้านปริมาณจำนวนร้อยละของข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับที่ได้รับการอบรม พัฒนา 
 
๑) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมจำนวนครั้งและความครอบคลุมของหลักสูตรที่ได้เข้ารับการอบรมจำนวนหลักสูตรที่ได้รับการอบรม 

 ๒) ติดตามประเมินผลโดยการติดตามการเข้ารับการอบรมของจำนวนบุคลากรเทียบเปอร์เซ็นต์ต่อครั้งต่อปีงบประมาณและจำนวนผู้ที่ได้เข้ารับการอบรมต่อจำนวนบุคลากรทั้งหมด
 
๓) ปริมาณการสมัครเข้ารับการอบรมและการเข้ารับการอบรมจริง

 ๔) คณะกรรมการตรวจติดตามประเมินผลโดยรวบรวมเอกสารที่ได้รับจากการอบรมหรือประกาศนียบัตรที่ได้รับจัดทำเป็นทะเบียนการอบรม 
  ประเมินด้านคุณภาพ 
 
๑) บุคลากรที่ผ่านการอบรมมีความรู้สามารถพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพจากการประเมินโดยผู้บังคับบัญชา
 
๒)บุคลากรมีการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปยังบุคลากรคนอื่นๆ ภายในหน่วยงานเพื่อนนำไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ
 
๓) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน

๔) การตอบแบบทดสอบความรู้ที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรที่อบรม 
   ประเมินด้านการปฏิบัติตามแผน
· คณะกรรมการประเมินผลแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลโดยการแต่งตั้ง
การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายบุคคล
	ลำดับ
	ประเภท/ระดับตำแหน่ง
	จำนวนข้าราชการในหน่วยงานทั้งหมด
	จำนวนผู้ที่ได้รับการพัฒนา
	จำนวนผู้ที่ไม่ได้รับการพัฒนา

	1.
	บริหารท้องถิ่น
	1
	1
	-

	2.
	อำนวยการท้องถิ่น
	2
	2
	-

	3.
	สายวิชาการ
	9
	9
	-

	4.
	สายทั่วไป
	1
	1
	-

	5.
	พนักงานจ้างตามภารกิจ
	11
	9
	2

	6.
	พนักงานจ้างทั่วไป
	5
	2
	3

	
	
	29
	24
	5


จำนวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน x 100
จำนวนข้าราชการในหน่วยงานทั้งหมด
= 24 x 100
29
ร้อยละของข้าราชการ พนักงานในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายบุคคล  =  82.7%
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รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง
	ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง
	คำนิยาม

	1
	ความรู้ในด้านบัญชี
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านบัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานบัญชี  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านบัญชีให้มีประสิทธิภาพ 

	2
	ความรู้ในการเป็นผู้ตรวจสอบ
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการเป็นผู้ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบ  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการตรวจสอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	3
	ความรู้ในด้านงบประมาณ
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านงบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานงบประมาณ  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 

	4
	ความรู้ในด้านการเงิน
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานการเงิน  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการเงินให้มีประสิทธิภาพ 

	5
	ความรู้ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านHRDให้มีประสิทธิภาพ 

	6
	ความรู้ในงานด้านระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน HRIS

	7
	ความรู้ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน HRM ให้มีประสิทธิภาพ 

	8
	ความรู้ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ 

	9
	ความรู้ในด้านการตรวจสอบภายใน
	ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการตรวจสอบภายใน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ 


	10
	ความรู้ในด้านกฎหมาย
	ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกฎหมาย  รวมทั้งการตอบข้อซักถามและให้คำปรึกษาแนะนำในประเด็นต่าง ๆ  โดยอ้างอิงถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้ 

	11
	ความรู้ในด้านจัดซื้อจัดจ้าง
	ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านงานจัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานจัดซื้อ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ 


-27-

	ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง
	คำนิยาม

	12
	ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ/ข้อบังคับของทางราชการ
	ความเข้าใจในระเบียบ คำสั่ง ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบข้อซักถามและให้คำแนะนำกับผู้อื่นเกี่ยวกับระเบียบ คำสั่ง และ/หรือสัญญาที่เกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น 

	13
	การให้คำปรึกษา
	ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้อื่น รวมถึงการให้คำปรึกษาแนะนำแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น

	14
	การแก้ไขปัญหาตัดสินใจ
	การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ตลอดจนการมองการณ์ไกลก่อนการตัดสินใจใด ๆ เพื่อให้การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาได้เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ

