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คํานํา 

 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เปนเครื่องมือ 

ที่สําคัญที่ชวยในการสงเสริมใหบุคลากรของสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร มีความรู 

ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปนการเสริมสราง

แรงจูงใจและสรางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใหไดตรงตามเปาหมายและวัตถุประสงคของ

องคการ  ทั้งน้ีสํานักหอสมุดกลางไดใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยไดศึกษาวิเคราะห 

ในเรื่องดังกลาว เพื่อใหหัวหนาฝาย/งานและบุคลากรมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลข้ึน  

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหบุคลากรของสํานักหอสมุดกลางไดสํารวจ ประเมินตนเอง และ

กําหนดความตองการในการพัฒนาดวยตนเอง อันจะนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของ

สํานักหอสมุดกลางใหมีการปรับปรงุ พัฒนาและเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

สูงสุด  

คูมือเลมน้ีประกอบไปดวยคําอธิบายความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลโดยทั่วไป 

และของสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร กระบวนการ/ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล ซึ่งประกอบไปดวย ข้ันตอนการวิเคราะห ข้ันตอนการออกแบบ ข้ันตอน 

การนําไปใช และข้ันตอนการประเมินผล ซึ่งแผนพัฒนาบคุลากรรายบคุคลน้ีจะสามารถนําไปวิเคราะห

สรุป เปนแผนในการพัฒนาบุคลากรและเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 

สํานักหอสมุดกลางตอไป 
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สวนท่ี 1  แนวคิดพ้ืนฐาน 

เร่ือง การจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรรายบคุคล 

(Individual Development Plan : IDP) 

 

ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 ก า ร จั ด ทํ าแ ผ น พั ฒ นาบุ คลากรรายบุ คคล  (Individual Development Plan: IDP)  

มีผูใหความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลหลากหลาย ดังน้ี 
 กิลลี่  และคณะ (2002: 27-55) กลาววาเปนการพัฒ นาปจ เจกบุคคล (individual 

development) ว าให ความสํ า คัญ กับการ เติบ โตก าวห น าของบุ คคล  (personal growth)  

และการพัฒนา (development) ผานกิจกรรมการเรียนรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ (both 

formal and informal learning activities) มุ ง เน นที่ ความพยายามของบุ คคลที่ จะพัฒ นา 

หรือปรับปรุงทั้งในแงความรู สมรรถนะ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมเพื่อใหมีความพรอม 

ในการทํางาน 

Department of Defense (Department of Defense. 2 5 5 5 , อ า ง ถึ ง ใน  อ ภิ ธี ร  

ทรงบัณฑิตย, 2555: 1) ใหความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไววาเปนแนวคิด 

ที่ออกแบบมาเพื่อการพัฒนาอาชีพใหกับผูปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลโดยเปนแผนการที่อธิบาย

วัตถุประสงคและกิจกรรมของผูปฏิบัติงาน โดยใชเปนกลยุทธแบบ ชนะ/ชนะ (Win-Win) ของ

ผูปฏิบัติงานและหนวยงาน เพราะพวกเขาไดรับประโยชนรวมกันทั้งของพนักงานและองคการ 

พนักงานไดรับประโยชนเพราะการดําเนินการ IDP ชวยใหเพิ่มความรู ทักษะและประสบการณ 

สมรรถนะที่ปรับปรุงใหมของผูปฏิบัติงานชวยใหพวกเขาบรรลุเปาหมายสวนบุคคลและอาชีพ  

ทั้งเปาหมายภายในและภายนอกของตนเอง ตลอดจนใหเปาหมายขององคการอีกดวย 

 กรมท่ีดิน (กองฝกอบรม. กรมที่ ดิน. 2555, อางถึงใน อภิธีร ทรงบัณฑิตย, 2555: 2)  

ใหความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไววาเปนแผนพัฒนาความสามารถ 

ในการทํางานของบุคลากรภายใตความคาดหวังขององคการจากจุดทีเ่ปนอยูไปสูจุดที่ตองการ โดยการ

พัฒนาขีดความสามารถของตนเองใหมทั้งความรู ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงคใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเนนการสรางจุดแข็งและจุดออนของบุคคล ซึ่งจะตองเปน

ความรวมมือระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาที่จะตองดําเนินการรวมกันอยางใกลชิดดวย

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
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กรมประมง (กรมประมง. 2555, อางถึงใน อภิธีร ทรงบัณฑิตย, 2555: 2) ใหความหมายของ

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไววาเปนกระบวนการที่ผูปฏิบัติรวมกับผูบังคับบัญชากําหนด

ความจําเปนในการพัฒนา และฝกอบรมผูปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จของงานและองคการ เปนแผนที่

ระบุเปาหมายและวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคลองกับยุทธศาสตรขององคการ และเปนแผนที่

ใชในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลใหมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงตาม

แนวทางความกาวหนาในสายงาน 

 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2551: 178-179)  ใหความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

( IDP)  ไว ว า เป น ก ารพั ฒ นาบุ คลากร เป นรายบุ คคล  (Individual Development) เป นห น่ึ ง 

ในองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Human Resources Development: HRD) 

ที่มุงเนนตัวบุคคล (Individual) และมุงเนนผลลัพธระยะสั้นที่เกิดข้ึนในชวงของการพัฒนา (Short Term 

Results) พบวาแนวทางการพัฒนาบุคลากรน้ันจะเกิดจากขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรง

และผูใตบังคับบัญชา เปนขอตกลงเกี่ยวกับการเรียนรู (Learning Agreement) ที่วางแผนไวลวงหนา  

ซึ่งขอตกลงน้ีจะเรียกวาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

 สรุปความหมาย แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  

ของสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร หมายถึง กระบวนการที่ผูปฏิบัติงานรวมกับหัวหนา

ฝาย/งานกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อความสําเร็จของงาน  

และองคการ โดยข้ันตอนประกอบไปดวย ข้ันตอนการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน  และยุทธศาสตร

ขององคการ และจัดลําดับความสําคัญของความตองการ ข้ันตอนออกแบบการพัฒนาบุคลากร  

ต้ังแตกําหนดวัตถุประสงค กําหนดแผนการพัฒนา กําหนดเครื่องมือและวิธีการในการพัฒนาบุคลากร  

ข้ันตอนการนําไปใชและข้ันตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

 

ประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลมคีวามจําเปนตอทุกองคการในการเพิ่มประสทิธิภาพ

บุคลากรและการดําเนินงาน สามารถแบงประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

เปน 3 ระดับ ดังน้ี 

1) ระดับบุคลากร 

ปรับปรุง (To Improve) 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ชวยปรับปรุงความสามารถเดิมที่มีอยูของบุคลากร  

ไมวาจะเปนจุดออนหรือจุดแข็ง มุ งเนนใหบุคลากรปรับปรุงงานที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมี
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ประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหเกิดความเช่ือมั่นในการทํางาน ลดขอผิดพลาด ซึ่งจะนําไปสูขวัญและ

กําลังใจในการทํางานตอไป 

พัฒนา (To Develop) 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ชวยใหเกิดการพัฒนางานอยางตอเน่ือง รวมถึงพัฒนา

ความรูความสามารถในงานใหดีย่ิงข้ึน เปนการเพิ่มศักยภาพในการทํางานของบุคลากร 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ 

ในการรองรับวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการในอนาคต 

เตรียมความพรอม (To Prepare) 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ชวยใหบุคลากรมีความพรอมในการทํางานในตําแหนง

