
 

  
 

 

คูม่ือการประเมินสมรรถนะ           
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้   

พ.ศ.2559 



 

 

      สมรรถนะหรือพฤติกรรม เป็นสิ่งท่ีองค์กรต้องการจากผู้ปฏิบัติงาน เพราะเช่ือว่าหากผู้ปฏิบัติงาน 
มีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองค์กรก าหนดแล้ว  จะส่งผลให้ผู้น้ันมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ สมรรถนะจึงมีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคล  
                 สมรรถนะถูกน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพราะเช่ือว่าจะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  เช่น ในการคัดเลือกสรรหา แต่เดิมเน้นเพียงการวัดความรู้เฉพาะงาน และความถนัดในงาน   
ยังไม่เน้นส่วนท่ีอยู่ใต้ภูเขาน้ าแข็ง   ซึ่งเป็นสิ่งท่ีติดตัวมาและเปลี่ยนแปลงยาก ได้แก่  ความคิด ความรู้สึก ค่านิยม  
เจตคติ ทัศนคติ บุคลิกภาพ อุปนิสัย (traits) แรงจูงใจหรือแรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives)  และภาพลักษณ์ภายใน 
(Self-Image) สิ่งเหล่าน้ีต้องน ามาประกอบการพิจารณาด้วย เพราะเช่ือว่าจะส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของบุคคล
เป็นไปในลักษณะท่ีองค์กรต้องการได้ 
                 ในด้านการพัฒนาและฝึกอบรม แต่เดิมจะเน้นเพียงความรู้และทักษะ ก็ต้องหันมาให้ความส าคัญกับ
พฤติกรรมในการท างานเพิ่มข้ึน  ต้องหาวิธีการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมในการท างานอย่างที่องค์กร 
ต้องการ ส่วนการบริหารผลงาน (Performance Management)  ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการจ่ายค่าตอบแทนแต่เดิมเน้นเพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได้ ก็ต้องหันมา 
ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงค์ ซึ่งจะส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกจิในหน้าท่ีได้ดียิ่งข้ึน 
                 การประเมินสมรรถนะจึงมิใช่เป็นการวัดความรู้ความสามารถหรือวัดความรู้เร่ืองสมรรถนะ แต่เป็นการ 
วัดว่าบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะหรือไม่  และมีมากน้อยเพียงใดโดยใช้ความรู้ คือข้อมูลหรือสิ่งท่ีสั่งสมมาจาก
การศึกษา อบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนาแลกเปลี่ยน และทักษะ คือสิ่งท่ีได้พัฒนาและฝึกฝนจนช านาญ บวกกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคล ขับเคลื่อนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  เพื่อให้ได้ผลงานตามความคาดหวังขององค์กร การวัด
พฤติกรรมหรือการประเมินสมรรถนะจึงต้องมีการสังเกตพฤติกรรมของการท างานของบุคคล จดบันทึกไว้และท าการ
ประเมิน 
                 ในส่วนขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้ก าหนดประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะในสายงาน 
(Functional Competency) ซึ่งก าหนดระดับความเช่ียวชาญที่องค์กรคาดหวังไว้ตามแต่ละต าแหน่งท่ีเหมาะสม เพื่อหา
ช่องว่างระหว่างสมรรถนะท่ีเป็นจริงกับสมรรถนะท่ีคาดหวัง (Competency gap) น ามาวางแผนพัฒนา ฝึกอบรม และ
ใช้ประกอบกระบวนการบริหารงานบุคคล  โดยก าหนดความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรแสดง
สมรรถนะท่ีองค์กรต้องการ รูปแบบวิธีการพัฒนา ระยะเวลา  รวมท้ังการมอบหมายงานเพื่อให้มีโอกาสได้แสดง
สมรรถนะท่ีคาดหวังน้ัน 
                 คู่มือเล่มน้ีประกอบด้วยแบบประเมินสมรรถนะ แบบบันทึกข้อตกลงการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
Individual Development Plan (IDP) และแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส  
รวมท้ังพจนานุกรมสมรรถนะเพื่อใช้ประกอบการประเมิน และหวังว่าจะได้น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากร 
และองค์กรต่อไป 
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1. แนวคิดสมรรถนะ 
สมรรถนะถูกน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพราะเช่ือว่าจะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคล  

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น ในการคัดเลือกสรรหา แต่เดิมเน้นเพียงการวัดความรู้เฉพาะงาน และความถนัด      
ในงาน ยังไม่เนน้ส่วนท่ีอยู่ใต้ภูเขาน้ าแข็ง ซึ่งเป็นส่ิงท่ีติดตัวมาและเปล่ียนแปลงยาก ได้แก่  ความคิด ความรู้สึก 
ค่านิยม เจตคติ ทัศนคติ บุคลิกภาพ อุปนิสัย แรงจูงใจหรือแรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives)  และภาพลักษณ์
ภายใน (Self-Image) ส่ิงเหล่านี้ต้องน ามาประกอบการพิจารณาด้วย เพราะเช่ือว่าจะส่งผลให้พฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลเป็นไปในลักษณะท่ีองค์กรต้องการได้ 