	15
	ความเป็นผู้นำ 

	ความรับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้นของทีมงาน และนำเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้นำและพร้อมที่จะนำเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม  

	16
	 ทักษะการสอนงานและ
พัฒนางาน
 (Coaching 

Development Skills)
	การกำหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอนงานให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่กำหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความแตกต่างของผู้ถูกสอนเป็นสำคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ ให้เหมาะสมและบรรลุผลสำเร็จของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการทำงานของตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนื่อง

	17
	ทักษะในการนำเสนองาน
	ความสามารถในการนำเสนอข้อมูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุ่มผู้ฟังในระดับที่แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อประกอบการนำเสนองานได้อย่างเหมาะสม

	18
	การบริหารทรัพยากร
	การวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จำเป็นจะต้องนำมาใช้ในกิจกรรม หรือโครงการที่กำหนดขึ้น โดยการวางแผนเพื่อจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

	19
	ทักษะในการคำนวณ
	ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและขั้นตอนการคำนวณข้อมูล รวมทั้งความสามารถในการคำนวณและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ   ตลอดจนการนำข้อมูลที่คำนวณได้มาใช้ในการวางแผน การวิเคราะห์และหาแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหาต่อไปได้

	20
	ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์
	ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการออกแบบ และการสร้างรูปแบบของแบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อนำมาใช้ประโยชน์ในการทำงานอื่น ๆ ต่อไปได้

	21
	ทักษะในด้านการเงิน
	การคาดการณ์และบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการใช้เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณที่จัดสรรไว้

	22
	การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
	 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล รวมทั้งการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจัดเก็บข้อมูล  ตลอดจนการวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ

	23
	ทักษะในการใช้ภาษา
	ความสามารถในการเลือกใช้คำพูดและสำนวนภาษาในการนำเสนองานให้เหมาะสมกับเนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคที่เกี่ยวข้องกับสายงานของตนและสายอื่น ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

	24
	การบริหารงานสำนักงาน/ธุรการ
	ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบำรุงรักษาข้อมูล เอกสาร และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและหน่วยงานได้
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	25
	การบริหารโครงการ
	 การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ที่ใช้ในโครงการ  รวมทั้งการนำแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ (Implementation Plan)  ตลอดจนการติดตามและประเมินผลความสำเร็จของโครงการ

	26
	การวิเคราะห์ทางสถิติ
	ความสามารถในการกำหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ รวมทั้งสามารถนำสถิติที่เหมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ตลอดจนสามารถแปลและสรุปผลข้อมูลจากการวิเคราะห์ด้วยหลักการทางสถิติ

	27
	ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ์

	การวางแผนและกำหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อให้เกิดสังคมภายในโครงการที่มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่องความปลอดภัยและความเรียบร้อยให้สอดคล้องต่อสภาวการณ์ต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างดี

	28
	ทักษะการบริหารงานจัดซื้อจัดจ้าง
	การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการทำงานในด้านงานจัดซื้อ รวมทั้งการบริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ ราคา ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงานจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด

	29
	ทักษะการติดต่อประสานงาน
	การติดต่อเพื่อรับและส่งข้อมูล ข่าวสาร หรืองานกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานได้ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาที่กำหนด รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและให้คำแนะนำแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	30
	ทักษะด้านเลขานุการ
	ความสามารถในการจัดพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ  อำนวยความสะดวกให้แก่ผู้บริหารขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการให้เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรื่น 

	31
	ความละเอียดรอบคอบ
	ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งของตนเองและผู้อื่นได้

	32
	มนุษย์สัมพันธ์
	ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลต่าง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเป้าหมายในการทำงานร่วมกันและเพื่อผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ

	33
	การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ
	ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพที่แสดงออกได้อย่างเหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อื่นได้ในสถานการณ์

	34
	ความคิดสร้างสรรค์ 


	การนำเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ซึ่งนำไปสู่การออกแบบผลงานที่มีความแปลกใหม่ ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการขาย รวมถึงการส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ

	35
	ความคิดเชิงกลยุทธ์
	ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองค์การ พร้อมทั้งความสามารถในการวางแผนการดำเนินงาน และดำเนินงานให้สอดคล้องและรองรับกับกลยุทธ์ทั้งของหน่วยงานและองค์การ
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	36
	ความคิดเชิงวิเคราะห์ 