งานปจจุบันและรองรับภาระงานในตําแหนงที่สูงข้ึนตามเสนทางการความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career Path)  

 

2) ระดับหัวหนาฝาย/งาน 

การทดแทนงาน (Work Replacement) 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ชวยเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรเกิดความมั่นใจ

หากตองโอนยายหรือหมุนเวียนงาน ยอมรับที่จะเปลี่ยนงานที่ไมเคยรับผิดชอบมากอน บุคลากร 

เกิดทักษะการทํางานที่หลากหลายดาน (Multi Skills) และในกรณีบุคลากรลาหยุดงานหรือลาออก 

ความรูความสามารถในการทํางานที่หลากหลายจะทําใหบุคลากรทํางานทดแทนกันได 

ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) 

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีข้ึน ผลงานของบุคลากรยอมดีข้ึนตามไปดวย ซึ่งผลงานของบุคลากร

จะนําไปสูผลงานของหนวยงานในอนาคต  ดังน้ันความสําเร็จของบุคลากร  ยอมเกิดข้ึนจากการเรยีนรู

และการพัฒนาของบุคลากรโดยมีหัวหนาฝาย/งานเปนผูรับผิดชอบในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร 

 

3) ระดับองคการโดยรวม 

ผลงานขององคการ (Corporate Performance) 

 ผลสําเร็จของหนวยงานที่เปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายยอมสงผลตอความสําเร็จ

ขององคการ ซึ่งผลสําเร็จเกิดข้ึนไดจากปจจัยหลักที่สําคัญก็คือ “บุคลากร” ในองคการ  
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บทบาทความรับผิดชอบของผูเก่ียวของในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

 

บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ผูบริหาร • ใหความรูและความเขาใจถึงแนวทางการจัดทําแผนพฒันา

บุคลากรรายบุคคล (IDP) แกหัวหนาฝาย/งานและบุคลากร 

• ใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) แกหัวหนาฝาย/งานและบุคลากร 

• ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

จากหัวหนาฝาย/งานและบุคลากร 

• มอบหมายสํานักงานสํานักหอสมุดกลางจัดเตรียมแบบการจดัทํา 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ใหเปนมาตรฐานเดียวกนั

ภายในองคการ 

• กําหนดนโยบายและสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 

หัวหนาฝาย/

งาน 

• ทําความเขาใจถึงกระบวนการและเปาหมายของการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

• ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) ที่กําหนดข้ึน 

• วิเคราะหความตองการจําเปนของบุคลากรเพือ่ระบุจุดแข็งและ

จุดออนของบุคลากรในงานทีม่อบหมายใหรบัผิดชอบ 

• วิเคราะหความตองการจําเปนของบุคลากรทีส่อดคลองกบั

ยุทธศาสตรขององคการ 

• ทําความตกลงกับบุคลากรถึงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) 

• สงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ในสงักัดไปยังสํานักงาน 

สํานักหอสมุดกลาง 

• กํากับ ติดตาม และดูแลการพฒันาตนเองของบุคลากร 

ตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
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บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ 

• ประเมินและรายงานผลการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

ตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) สงสํานักงาน 

สํานักหอสมุดกลาง 

• จัดทําแบบสรุปแผน-ผล การพฒันาบุคลากรรายบุคคล  (IDP) 

สงสํานักงานสํานักหอสมุดกลาง 

บุคลากร • ทําความเขาใจถึงกระบวนการและเปาหมาย 

ของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

• ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) ที่กําหนดข้ึน 

• วิเคราะหความตองการจําเปนของตนเองเพื่อระบจุุดแข็ง 

และจุดออนในงานที่ไดรบัมอบหมาย 

• วิเคราะหความตองการจําเปนของตนเองทีส่อดคลอง 

กับยุทธศาสตรขององคการ 

• ทําความตกลงกับหัวหนาฝาย/งานในการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล (IDP) ของตนเอง 

• สงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ไปยังหัวหนาฝาย/งาน 

• ดําเนินการพฒันาตนเองตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

• ประเมินและรายงานผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) สงหัวหนาฝาย/งาน 
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สวนท่ี 2  กระบวนการ/ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล ของสํานกัหอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัศิลปากร 
กระบวนการ/ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลของสํานักหอสมุดกลาง 

ประกอบไปดวย ข้ันตอนการวิเคราะห ข้ันตอนการออกแบบ ข้ันตอนการนําไปใชและข้ันตอน 

การประเมินผล โดยมีรูปแบบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ตามแผนภูมิ 

รูปแบบการจัดทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

 
แผนภูมริูปแบบการจัดทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
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กระบวนการ/ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

 

ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะหความตองการจําเปนเพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

การวิเคราะหความตองการจําเปนเพื่อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ประกอบไป

ดวย 2 สวน คือ วิเคราะหผลการปฏิบัติงานและยุทธศาสตรองคการ และจัดลําดับความสําคัญของ 

ความตองการจําเปน ดังน้ี 

 

1. วิเคราะหผลการปฏิบัติงานและยุทธศาสตรขององคการ 

บุคลากรจะตองดําเนินการวิเคราะหความตองการจําเปนของตนเองเพื่อระบุจุดแข็งและ

จุดออนในงานที่ไดรับมอบหมายโดยวิเคราะหผลการปฏิบัติงานซึ่งประกอบไปดวยการวิเคราะห

สมรรถนะ 3 ดาน ไดแก สมรรถนะหลัก, สมรรถนะการบริหารจัดการ (สําหรับหัวหนาฝาย/งาน), 

สมรรถนะตามตําแหนงสายงาน, ตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) และทําการวิเคราะหความตองการจําเปน

ของตนเองที่สอดคลองกับยุทธศาสตรขององคการ ไดแก ยุทธศาสตรที่ 4 ดานพัฒนานวัตกรรมบริการ

เพื่อรองรับการเรียนรู การสรางสรรค และการวิจัย โดยเฉพาะการบริการเชิงรุก กลยุทธที่ 4.2.1 

พัฒนาบุคลากรใหมีจิตบริการและมีความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อพัฒนานวัตกรรมในองคการ ดัง

รายละเอียดตามแบบวิเคราะหความตองการจําเปนเพื่อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

ของสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร สําหรับหัวหนาฝาย/งาน ใชแบบ IDP.1-1 และ

บุคลากรใชแบบ IDP.1-2  

 

2. จัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน 

 บุคลากรนําผลการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและยุทธศาสตรขององคการมาจัดลําดับ

ความสําคัญของความตองการจําเปนจากการคํานวณชองวาง (Gap) ที่ ได ในการวิเคราะห 

ความตองการจําเปนของตนเองวาประเด็นใดบางควรไดรับการพัฒนากอน-หลัง การพิจารณา 

ควรคํานึงถึงการนําไปใช เพื่อใหสามารถจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนได และสงให

หัวหนาฝาย/งานจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนพรอมทั้งทําความตกลงกันถึงประเด็น 

ที่เปนความตองการจําเปนที่ตองการพัฒนา ซึ่งจะนําไปสูการกําหนดเปาหมายการพัฒนาบุคลากร

รายบุคคลและสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาตอไป โดยสามารถแบงระดับของความตองการจําเปนได 

ดังน้ี 
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ชองวาง (Gap) ระดับความตองการจําเปน 

+4 ถึง 0 0 ไมตองการพัฒนา 

-1 1 ตองการพฒันา 

-2 2 ตองการพฒันาอยางมาก 

-3 3 ตองการพฒันาอยางมากทีสุ่ด 

-4 4 ตองการพฒันาอยางเรงดวน 

  