	ความเข้าใจในการกำหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจงข้อมูลออกเป็นปัจจัยย่อย ๆ เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และผู้ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น ได้อย่างเป็นระบบ

	37
	การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
	การตื่นตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเพิ่มขีดความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา
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ภาคผนวก


คำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
ที่ 132/2563
เรื่อง   แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ปีงบประมาณ  พ.ศ.2564 - 2566
-----------------------------------



ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดกาญจนบุรี  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลงวันที่  5  พฤศจิกายน  2545  ข้อ  259 - 295  จึงขอแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ปีงบประมาณ  พ.ศ.2564-2566   ดังนี้


1.  นายนิทัศน์  ลูกอินทร์

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้   ประธานกรรมการ

2.  นายวิกรม  แก้วเพชร    
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้      กรรมการ

3.  นายสมบัติ  รักษา

หัวหน้าสำนักปลัด อบต.บ้องตี้
        กรรมการ


4.  นางสาวมาลิดา  ธิตะจารี
ผู้อำนวยการกองคลัง

        กรรมการ


5.  นายณัฐวุธ  รัตนา

รักษาราชการผู้อำนวยการกองช่าง
        กรรมการ
  

          6.  นายปิยณัฐ  วงษ์วิสิทธิ์

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
         เลขานุการ

มีหน้าที่จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566   เพื่อเพิ่มความรู้  ทักษะทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรมแก่บุคลากร  อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป




สั่ง  ณ  วันที่   1   เดือน ตุลาคม   พ.ศ.2563




   (ลงชื่อ)      




              (นายนิทัศน์  ลูกอินทร์)




    นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ประจำปี งบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566
วันที่   1   เดือน  ตุลาคม   พ.ศ. 2563
ณ    ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
ผู้เข้าประชุม


1.  นายนิทัศน์  ลูกอินทร์
      นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้       ประธานกรรมการ

2.  นายวิกรม  แก้วเพชร        ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
       กรรมการ

3.  นายสมบัติ  รักษา
        หัวหน้าสำนักปลัด อบต.บ้องตี้

กรรมการ


4.  นางสาวมาลิดา  ธิตะจารี     ผู้อำนวยการกองคลัง


กรรมการ


5.  นายณัฐวุธ  รัตนา
        รักษาราชการผู้อำนวยการกองช่าง

กรรมการ
  
7.  นายปิยณัฐ  วงษ์วิสิทธิ์
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
           เลขานุการ
เริ่มประชุม  เวลา   13 .00  น.


นายนิทัศน์  ลูกอินทร์
นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ทำหน้าที่เป็นประธานและกล่าวเปิดการประชุม   ตามระเบียบวาระ    ดังนี้
ระเบียบวาระที่   1
เรื่องที่ประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ
· ไม่มี
ระเบียบวาระที่   2
เรื่องรับรองรายงานการประชุมครั้งที่ผ่านมา




-  ไม่มี

ระเบียบวาระที่   3
เรื่องเพื่อพิจารณา
ประธานฯ


-    ตามสั่งองค์การบริหารส่วนตำบล   ที่ 132/2563ลงวันที่   1



ตุลาคม  2563  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ปีงบประมาณ  



พ.ศ.2564 - 2566  มีหน้าที่จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี  



คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมี



ประสิทธิภาพ  นั้น  จึงขอให้คณะกรรมการทุกท่านกำหนดรูปแบบการจัดทำ



แผนพัฒนาบุคลากรด้วย
นักวิเคราะห์ฯ

-  เสนอให้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร/แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้


ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนากำลังคน
1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร
1.2 แผนงานการจัดทำระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการหน่วยงานต่างๆในสังกัด อบต. บ้องตี้ 
1.3 แผนงานด้านการบริหารงานบุคลากร 
1.4 แผนงานพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรมทัศนศึกษาดูงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรมบุคลากรของ อบต. บ้องตี้
-2-




2.1 แผนงานฝึกอบรมบุคลากร



          
                                                (หลักสูตรกลาง)




2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหน่วยงานต่างๆ 




      (หลักสูตรเฉพาะด้าน)

ยุทธศาสตร์ที่ 3  ยุทธศาสตร์ด้านการส่งเสริมพัฒนาความรู้ในสังกัด อบต. บ้องตี้

1.1 แผนงานในการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมที่มีเนื้อหา     
สอดคล้องกับตำแหน่งหรือมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง

1.2 แผนงานจัดทำสรุปผลการฝึกอบรมรายงานผู้บังคับบัญชาทราบ
1.3 แผนงานจัดทำเอกสารเผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากรเป็นประจำอย่างน้อยทุก 3 เดือน
1.4 แผนงานการนำความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปประยุกต์ใช้เพื่อปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานหรือมีนวัตกรรม/โครงการเพื่อเน้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม
1.5 แผนงานในการนำผลการประเมินการปฎิบัติราชการไว้เป็นข้อมูลในการจัดทำโครงการฝึกอบรมหรือส่งไปอบรมต่อไป
               ยุทธศาสตร์ที่  4   ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน




   4.1  แผนงานให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเฉลี่ยเกินกว่าร้อยละ 90




   4.2  แผนงานการฝึกอมรมตามสายงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 5   ยุทธศาสตร์ด้านการดำเนินกิจกรรมด้านมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม

1.1 แผนงานจัดทำประกาศหลักเกณฑ์เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม
กับพนักงานและลูกจ้างประจำและพนักงานจ้าง อบต. บ้องตี้

1.2 แผนงานจัดทำประกาศจริยธรรมของหน่วยงาน
1.3 แผนงานจัดทำแนวทางการปฏิบัติตามประกาศจริยธรรม
1.4 แผนงานส่งเสริมให้มีการดำเนินกิจกรรม/โครงการตามประกาศจริยธรรม
1.5 แผนงานจัดให้มีกิจกรรม/โครงการตามประกาศจริยธรรมอย่างน้อย 3 กิจกรรม
1.6 แผนงานการทำงานต้องไม่มีเรื่องร้องเรียน/ร้องทุกข์ ด้านจริยธรรม     
              หรือความประพฤติของข้าราชการ/ลูกจ้าง/พนักงานจ้างในสังกัด
                                  - แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนตำบล  ตามประกาศ



คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดกาญจนบุรี  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข



เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลงวันที่  5 
 
พฤศจิกายน  2545  หมวดที่  12  ส่วนที่  3  เกี่ยวกับการพัฒนาพนักงานส่วน



ตำบล
ข้อ 259-295 ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มพูน



ความรู้  
ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  และจริยธรรม  อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่



ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



-  ตามแนวทางดังกล่าว  จึงขอเสนอให้พัฒนาพนักงานส่วนตำบล  ตามข้อ  



267  ต้องพัฒนาทั้ง  5  ด้าน  ได้แก่
(1)  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
-3-
                                  ปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ 


โครงสร้างของนโยบายต่างๆ  เป็นต้น
(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้


ความสามารถในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งาน


ฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ
(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการ


บริการประชาชน  เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การ


ประสานงาน  เป็นต้น
(4)  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถ


ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น 


มนุษย์สัมพันธ์การทำงาน การสื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพ


อนามัย  เป็นต้น
(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและ


จริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต


เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข


-  ประกอบกับงานการเจ้าหน้าที่  ได้ดำเนินการจัดทำแบบสอบถาม เรื่อง ความต้องการ     
                                     ฝึกอบรมของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้ ประจำปี  พ.ศ.๒๕64 -   
                                    2566 เพื่อสรุปหาองค์ความรู้แต่ละงานที่มีความต้องการฝึกอบรมและนำไปเป็น


  ทิศทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรปีงบประมาณ  2564-2566  สรุปผลความ


  ต้องการฝึกอบรมดังนี้
     1. วันที่สะดวกเข้ารับการอบรมมากที่สุด  ผลการประเมินพบว่าต้องการอบรมในวันจันทร์ – ศุกร์  เสาร์- อาทิตย์  จำนวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  90
2.  จำนวนวันที่อบรมในแต่ละครั้ง  ควรจะใช้เวลากี่วัน  ผลการประเมินพบว่าต้องการอบรม  ๓  วัน  จำนวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  50.15

                                 ๓.  บุคลากรมีความต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ  เรียงตามลำดับ  ดังนี้
1) หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ
2) หลักสูตรกฎหมาย ระเบียบที่สำคัญและเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง
4) หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล
5) หลักสูตรคุณธรรม / จริยธรรมในการทำงาน