ข้ันตอนที่ 2 การออกแบบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

1. เปาหมายการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

1. เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อพัฒนาความสามารถบุคลากรใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานและยุทธศาสตรขององคการ 

 

2. สิ่งท่ีจะตองไดรับการพัฒนา (Competency, KPIs) 

 หัวหนาฝาย/งานและบุคลากรตองทําความตกลงเพื่อระบุสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาลงใน

แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 โดยสิ่งที่จะตอง

ไดรับการพัฒนาน้ันเปนผลมาจากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและยุทธศาสตรขององคการ 

ประกอบไปดวยสมรรถนะ (Competency) และตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) และการจัดลําดับ

ความสําคัญของความตองการจําเปนจากหัวหนาฝาย/งานและบุคลากร ตามแบบวิเคราะหความ

ตองการจําเปนเพื่อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร 

IDP.1-1 และ IDP.1-2 โดยสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาน้ันไมเกิน 3 เรื่องตอป 

 

3. เคร่ืองมือและวิธีการการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

บุคลากรตองกําหนดเครื่องมือและวิธีการการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ที่จะเปน 

ตัวขับเคลื่อนใหบุคลากรเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งจะตองสรางความเขาใจที่ตรงกันกับหัวหนาฝาย/งานถึง

ประเภทและวิธีการที่จะใชพัฒนาที่จะชวยใหแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) บรรลุผล  สําหรับ

วิธีการในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสามารถดําเนินการไดหลายวิธี ซึ่งแตละวิธีการที่ใชจะข้ึนอยูกับ

ความเหมาะสมของตัวบุคลากรและสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนา โดยการตกลงรวมกันระหวางหัวหนา

ฝาย/งานและบุคลากร ซึ่งวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มีดังน้ี 
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วิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ลักษณะสําคัญ 

1. การสอนงาน (Coaching) - เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจําเปนตองอยูในภาคสนามเทาน้ัน 

อาจจะเปนการสอนงานนอกภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนาฝาย/งานโดยตรง

จะทําหนาที่สอนงานใหบุคลากรของตนเอง 

2. การฝกอบรมในขณะทํางาน   

(On the Job Training : OJT) 

- เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติจริง โดยมีผูสอนที่เปนหัวหนาฝาย/

งานหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมายใหทําหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและช้ีแนะ  

ซ่ึงวิธีการน้ีจะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

3. การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) - เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทํางานรวมกันกับผูอ่ืนภายในองคการ 

ซ่ึงบุคลากรจะมีพี่ เล้ียงที่ ไดรับการคัดเลือกใหดูแลเอาใจใสและพูดคุยกับ

บุคลากรอยางไมเปนทางการ 

4. การฝกอบรม 

(Training/Workshop) 

- เนนสงบุคลากรไปฝกอบรมตามที่หนวยงานภายในหรือภายนอกเปด

ฝกอบรมในเรื่องตางๆ 

5. การเพิ่มคุณคาในงาน  

(Job Enrichment) 

- เนนการมอบหมายงานที่ยาก หรือทาทายมากขึ้น ตองใชความคิดริเริ่ม  

การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดิม เน่ืองจากเปนงานที่แตกตาง

จากงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 

6. การเพิ่มปริมาณ   

(Job Enlargement) 

- เนนการมอบหมายงานที่มากขึ้น เปนงานที่มีขั้นตอนคลายกับงานเดิมที่เคย

ปฏิบัติ หรืออาจจะเปนงานที่แตกตางจากเดิมที่ เคยปฏิบัติแตงานที่ ไดรับ

มอบหมายไมยากหรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) - เนนการกระจายงานในหนาที่ ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจ

ภายในขอบเขตที่กําหนดใหบุคลากรไปปฏิบัติโดยเปนงานประจําที่ไมใชงานเชิง

นโยบาย 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) - เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง เพื่อเรียนรูงานตาม

ระยะเวลาที่กําหนด โดยสวนใหญมักใชเปนวิธีการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรที่จะปรับตําแหนงหรือปรับระดับ 

9. การใหคําปรึกษาแนะนํา 

(Consulting) 

- เนนการใหคําปรึกษาแนะนําเม่ือบุคลากรมีปญหาที่ เกิดขึ้นจากงาน 

ที่รับผิดชอบ หัวหนาฝาย/งานจะตองทําหนาที่ใหแนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ

เพื่อใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นน้ันได 

10. การติดตาม/สังเกต   

(Job Shadowing) 

- เนนการเรียนรูจากการเลียนแบบ และติดตามหัวหนาฝาย/งานหรือผูรู 

ในงานน้ัน ๆ เปนวิธีการที่ไมตองใชเวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร เน่ืองจากบุคลากรจะตองทําหนาที่ สังเกต ติดตามพฤติกรรมของ

หัวหนาฝาย/งาน 

11. การเรียนรูดวยตนเอง  

(Self Learning) 

- เนนการฝกฝน ฝกปฏิบัติดวยตนเองจากแหลงหรือชองทางการเรียนรูตาง ๆ 

เชน การอานหนังสือ หรือคนควาขอมูลผาน Internet หรือเรียนรู จาก  

e-learning เปนตน 
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วิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ลักษณะสําคัญ 

12. การเปนวิทยากรภายในหนวยงาน 

(In-House Instructor) 

- เนนการสรางบุคลากรที่มีความสามารถในการถายทอด รักการสอนและ 

มีความรูในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายใหบุคลากรเหลาน้ีเปนวิทยากรภายใน

องคการ ทํ าหน าที่ ถ ายทอดความรู ให กับบุคลากรในหน วยงานตาง ๆ  

ขององคการ 

13. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) - เนนการดู ระบบ และขั้ นตอนของงานจากองค การที่ เป นตั วอย าง  

(Best Practice) ในเรื่องที่ตองการดูงาน เพื่อใหบุคลากรเห็นแนวคิดและหลัก

ปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จ อันนําไปสูการปรับใชในองคการตอไป 

14. การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ 

(Counterpart) 

- เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเช่ียวชาญที่มีประสบการณในเรื่องน้ัน เปนการ

ฝกงานภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผูเช่ียวชาญใหเขามาฝกงานแกบุคลากร

ภายใตระยะเวลาที่กําหนด 

15. การใหทุนการศึกษา (Scholarship) - เนนการใหความรูแกบุคลากรโดยการใหทุนการศึกษา เพื่อเปนการพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ

เพิ่มมากขึ้น 

 

4. ชวงเวลาการพัฒนาตนเอง 

 บุคลากรตองกําหนดชวงเวลาการพัฒนาตนเอง ใน 1 รอบปงบประมาณ ซึ่งบุคลากรสามารถ

กําหนดสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาเปนไตรมาสไดตามความเหมาะสม โดยการตกลงรวมกันระหวาง

หัวหนาฝาย/งานกับบุคลากร ดังน้ี 

 ไตรมาสที่ 1 เดือนตุลาคม – เดือนธันวาคม 

 ไตรมาสที่ 2 เดือนมกราคม - เดือนมีนาคม 

ไตรมาสที่ 3 เดือนเมษายน - เดือนมิถุนายน 

ไตรมาสที่ 4 เดือนกรกฎาคม – เดือนกันยายน 

ทั้งน้ี หากการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไมเปนไปตามชวงเวลาที่กําหนดไว บุคลากรสามารถ

ปรับเปลี่ยนชวงเวลาได โดยใหมีการรายงานเปนลายลักษณอักษรใหหัวหนาฝาย/งานทราบ  

เพื่อกํากับ ติดตามและดูแลการพัฒนาตนเองของบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