ที่ประชุม

-  มีมติเป็นเอกฉันท์  เห็นชอบ
ปลัดฯ


-   เสนอให้มีหลักสูตรการพัฒนา  ดังนี้
1. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง
2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ
3.  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 

4.  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม
4.  หลักสูตรด้านการบริหาร 

5.  หลักสูตรต่าง ๆ  ที่สามารถกำหนดภายหลังตามความจำเป็นและสถานการณ์
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                              -  มีการกำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร   ดังนี้
1. การปฐมนิเทศ
2. การฝึกอบรม  ได้แก่
    2.1 การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม  จัดโดยสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  หรือหน่วยงานราชการอื่น ๆ  โดยจัดส่งให้พนักงานส่วนทุกคนเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องของแต่ละตำแหน่ง




    2.2  การฝึกอบรมในองค์กร   เป็นโครงการที่องค์การบริหารส่วน



ตำบลบ้องตี้  ดำเนินการฝึกอบรมเอง
        3.  การศึกษาดูงาน  จัดทำโครงการศึกษาดูงาน  เพื่อศึกษาดูงานในด้าน



ต่าง ๆ  เช่น การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี   ด้านการพัฒนา   การปฏิบัติงานภายใน
สำนักงานและในชุมชน    และด้านสังคม  เป็นต้น
        4. การส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท



        5.  การสอนงาน  การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม
ที่ประชุม


-   มีมติเป็นเอกฉันท์  เห็นชอบ
ประธานฯ


-  ขอให้คณะกรรมการเสนอความคิดเห็นในการกำหนดตัวชี้วัดและเป้า



หมายการพัฒนาบุคลากร  ควรจะทำอย่างไร
หัวหน้าสำนักฯ


-  ขอเสนอการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด  ดังนี้
1. ควรกำหนดเป้าหมายให้บุคลากรทุกตำแหน่งได้รับการพัฒนาอย่าง
น้อย  1  ครั้ง/ต่อปี
2. การกำหนดตัวชี้วัดควรคิดเป็นร้อยละของบุคลากรทั้งหมด  ให้ได้รับ



การพัฒนาอย่างน้อย  ร้อยละ  90
ที่ประชุม


-  มีมติเป็นเอกฉันท์  เห็นชอบ
ประธานฯ


-  เมื่อกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  วิธีการพัฒนา



บุคลากร  เป้าหมายและกำหนดตัวชี้วัดได้แล้ว  การจัดทำองค์ประกอบรูปเล่ม



แผนพัฒนาจะต้องมีอะไรบ้าง
หัวหน้าสำนักฯ 


-  เสนอการจัดทำรูปเล่มแผนการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2561 -2563
ให้ประกอบด้วย
บทที่  1  บทนำ

 หลักการและเหตุผล

 วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา

 เป้าหมาย

 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร

 ขั้นตอนการดำเนินงาน  
บทที่  2  แนวทางการพัฒนาบุคลากร




 แนวทางการพัฒนาบุคลากร




 หลักสูตรการพัฒนา




 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร




 ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร




 แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้  
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ผู้อำนวยการกองคลัง

-  เสนอให้มีการติดตามประเมินผล  ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการ



พัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา โดยให้มีการรายงานและบันทึก



ผลที่ได้ในกรณีที่ได้มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก  และการใช้แบบสอบถาม/



แบบทดสอบ ก่อน-หลัง  เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
ที่ประชุม


-  เห็นชอบ

ระเบียบวาระที่   4
เรื่องอื่น ๆ




-    ไม่มี
ประธานฯ


-   เมื่อที่ประชุมไม่มีอะไรเสนอหรือแสดงความคิดเห็นแล้ว   ขอปิดประชุม
ปิดประชุมเวลา  15.00   น.