 

5. ทรัพยากรท่ีตองใช (งบประมาณ, วัสดุ, อุปกรณ) 

 บุคลากรตองพิจารณาวาในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลน้ัน มีทรัพยากรที่ตองใช 

(งบประมาณ, วัสดุ, อุปกรณ ) ใดบาง โดยกําหนดลงในแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 ซึ่งทรัพยากรที่ตองใชข้ึนอยูกับเครื่องมือและวิธีการ

การพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ ไดกําหนดไว แลวหารือกับหัวหนาฝาย/งาน เพื่อพิจารณา 
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การสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ที่จะชวยใหบุคลากรดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(IDP) ใหสําเร็จและเกิดประโยชนอยางแทจริง 

 

ข้ันตอนท่ี 3 การนําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไปใช 
 หัวหนาฝาย/งานและบุคลากร รวมกันวิเคราะห ออกแบบ เพื่อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) แลว ปฏิบัติตามข้ันตอน ดังน้ี 

ข้ันตอนที่ 1 ปฏิบัติตามสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนา (Competency, KPIs) ดวยเครื่องมือ

และวิธีการการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ตามแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง 

มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 

ข้ันตอนที่ 2 ขออนุมัติงบประมาณ (ทรัพยากรที่ตองใช (ถามี)) ตามแผนการพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 

ข้ันตอนที่ 3 หัวหนาฝาย/งานกํากับ ติดตาม และดูแลการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

ตามแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 

ข้ันตอนที่  4 สรุปผลจากการพัฒนาตนเองตามแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.2 

 

ข้ันตอนท่ี 4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะดําเนินการประเมินตามแผนการพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร ในชวงเดือนกันยายน 1 ครั้งตอ 1 รอบ

ปงบประมาณ โดยมีข้ันตอนในการประเมินผลตามลําดับ ดังน้ี 

 

1. เกณฑการประเมินผล 

 หัวหนาฝาย/งานและบุคลากรรวมกันต้ังเกณฑการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล

ตามที่ระบุในสิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนา (Competency, KPIs) โดยการต้ังเกณฑการประเมินผลน้ัน

ตองยึดหลักความเปนธรรม ชัดเจน เหมาะสมและช้ีวัดได 

 

2. รูปแบบการประเมินผล 

 หัวหนาฝาย/งานและบุคลากรระบุรูปแบบการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล

รวมกันตามเกณฑการประเมินผลที่ต้ังไว 
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3. การประเมินผลของแผนการพัฒนา/วิธีการพัฒนา 

ข้ันตอนที่ 1 บุคลากรรวบรวมเอกสาร/หลักฐานการพัฒนาตนเองพรอมทั้งประเมินตนเอง 

ในชองประเมินผลการพัฒนาในแบบประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง 

มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.3 ถึงผลลัพธที่เกิดข้ึนจริงวา ผาน/ไมผาน ตามเกณฑการประเมินผล 

ที่กําหนดไว และเขียนความคิดเห็นจากการประเมิน 

ข้ันตอนที่ 2 บุคลากรสงแบบประเมินผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล สํานักหอสมุดกลาง 

มหาวิทยาลัยศิลปากร IDP.3 และเอกสาร/หลักฐาน (ถามี) ตามเครื่องมือและวิธีการในการพัฒนา

บคุลากรรายบุคคล ใหหัวหนาฝาย/งานประเมินผลวา ผานหรือไมผาน พรอมทั้งเขียนความคิดเห็น

จากการประเมิน 

หากผลการประเมิน ไมผาน หัวหนาฝาย/งานหารือกับบุคลากรเพื่อหาแนวทางในการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ในรอบปตอไป 

ข้ันตอนที่ 3 หัวหนาฝาย/งานประเมินผลเรียบรอยแลว ใหสงแบบพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

(IDP.1 ถึง IDP.4) ไปยังสํานักงานสํานักหอสมุดกลางเพื่อเสนอตอผูบริหารตอไป 

 

4. สรุปผลการประเมิน 

 สํานักงานสํานักหอสมุดกลางรวบรวมขอมูลความตองการจําเปนและผลการประเมิน 

ของบุคลากรทั้งหมดจากแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เพื่อจัดทําเปนฐานขอมูลโดยแยกตาม

หนวยงานและรายงานใหผูบริหารและหัวหนาฝาย/งานนําขอมูลไปใชในการวางแผนการพัฒนา

บุคลากรของสํานักหอสมุดกลางในปตอไป 
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1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. ความเขาใจองคกรและระบบงาน

3. การทํางานเปนทีม

4. การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

1. ความสามารถในการสื่อสารขอมูล
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2. การคิดวิเคราะหและการตัดสินใจแกปญหา

3. สภาวะผูนํา

4 วิสัยทัศน

5. การสอนงานและการมอบหมายงาน
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วิเคราะหความตองการจําเปน

วิเคราะหตนเอง

(Competency, KPIs)

จัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน
ระดับคาดหวัง ผลการประเมิน ชองวาง 

(Gap) ตนเอง หัวหนา

แบบวิเคราะหความตองการจําเปนเพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร (หัวหนาฝาย/งาน)

ช่ือ -สกุล ตําแหนง .

สังกัด (  ) 1. หอสมุดสาขา วังทาพระ ฝาย/งาน (  ) 1. ฝายบริการ (  ) 5. งานบริหารและธุรการ

(  ) 2. หอสมุด พระราชวังสนามจันทร (  ) 2. ฝายโสตทัศนศึกษา (  ) 6. งานการเงินและพัสดุ

(  ) 3. หอสมุดวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี (  ) 3. ฝายวิเคราะหและพัฒนาฯ (  ) 7. งานวางแผนและประชาสัมพันธ

(  ) 4. หอจดหมายเหตุมหาวิทยาลัยศิลปากร (  ) 4. งานธุรการ

( ) 5. สํานักงานสํานักหอสมุดกลาง
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(Gap) ตนเอง หัวหนา

สายสนับสนุนวิชาการ

1. การมีจิตสํานึกในการใหบริการ

2. การเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง

3. ความเขาใจผูอื่น

4. ความยืดหยุนผอนปรน
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1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. ความเขาใจองคกรและระบบงาน

3. การทํางานเปนทีม

4. การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

สายสนับสนุนวิชาการ

1. การมีจิตสํานึกในการใหบริการ

2. การเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง

3. ความเขาใจผูอื่น

4. ความยืดหยุนผอนปรน

วิเคราะหตนเอง
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(Gap)

จัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน

ตนเอง หัวหนาฝาย/งาน
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แบบวิเคราะหความตองการจําเปนเพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล 

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร (บุคลากร)

ช่ือ -สกุล ตําแหนง .