(ลงชื่อ) 
     นายปิยณัฐ  วงษ์วิสิทธิ์
ผู้จดรายงานการประชุม



             (นายปิยณัฐ  วงษ์วิสิทธิ์)




            เลขานุการฯ
                              (ลงชื่อ)      นายวิกรม   แก้วเพชร              ผู้ตรวจรายงานการประชุม
                                         (นายวิกรม   แก้วเพชร)
                                                กรรมการ ฯ
(ลงชื่อ)    นายนิทัศน์  ลูกอินทร์

ผู้รับรอง



            (นายนิทัศน์  ลูกอินทร์)



              ประธานกรรมการฯ
รายชื่อผู้เข้าร่วมประชุม  คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ปีงบประมาณ  พ.ศ.2564 - 2566
วันที่ 1  เดือน  ตุลาคม   2563
ณ  ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
	ที่
	ชื่อ – สกุล
	ตำแหน่ง
	ลายมือชื่อ

	1
	นายนิทัศน์  ลูกอินทร์
	นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
	

	2
	นายวิกรม  แก้วเพชร    
	ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้
	

	3
	นายสมบัติ  รักษา
	หัวหน้าสำนักปลัด อบต.บ้องตี้
	

	4
	นางสาวมาลิดา  ธิตะจารี
	ผู้อำนวยการกองคลัง
	

	5
	นายณัฐวุธ  รัตนา
	รักษาราชการผู้อำนวยการกองช่าง
	

	6
	นายปิยณัฐ  วงษ์วิสิทธิ์
	นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
	

	
	
	
	


	ปัจจัย
	ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานโดยการสัมมนาและการเข้ารับการฝึกอบรมตามที่หน่วยงานต้องการ
	
	
	√
	
	√
	
	
	


กรณีนี้  ผู้ตอบเห็นว่า การได้รับการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญมากต่อความผาสุกในการทำงาน  ผู้ตอบ จึงตอบในช่องระดับความสำคัญ “มาก” แต่เมื่อพิจารณาจากความเป็นจริงผู้ตอบมีโอกาสในการได้รับการพัฒนาน้อย จึงตอบระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็นในช่อง “น้อย” 
	ปัจจัย
	ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	2.1 ด้านลักษณะงาน

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. ท่านมีความพึงพอใจที่ได้ทำงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความถนัดของท่าน
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทำมีความท้าทาย  และช่วยให้ท่านได้เรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีและส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
	
	
	
	
	
	
	
	

	ปัจจัย
	ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	2.2 ความมั่นคงและความก้าวหน้า

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานที่ทำอยู่ในขณะนี้
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ตำแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. การประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถ และความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ / การผลิตผลงานทางวิชาการ / เอกสาร    /งานวิจัย /สิ่งประดิษฐ์และนวัตกรรมใหม่ๆ
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการความรู้
	
	
	
	
	
	
	
	

	6. การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ

	
	
	
	
	
	
	
	

	2.3 ด้านเพื่อนร่วมงาน

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ หน้าที่และผลงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. ท่านพึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการทำงานและได้รับการช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. ท่านได้รับการยอมรับ นับถือในความรู้ ผลงาน และความสามารถในการปฏิบัติงานภารกิจและหน้าที่ จากบุคคลากรภายในหน่วยงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. ท่านสามารถทำงานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการทำงานที่มีคุณภาพ

	
	
	
	
	
	
	
	

	ปัจจัย
	ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	2.4 ด้านผู้บังคับบัญชา

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้นำหน่วยงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากร และเมื่อประสบปัญหาในการทำงานผู้ปฏิบัติงานสามารถปรึกษาหารือได้
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. ผู้บังคับบัญชาให้คำแนะนำ และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการทำงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	6. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในถ่ายทอด  แบ่งปันความรู้ ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
	
	
	
	
	
	
	
	

	7. ผู้บังคับบัญชามีการนำเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน ที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งขึ้น
	
	
	
	
	
	
	
	

	8. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรวางแผนพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.5 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอื่นๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.ท่านได้รับสวัสดิการที่คณะกรรมการสวัสดิการกรมชลประทานจัดให้อย่างเหมาะสม
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ที่มีการพัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือที่มีผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
	
	
	
	
	
	
	
	

	ปัจจัย
	ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	6. หน่วยงานมีการนำผลการได้รับรางวัลต่างๆ ของบุคลากร ไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบการประเมินอย่างเป็นรูปธรรม
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.6 ด้านสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก

	
	
	
	
	
	
	
	

	1. สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ทำงาน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่านทำงานสะดวก
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. ท่านมีความพึงพอใจในอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมทั่วๆไปขององค์กร ที่มีลักษณะทำให้เกิดความกระตือรือร้นในการทำงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริการหรือสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น น้ำดื่ม ห้องพัก ห้องน้ำ ห้องส้วม ที่เพียงพอกับความต้องการ
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. การจัดสถานที่ในการทำงานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการทำงาน
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี้
	
	
	
	
	
	
	
	

	6. วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจำนวนที่เพียงพอและมีความสะดวกที่จะนำมาใช้
	
	
	
	
	
	
	
	

	7. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีช่วยให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง
	
	
	
	
	
	
	
	

	8. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ที่ใช้ในการทำงานและพัฒนาตนเอง ได้ง่าย  สะดวก และรวดเร็ว
	
	
	
	
	
	
	
	

	9. หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้  เช่น ห้องสมุด          มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ฯลฯ ที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้
	
	
	
	
	
	
	
	


ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น
	.................................................................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................................................................................................................................