สังกัด (  ) 1. หอสมุดสาขา วังทาพระ ฝาย/งาน (  ) 1. ฝายบริการ (  ) 5. งานบริหารและธุรการ

(  ) 2. หอสมุด พระราชวังสนามจันทร (  ) 2. ฝายโสตทัศนศึกษา (  ) 6. งานการเงินและพัสดุ

(  ) 3. หอสมุดวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี (  ) 3. ฝายวิเคราะหและพัฒนาฯ (  ) 7. งานวางแผนและประชาสัมพันธ

(  ) 4. หอจดหมายเหตุมหาวิทยาลัยศิลปากร (  ) 4. งานธุรการ

( ) 5. สํานักงานสํานักหอสมุดกลาง
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ไตรมาส1 ไตรมาส2 ไตรมาส3 ไตรมาส4
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(  ) 3. หอสมุดวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี (  ) 3. ฝายวิเคราะหและพัฒนาฯ (  ) 7. งานวางแผนและประชาสัมพันธ

(  ) 4. หอจดหมายเหตุมหาวิทยาลัยศิลปากร (  )  4. งานธุรการ

( ) 5. สํานักงานสํานักหอสมุดกลาง
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สมรรถนะของสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

  สมรรถนะของมหาวิทยาลัยศิลปากรในเบื้องตน กําหนดเปน 3 ประเภท ดังน้ี 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

2. สมรรถนะการบรหิารจัดการ (Managerial Competency 

3. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 

 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะรวมของบุคลากรทั้งองคกรเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค

รวมกัน ซึ่งสมรรถนะหลักจะกําหนดโดยพิจารณาจากวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) กลยุทธ 

(Strategy) และหรือคานิยมหลัก (Values) ขององคกร โดยจะใชตัวใดตัวหน่ึงหรือใชทั้งหมดรวมกันก็ได 

ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคขององคกร 

 ทั้งน้ี มหาวิทยาลัยศิลปากรไดกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ไว 4 คุณลักษณะ

สําหรับใชรวมกันทั่วทั้งองคกร คือ 

 (1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

 (2) การเขาใจองคกรและระบบงาน 

 (3) การทํางานเปนทีม 

 (4) การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรณยาบรรณ 

2. สมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 

หมายถึง สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะผูบริหารแตละระดับ เพื่อสนับสนุนใหผูบริหารมีการบริหารจัดการทีม่ี

ประสิทธิภาพและสรางผลสัมฤทธ์ิตอความสําเร็จและการเติบโตขององคกร ไดแก บทบาทของการเปน

ผูบริหารในระดับรองอธิการบดี คณบดี หัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 

ผูชวยอธิการบดี รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานทีเรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ หัวหนา

ภาควิชาหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาภาควิชา รองหัวหนาภาควิชาหรือรอง

หัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากับภาควิชา ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี 

ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง และใหหมายความ

รวมถึงผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานที่เทียบเทาของหนวยงานในกํากับที่สภามหาวิทยาลัย

ศิลปากรจัดต้ัง และหัวหนาฝาย หัวหนางาน ซึ่งตองมีความคิดเชิงกลยุทธ การวางแผนงาน การแกไข

ปญหาและการตัดสินใจ ในระดับที่แตกตางกัน 
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 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดกําหนดสมรรถนะการบริหารจัดการสําหรับใชรวมกันกับผูบริหารทุกคน

ไว 2 คุณลักษณะ คือ 

 (1) ความสามารถในการสื่อสารขอมูลการสนับสนุนและติดตามงาน 

 (2) การคิดวิเคราะหและการตัดสินใจแกปญหา 

และกําหนดใหสมรรถนะการบริหารจัดการเพิ่มเติมเพื่อใหเลือกในการนําไปใชประเมินเพิ่มเติมอีกจํานวน 

3 ลักษณะ จากสมรรถนะการบริหารจัดการ ตามแนวทางที่ ก.พ.อ.กําหนด 

3. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 

หมายถึง สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับสายงานหรือกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรมีคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ และสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดี

ย่ิงข้ึน 

 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดกําหนดสมรรถนะตามสายงานเปน 2 สายงาน คือ สายวิชาการและ 

สายสนับสนุนวิชาการ โดยแตละสายงานกําหนดสมรรถนะตามสายงาน สายงานละ 2 คุณลักษณะ ดังน้ี 

 สายวิชาการ 

 (1) การคนควาและถายทอดความรู 

 (2) การพัฒนาศักยภาพคน 

 สายสนับสนุนวิชาการ 

 (1) มีจิตสํานึกในการใหบริการ 

 (2) การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

และใหกําหนดสมรรถนะตามสายงานเพิ่มเติมเพื่อใหเลือกในการนําไปใชประเมินเพิ่มเติมอีกจํานวน  

2 คุณลักษณะ จากสมรรถนะตามสายงาน ตามแนวทางที่ ก.พ.อ.กําหนด 

 ทั้งน้ี สมรรถนะแตละลักษณะมีการกําหนดระดับสมรรถนะ (Proficiency Level) ออกเปน  

5 ระดับยอย ดังน้ี 

 ระดับ 1 คือ ความรู ความเขาใจ ความสามารถข้ันพื้นฐาน (Begin) มี 4 ตัวช้ีวัดยอย 

 ระดับ 2 คือ ความสามาถในการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (Apply) มี 2 ตัวช้ีวัดยอย 

ระดับ 3 คือ ความสามารถในการสอนงาน กํากับติดตามงาน และการถายทอดความรู (Coach) 

 มี 2 ตัวช้ีวัดยอย 

 ระดับ 4 คือ ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนําในเชิงนโยบายและกลยุทธ (Consult)  

     มี 2 ตัวช้ีวัดยอย 

ระดับ 5 คือ ความสามารถในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงระดับองคกร (Change Agent)    

 มี 2 ตัวช้ีวัดยอย 
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สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) 

 

        การมุงผลสัมฤทธิ์ 

ความมุงม่ันที่จะปฏิบัติใหไดตามมาตรฐานหรือเกินกวามาตรฐาน หรือมีการพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมายที่มีระดับความยากและทาทายเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 

ระดับ 1 

(Begin) 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี 

- มีความพยายามทํางานในหนาที่ใหดีถูกตอง และพยายามทํางานใหไดดีขึ้น 

- มีความอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

- มีความรับผิดชอบในงานสามารถปฏิบัติงานไดตามกําหนดเวลา 

- มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใสตรวจตราความถูกตองของงานเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถประยุกตการทํางานใหไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว 

- สามารถประยุกตและปรับปรุงวิธีการทํางานไดดียิ่งขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

มากขึ้น 

- สามารถแสดงความเห็นหรือเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงพัฒนาในการปฏิบัติงาน 

เม่ือเห็นส่ิงที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถสอนและถายทอดการทํางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- สามารถกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายของงาน สอนและกํากับติดตามการทํางาน 

เพื่อใหไดผลงานที่ดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- สามารถเสนอหรือทดลองหรือถายทอดวิธีการและขั้นตอนการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากกวา

เดิม เพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดหรือเกินกวาที่กําหนด 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถเสนอแนะแนวทางหรือพัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่ 

มีผลสัมฤทธ์ิของงานตามเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก 

- สามารถกําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยากเพื่อทําใหไดผลงานที่ดียิ่งขึ้นอยางเห็นไดชัด 

- สามารถพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจแมจะมีความเส่ียง เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

- สามารถตัดสินใจไดบนสภาวะความเส่ียงที่หลากหลาย โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน 

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายและไดประโยชนสูงสุด 

- บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจ 

ของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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        ความเขาใจองคกรและระบบงาน 

มีความรูความเขาใจโครงสราง และระบบงานขององคกร รวมทั้งสายการบังคับบัญชา มีความรูความเขาใจวัฒนธรรมของ

องคกร และขอจํากัดในดานตาง ๆ เชน ทรัพยสิน งบประมาณ เปนตน สามารถนําความรูความเขาใจน้ีมาใชในการทํางาน  

การติดตอและประสานงาน เพื่อประโยชนของงานและองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 1 

(Begin) 