ส่วนที่ 3  ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร
	ปัจจัย
	ระดับความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	3.1 ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร

	
	
	
	
	
	
	
	

	1.ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และความสำเร็จขององค์กร
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด
	
	
	
	
	
	
	
	

	3. เมื่อพบปัญหาอุปสรรคการทำงานท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผนที่จะพัฒนาการทำงานให้ดียิ่งขึ้น
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.ท่านคิดริเริ่มวิธีการต่างๆ เพื่อใช้ในการปรับปรุงการทำงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.ท่านเต็มใจที่จะทำงานต่อให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว หรือนำงานไปทำต่อที่บ้าน
	
	
	
	
	
	
	
	

	6. ท่านนำความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งจากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางานและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.2 ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร

	
	
	
	
	
	
	
	

	1.เมื่อองค์กรของท่านมีการพัฒนามากขึ้น ท่านมีความภาคภูมิใจตามไปด้วย
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อื่น ว่าท่านทำงานที่องค์กรแห่งนี้
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคำนึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.3 การดำรงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร

	
	
	
	
	
	
	
	

	1.ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.เมื่อท่านทำงานในองค์กรแห่งนี้เป็นเวลานาน ท่านยิ่งรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
	
	
	
	
	
	
	
	

	ปัจจัย
	ระดับความคิดเห็น
	ระดับความสำคัญ

	
	มากที่สุด
4
	มาก
3
	น้อย
2
	น้อยที่สุด
1
	มาก
3
	ปานกลาง
2
	น้อย
1
	ไม่มีเลย
0

	3.ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอื่น แม้ว่าจะได้รับตำแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า 
	
	
	
	
	
	
	
	


ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น
	.................................................................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................................................................................................................................


ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล


องค์การบริหารส่วนตำบลบ้องตี้


อำเภอไทรโยค  จังหวัดกาญจนบุรี








เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร


(Development Tools)





การฝึกอบรมในห้องเรียน


(Classroom Training)








เครื่องมืออื่นๆ 


ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      (Non Classroom Training)








ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ








กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ








การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ได้แก่








ความรู้อยู่ติดตัวไม่นานประมาณ ๑ – ๒ สัปดาห์








การสอนงาน (Coaching)


การฝึกอบรมในขณะทำงาน (On the Job Training : OJT)


โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง (Mentoring Program)


การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment)


การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)


การมอบหมายโครงการ (Project Assignment)


การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)


การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting)


การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing)


การทำกิจกรรม (Activity)


การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning)


การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer)


การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)


การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)


การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)


การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking)


การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar)


การให้ทุนการศึกษา (Scholarship)





การเรียนรู้ระยะสั้น   (Short Term Learning)








3. จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล IDP


(กิจกรรมเพื่อการพัฒนาและปรับปรุง)


- ความรู้ ทักษะ หรือพฤติกรรมที่ต้องพัฒนา


- ผลลัพธ์ที่คาดหวังเชิงการกระทำ


- รายละเอียดของเครื่องมือ


(เรื่อง/บุคคล/สถานที่)


- งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาและปรับปรุง


- ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุด





2.กำหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร


- การฝึกอบรมในห้องเรียน


(Classroom  Training)


- เครื่องมืออื่นที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน


(Non- Classroom  Training)


- ฝึกปฏิบัติจริง


- การเป็นวิทยากร





แบบเป็นทางการ





แบบไม่เป็นทางการทางการหาร





5. พูดคุยแผนพัฒนารายบุคคลกับพนักงาน











     


            เกิดขึ้นตลอดทั้งปี                       เกิดขึ้นในช่วงประเมินผลงาน


        ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร                        เป็นลายลักษณ์อักษร





