เขาใจโครงสรางอยางเปนทางการขององคกร 

- เขาใจโครงสรางขององคกร และสายการบังคับบัญชาของหนวยงานที่ตนสังกัดอยู 

- มีความรู ความเขาใจ กฎ ระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ 

- มีความเขาใจสัมพันธภาพอยางเปนทางการในระดับตาง ๆ ขององคกร 

- สามารกถนําความรู ความเขาใจในองคกร และระบบงานมาใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ 

อยางถูกตอง 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจโครงสรางอยางไมเปนทางการขององคกร 

และสามารถนํามาประยุกตใช 

- มีความเขาใจสัมพันธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกร ตลอดจนผูบังคับบัญชา 

ในระดับตาง ๆ 

- สามารถนําความเขาใจสัมพันธภาพอยางเปนทางการและไมเปนทางการมาประยุกตใชกับงาน 

ในหนาที่ เพื่อประโยชนขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

- มีความเขาใจวัฒนธรรม ประเพณีปฏิบัติ คานิยมขององคกรโดยรวม และนําความเขาใจน้ีมาใช

ประโยชนในงาน 

- มีความเขาใจขอจํากัดขององคกร รูวาส่ิงใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรลุได 

ในสถานการณตาง ๆ เพื่อใชพิจารณาดําเนินการตาง ๆ ตามกาลเทศะ 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจกลไกและสัมพันธภาพระหวางองคกรกับรัฐโดยรวม 

- มีความเขาใจนโยบายภาครัฐในภาพรวม อีกทั้งผลกระทบที่จะมีตอหนวยงานทั้งภาคนโยบาย

และภาคปฏิบัต ิ

- มีความเขาใจกลไกและสัมพันธภาพระหวางองคกรกับรัฐโดยรวม เพื่อใชในการผลักดันภารกิจ 

ในหนาที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพในจังหวะโอกาสที่เหมาะสมใหบรรลุเปนประโยชน

ตามแผนงานที่กําหนดไว  

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเขาใจมูลเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกร 

- มีความเขาใจมูลเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม 

ตลอดจนปญหาและโอกาสที่มีอยูและนําความเขาใจน้ีมาขับเคล่ือนการปฏิบัติงานในสวนที่ตน

ดูแลรับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 

- มีความเขาใจประเด็นปญหา และบริบททางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายในและภายนอก

ประเทศที่มีผลกระทบตอนโยบายภาครัฐและภารกิจของหนวยงาน เพื่อใชแปลงวิกฤตใหเปน

โอกาส 
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       การทํางานเปนทีม 

มีความเขาใจถึงบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของตนเองตอหนวยงาน และองคกรในการมีสวนรวมในการทํางาน  

มีการวางแผนและแบงหนาที่ความรับผิดชอบตามความสามารถและความถนัด รวมงานกันโดยมีการส่ือสารใหเกิดความเขาใจ

ระหวางกัน ยอมรับฟงความคิดเห็น ชวยเหลือ สนับสนุน ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน เพื่อนําทีมไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่กําหนด 

ระดับ 1 

(Begin) 

ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ 

- ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุม 

- สรางสัมพันธเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 

- เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 

- กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค และรายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนา 

ของการดําเนินงานในกลุมหรือขอมูลอ่ืน ๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเน่ือง 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 

- รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถึงผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

- ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

- ประมวลความคิดเห็นตาง ๆ มาใชประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม 

- กลาวช่ืนชมใหกําลังใจเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ และรักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมงาน 

เพื่อชวยเหลือกันในวาระตาง ๆ ใหงานสําเร็จลุลวงเปนประโยชนตอสวนรวม 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนและชวยเหลืองานเพื่อนรวมทีมคนอ่ืน ๆ เพื่อใหงาน 

ประสบความสําเร็จ 

- แสดงนํ้าใจในเหตุวิกฤติ ใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนโดยไมตองใหรองขอ 

- สงเสริมความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน  

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 

- ชวยประสานรอยราว หรือคล่ีคลายแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

- ประสานสัมพันธสงเสริมขวัญกําลังใจของทีม เพื่อรวมพลังกันในการปฏิบัติภารกิจใหญนอย 

ตาง ๆ ใหบรรลุผล 
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       การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และคุณธรรม จริยธรรม  

ตลอดจนจรรยาบรรณในวิชาชีพของตน และความซ่ือสัตยในการปฏิบัติงาน โดยมุงประโยชนโดยรวมของหนวยงานและองคกร 

ระดับ 1 

(Begin) 

มีความซ่ือสัตย สุจริต 

- ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ซ่ือสัตย สุจริต 

- รักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได พูดอยางไรทําอยางน้ัน ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 

- มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในการเปนขาราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจ ผลักดันใหภารกิจหลัก

ของตนและหนวยงานบรรลุผล เพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 

- ปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได 

- แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

- ยึดม่ันในหลักการ และจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติ หรือผลประโยชนสวนตน 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดม่ันในหลักการ 

- เสียสละความสุขสบาย ตลอดจนความพึงพอใจสวนตน หรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจ 

ในหนาที่สัมฤทธ์ิผลเปนสําคัญ 

- ประพฤต ิปฏิบัตตินใหถูกตองเหมาะสมตามหลักกฎหมาย คณุธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

ในอาชีพและเปนแบบอยางที่ดีแกผูอ่ืน  

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธํารงความถกูตอง 

- ตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใส เปนธรรม แมผลของการปฏิบัติ 

อาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของ หรือเสียผลประโยชน 

- ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและช่ือเสียงขององคกร แมในสถานการณ 

ที่อาจสรางความลําบากใจให 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

- ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชน และช่ือเสียงของประเทศ แมในสถานการณ 

ที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเส่ียงภัยตอชีวิต 

 



7 
 

สมรรถนะการบริหารจัดการ 

(Managerial Competency) 
 

       ความสามารถในการส่ือสารขอมูล การสนับสนุนและติดตามงาน 

มีความเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญของการส่ือสาร และการสนับสนุนขอมูล การติดตามงานที่ถูกตอง แนะนําหรือให

ขอมูลที่อยูในขอบเขตงานที่รับผิดชอบไดอยางชัดเจนและทันทวงที มีความสามารถจัดทําระบบขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 1 

(Begin) 

- มีความเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญของการส่ือสาร การสนับสนุนขอมูล และการติดตาม

งานที่เหมาะสม ถูกตอง ชัดเจน 

- มีความสามารถส่ือสาร และสรางความสัมพันธอันดีกับผูที่จะตองมีการติดตอส่ือสารขอมูล 

ในการปฏิบัติงาน 

- สามารถอธิบายรายละเอียดของนโยบาย ยุทธศาสตร เปาหมาย และปจจัยเส่ียงในงานที่ไดรับ

มอบหมาย เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน 

- มีความสามารถในการส่ือสาร และติดตามงาน เพื่อรายงานขอมูลหรือผลงานตามหนาที่  

โดยทางวาจา และลายลักษณอักษรใหเปนที่เขาใจไดดี 

ระดับ 2 

(Apply) 

- มีความรอบรู และใสใจในงานที่รับผิดชอบ สามารถตอบคําถามและใหขอมูลที่อยูในขอบเขต 

งานที่รับผิดชอบไดอยางชัดเจนและทันทวงที 

- รับฟงและยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง และทําความเขาใจ เพื่อใหสามารถส่ังการ 

ไดอยางเหมาะสมและชัดเจน 

ระดับ 3 

(Coach) 

- มีความสามารถจัดทําระบบขอมูลเพื่อการส่ือสาร และถายทอดใหแกผูอ่ืนได 

อยางมีประสิทธิภาพ 

- มีความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนํา และสนับสนุนผูปฏิบัติงานในการส่ือสาร  

เพื่อรายงานขอมูล หรือผลงานตามหนาที่อยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง 

ระดับ 4 

(Consult) 

- สามารถกําหนดรูปแบบ วิธีการ แนวทางการทํางาน และระบบการส่ือสารขอมูล และติดตามงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- ใหคําปรึกษา/ คําช้ีแนะ เพื่อดําเนินการแกไขปญหาในการส่ือสารขอมูลและการติดตามงาน 

ทั้งภายในและภายนอกองคกร  

ระดับ 5 

(Change Agent) 

- สามารถเจรจาเพื่อประสานความรวมมือกับหนวยงานทั้งภายใน และภายนอกไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

- สามารถกําหนดนโยบาย และแนวทางการประสานความรวมมือ จัดทําขอตกลงความรวมมือ

ระหวางหนวยงานไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับบริบทขององคกร 
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      การคิดวิเคราะหและการตัดสินใจแกไขปญหา 

ความสามารถในการคิดวิเคราะห และตัดสินใจเพื่อใหไดวิธีการ หรือทางเลือกที่ดีที่สุด ภายใตสภาวะตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมาย

ที่ตองการ มีลักษณะเปนขั้นเปนตอน มีความยึดหยุน พลิกแพลงไดตามสถานการณ มีการแกไขหรือหลีกเล่ียงปญหาอุปสรรค

ตาง ๆ จนสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

ระดับ 1 

(Begin) 

เขาใจและสามารถแกไขปญหาในเบื้องตนได 

- สามารถวิเคราะหและอธิบายลําดับความสําคัญของปญหาโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมาย 

การปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางถูกตองเหมาะสม 

- สามารถวิเคราะหและอธิบายความสัมพันธระหวางปญหา และสาเหตุในดานตาง ๆ ทั้งที่เกิดขึ้นภายใน

หนวยงานและภายนอกหนวยงาน 

- สามารถวางแผนงานไดโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนงาน หรือกิจกรรมตาง ๆ 

- สามารถเลือกดําเนินการอยางใดอยางหน่ึงเพื่อแกไขปญหาโดยคํานึงถึงประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประยุกตใชวิธีการตาง ๆ ในการแกไขปญหา 

- สามารถวางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน และ

สามารถกําหนดเกณฑการพิจารณาในการแกไขปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 

- สามารถระบุทางเลือกในการแกไขปญหาและตัดสินใจเลือกโดยคํานึงถึงขีดความสามารถที่แทจริงของ

หนวยงาน รวมทั้งวางมาตรการปองกัน แกไขผลขางเคียงอันอาจเกิดจากการนําแนวทางการแกไขปญหา

ไปประยุกตใช 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเพื่อพัฒนาระบบ และกระบวนการปฏิบัติงานภายใน

และระหวางหนวยงาน 

- สามารถกําหนดแนวทางและแผนการพัฒนาระบบและกระบวนการปฏิบัติงานจากการวิเคราะหปญหา/

สาเหตุและประเมินทางเลือกในการจัดการในลักษณะที่จะเปนการเพิ่มขีดความสามารถภายในและ

ระหวางหนวยงาน เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

- สามารถใชกระบวนการมีสวนรวมและ/หรือการมอบอํานาจตัดสินใจใหบุคลากรของหนวยงานสามารถ

แกไขปญหาอยางเปนระบบ กลาเสนอแนะวิธีการใหม ๆ โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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        การคิดวิเคราะหและการตัดสินใจแกไขปญหา (ตอ) 

ความสามารถในการคิดวิเคราะห และตัดสินใจเพื่อใหไดวิธีการ หรือทางเลือกที่ดีที่สุด ภายใตสภาวะตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมาย

ที่ตองการ มีลักษณะเปนขั้นเปนตอน มีความยึดหยุน พลิกแพลงไดตามสถานการณ มีการแกไขหรือหลีกเล่ียงปญหาอุปสรรค

ตาง ๆ จนสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และการสรางวิธีการ หรอืแนวทางใหม ๆ ในการแกไขปญหาในภาพรวมของหนวยงาน

หรือองคกร 

-  สามารถกําหนดแนวทางในการแกไขปญหาของหนวยงาน หรือองคกรที่มีเหตุปจจัยเช่ือมโยงซับซอน 

ที่มีหนวยงานหรือผูที่เก่ียวของหลายฝายจากการวิเคราะหสถานการณโดยใชหลักการเหตุและผล 

ในเชิงวิชาการตลอดจนประสบการณทางการบริหารของตนเอง 

- สามารถริเริ่มมาตรการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานหรือองคกรรวมกันแกไขปญหาอยางสรางสรรค 

ระดับ 5 

(Change 

Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และการคาดการณในภาพรวมของหนวยงานหรือองคกรที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

และเตรียมความพรอมในการหาวิธีการ หรือแนวทางเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหา 

- สามารถคาดการณปญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นในอนาคต จากการวิเคราะหความตองการ ขอจํากัด 

ความเส่ียงตาง ๆ ขององคกรที่รับผิดชอบ 

- สามารถใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบในการวิเคราะหประเดน็ปญหาและอุปสรรคที่ซับซอน

และสามารถตัดสินใจประเมินทางเลือกในการแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ใหเหมาะสมกับ

สถานการณความเปล่ียนแปลงจากปจจัยแวดลอมที่เก่ียวของทั้งภายในและภายนอกองคกร 
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       สภาวะผูนํา 

ความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทํางาน ใหทีมปฏิบัติไดอยาง

ราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของสวนราชการ 

ระดับ 1 

(Begin) 

ดําเนินการประชุมไดดี และคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 

- ดาํเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงคและเวลาตลอดจนมอบหมายงาน

ใหแกบุคคลในกลุมได 

- แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรับทราบอยูเสมอ แมไมไดถูกกําหนด 

ใหตองกระทํา 

- อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูที่เก่ียวของทราบ 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยางยุติธรรม 

- สงเสริมการกระทําการเพื่อใหกลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

- กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนดวิธีการ

ที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น 

- รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

- สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

- ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 

- เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 

- ปกปองทีมงาน และช่ือเสียงของสวนราชการ 

- จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สําคัญมาใหทีมงาน 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 

- กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัติน้ัน 

- ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 

- ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร 

- สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติภารกิจ 

ใหสําเร็จลุลวง 

- เล็งเห็นการเปล่ียนแปลงในอนาคต และมีวิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพื่อรับมือกับ 

การเปล่ียนแปลงน้ัน 
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      วิสัยทัศน 

ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน และความสามารถในการสรางความรวมแรง

รวมใจ เพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

ระดับ 1 

(Begin) 

รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

- รู เขาใจ และสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานที่ทําอยูน้ันเก่ียวของหรือตอบสนอง 

ตอวิสัยทัศนขององคกรอยางไร 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรู และเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

- อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวม 

ขององคกรได 

- แลกเปล่ียนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เพื่อประกอบการกําหนดวิสัยทัศน 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

- โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการ 

เพื่อตอบสนองตอวิสัยทัศน 

- ใหคาํปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

- ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหม ๆ เพื่อตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 

- กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของหนวยงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน 

ซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 

- คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก 
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       การสอนงานและการมอบหมายงาน 

ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรู หรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับที่เช่ือม่ันวาจะสามารถมอบหมายหนาที ่

ความรับผิดชอบใหผูน้ันมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการของตนได 

ระดับ 1 

(Begin) 

สอนงานหรือใหคําแนะนําเก่ียวกับวิธีปฏิบัติงาน 

- สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 

- ช้ีแนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 

- สามารถใหคําปรึกษาช้ีแนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุงขอดอยใหลดลง 

- ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถในการทํางาน 

- วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

- มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการฝกอบรม  

หรือพัฒนาอยางสมํ่าเสมอเพื่อสนับสนุนการเรียนรู 

- มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่อง 

เพื่อใหมีโอกาสริเริ่มส่ิงใหม ๆ หรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา 

- สามารถปรับเปล่ียนทัศนคติเดิมที่เปนปจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

- สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพื่อนํามาเปนปจจัยในการพัฒนา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนาที่ 

ความรับผิดชอบ 

- สราง และสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ 

อยางเปนระบบในองคกร 

- สราง และสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเน่ืองในองคกร 
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สมรรถนะตามสายงาน 

(Functional Competency) 
 

       การมีจิตสํานึกในการใหบริการ 

มีความตระหนักและเขาใจในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่ตองตอบสนองตอความตองการ และความคาดหวังของ

ผูใชบริการทั้งภายใน และภายนอกองคกร รวมทั้งการแสดงออกที่สรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ โดยคํานึงถึง

ผลประโยชนขององคกรโดยรวม 

ระดับ 1 

(Begin) 
แสดงความเต็มใจในการใหบริการ 

- ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี เพื่อสรางความประทับใจแกผูรับบริการ 

- ใหขอมูลขาวสารของการบริการที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการไดตลอดการใหบริการ 

- แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตาง ๆ ที่ใหบริการอยู 

- ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการ 

ที่ตอเน่ืองและรวดเร็ว 
ระดับ 2 

(Apply) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเต็มใจชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการได 

- ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ 

- ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของในการใหบริการไปพัฒนาการบริการ 

ใหดียิ่งขึ้น 
ระดับ 3 

(Coach) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป แมตองใชเวลา  

หรือความพยายามอยางมาก 

- ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการเพื่อชวยผูรับบริการ แกปญหาที่ยุงยาก 

และซับซอน 

- ใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 
ระดับ 4 

(Consult) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริงของ

ผูรับบริการได 

-  เขาใจความจําเปนหรือความตองการของผูรับบริการ และ/หรือใชเวลาแสวงหาขอมูล  

และทําความเขาใจเก่ียวกับความจําเปนหรือความตองการของผูรับบริการ 

- ใหคําแนะนํา หรือคําปรึกษาแกผูรับบริการเพื่อตอบสนองความจําเปน หรือความตองการ 

ของผูรับบริการ 
ระดับ 5 

(Change Agent) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริง และยั่งยืนใหกับผูรับบริการ 

- ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 

- เล็งเห็นประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปล่ียนแปลงวิธี 

หรือขั้นตอนการใหบริการเพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
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       การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

การใฝหาเพิ่มพูนความรูและพรอมที่จะเรียนรู เพื่อพัฒนาและปรับปรุงความสามารถ และศักยภาพของตนเองอยูเสมอ  

รวมทั้งกระตุน จูงใจผูอ่ืนใหใฝรูตลอดเวลา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของหนวยงานและองคกร 

ระดับ 1 

(Begin) 
แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน/ที่เก่ียวของ 

- กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

- ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ  

ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

- รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของ  

หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน 

- ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับงานอยางตอเน่ือง 
ระดับ 2 

(Apply) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

- สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 

- หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหม เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ และความรูความสามารถของตน 

ใหดียิ่งขึ้น 
ระดับ 3 

(Coach) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ไดศึกษา 

มาปรับใชกับการทํางาน 

- ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหม ๆ  

ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 

- ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงานทั้งเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเน่ือง และสามารถนํา

ความรูน้ันไปปรับใชในการทํางานของหนวยงาน 
ระดับ 4 

(Consult) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น 

ทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเน่ือง 

- สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเช่ียวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร

เครื่องมืออุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 

- มีความรู ความเช่ียวชาญในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนําความรู

ไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
ระดับ 5 

(Change Agent) 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในองคกรที่เนนความเช่ียวชาญ 

ในวิทยาการดานตาง ๆ 

- มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรูหรือวิทยาการใหม ๆ  

ตอการปฏิบตัิงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงาน 

อยางตอเน่ือง 

- สามารถนําความรู ความเช่ียวชาญเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน 

เพื่อการเติบโตขององคกร 
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       ความเขาใจผูอื่น 

ความสามารถในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณ

ของผูที่ติดตอดวย 

ระดับ 1 

(Begin) 

เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการส่ือสาร 

- เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการส่ือสาร สามารถจับใจความ สรุปเน้ือหาเรื่องราวไดถูกตอง 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด 

- เขาใจทั้งความหมายและนัยเชิงอารมณ จากการสังเกต สีหนา ทาทาง หรือนํ้าเสียง 

ของผูที่ติดตอดวย 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจความหมายแฝงในกิรยิา ทาทาง คําพูด หรือนํ้าเสียง 

- เขาใจความหมายที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนในกิริยา ทาทาง คําพูด หรือนํ้าเสียง 

- เขาใจความคิด ความกังวล หรือความรูสึกของผูอ่ืน แมจะแสดงออกเพียงเล็กนอย 

- สามารถระบุลักษณะนิสัยหรือจุดเดนอยางใดอยางหน่ึงของผูที่ติดตอดวยได 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจการส่ือสารทั้งที่เปนคําพูด และความหมายแผงในการส่ือสาร 

กับผูอ่ืนได 

- เขาใจนัยของพฤติกรรม อารมณ และความรูสึกของผูอ่ืน 

- ใชความเขาใจน้ันใหเปนประโยชนในการผูกมิตร ทําความรูจัก หรือติดตอประสานงาน 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน 

- เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปญหา ตลอดจนที่มาของแรงจูงใจระยะยาว 

ที่ทําใหเกิดพฤติกรรมของผูอ่ืน 

- เขาใจพฤติกรรมของผูอ่ืน จนสามารถบอกถึงจุดออน จุดแข็ง และลักษณะนิสัยของผูน้ัน 

ไดอยางถูกตอง 
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       ความยืดหยุนผอนปรน  

ความสามารถในการปรับตัว และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึง

การยอมรับความเห็นที่แตกตาง และปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณเปล่ียนไป 

ระดับ 1 

(Begin) 

มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

- ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่ยากลําบาก หรือไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

ระดับ 2 

(Apply) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และยอมรับความจําเปนที่จะตองปรับเปล่ียน 

- ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอ่ืน 

- เต็มใจที่จะเปล่ียนความคิด ทัศนคติ เม่ือไดรับขอมูลใหม 

ระดับ 3 

(Coach) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบ 

- มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบใหเหมาะสมกับสถานการณ เพื่อผลสําเร็จของงาน  

และวัตถุประสงคของหนวยงาน 

ระดับ 4 

(Consult) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน 

- ปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับสถานการณ หรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว 

- ปรับขั้นตอนการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 

ระดับ 5 

(Change Agent) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ 

- ปรับแผนงาน เปาหมาย หรือโครงการ เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา 

- ปรับเปล่ียนโครงสราง หรือกระบวนงาน เปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับกับสถานการณ 

เฉพาะหนา 
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