    การประเมินสมรรถนะจึงมิใช่เป็นการวัดความรู้
ความสามารถ หรือวัดความรู้เรื่องสมรรถนะ แต่เป็นการวัด 
ว่าบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะหรือไม่ และมีมากน้อย
เพียงใด โดยใช้ความรู้ คือข้อมูลหรือส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการ 
ศึกษาอบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนาแลกเปล่ียน และ 
ทักษะ  คือส่ิงท่ีได้พัฒนาและฝึกฝนจนช านาญ บวกกับ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล ขับเคล่ือนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์   
เพื่อให้ได้ผลงานตามความคาดหวังขององค์กร การวัด 
พฤติกรรมหรือการประเมินสมรรถนะจึงต้องมีการสังเกต
พฤติกรรมของการท างานของบุคคล จดบันทึกไว้และ        
ท าการประเมิน 

     องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ได้ก าหนดประเภทสมรรถนะ ระดับความเช่ียวชาญของแต่ละสมรรถนะ  
โดยพิจารณาจากพันธกิจ อะไรคือปัจจัยแห่งความส าเร็จของหน่วยงาน ทิศทางท่ีองค์การคาดหวังว่าจะเดินไป 
ในทิศทางใด ความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้อง ตลอดจนโครงสร้างองค์กรและการแบ่งระดับต าแหน่ง เพื่อก าหนด
ประเภทสมรรถนะ และระดับความเช่ียวชาญให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล และท าการประเมินสมรรถนะเพื่อหา
ช่องว่างระหว่างสมรรถนะท่ีเป็นจริงกับสมรรถนะท่ีคาดหวัง (Competency gap) น ามาวางแผนพัฒนาฝึกอบรม   
 

2. ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับสมรรถนะ 
สมรรถนะของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 

      1) ส่วนท่ีมองเห็นได้ง่าย ซึ่งเป็นส่วนท่ีใช้อยู่ประจ า สามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ ประกอบด้วย 
ความรู้ความเข้าใจ (Knowledge and Understanding) และทักษะ (Skill) 

2) ส่วนท่ีซ่อนเร้น ซึ่งเป็นส่วนท่ียากท่ีจะอธิบาย ต้องใช้ระยะเวลาการพัฒนามากกว่าความรู้ความเข้าใจ
และทักษะในการท างาน  ประกอบด้วย แนวคิด (Self-Concept)  อุปนิสัย (Trait)  แรงขับ (Motive)  ซึ่งจะ  
แสดงออกมาเป็น พฤติกรรมในการท างาน 

การท่ีบุคคลมีความรู้ความเข้าใจ และมีทักษะในการท างานเพียง 2 อย่างนั้น  ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้ 
เขามีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงหรือโดดเด่นได้ บุคคลต้องมีแรงจูงใจจากภายใน  ซึ่งได้แก่ แนวคิด 
อุปนิสัยและแรงขับ ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมในการท างาน จึงจะท าให้บุคคลนั้น ๆ  สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และประสบความส าเร็จในอาชีพ 
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3. ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
Competency หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงาน ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานตามเป้าหมาย 

ท่ีผู้บังคับบัญชาและองค์กรก าหนดไว้ 
องค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 

          1) ความรู้ความเข้าใจ (Knowledge) 
          2) ทักษะ (Skill) 
          3) คุณลักษณะ เช่น แนวคิด อุปนิสัย แรงขับ (Attribute) 

 

4. รายละเอียดสมรรถนะ 
 รายละเอียดของสมรรถนะ มีองค์ประกอบท่ีส าคัญของแต่ละสมรรถนะประกอบด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1) ช่ือ หมายถึง ช่ือของสมรรถนะ (Competency) 
2) ค าจ ากัดความ หมายถึง รายละเอียดสมรรถนะ เพื่อขยายให้มีความเข้าใจช่ือสมรรถนะเป็นไป 
    ในทางเดียวกัน 
3) ระดับความเช่ียวชาญ หมายถึง ระดับความคาดหวังในพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์กรคาดหวังว่า 
    พนักงานจะต้องมีเท่ากับหรือมากกว่าระดับท่ีระบุไว้  ซึ่งระดับความคาดหวังจะแตกต่างกันไป  
    ในแต่ละต าแหน่งและประเภทของสมรรถนะ 
4) ค าอธิบาย หมายถึง รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก ท้ังนี้ เพื่อให้สามารถประเมินได้ว่า 
    พนักงานมีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับใด 
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ตัวอย่างรายละเอียดของสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 

       การเปลี่ยนแปลง (Changing)  
ค าจ ากัดความ   การแสวงหาและติดตามความรู้ข่าวสารและเทคโนโลยีใหม่ที่เป็นประโยชน์ เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการ 
ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพทั่วทั้งองค์กร และน าความรู้มาพัฒนาศักยภาพของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ง 
การจัดการกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรในการบริหาร  
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือประโยชน์ขององค์กรโดยรวม  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

 

ค าอธิบาย 

1 
1) ติดตามข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกหน่วยงาน 
2) เห็นความจ าเป็นของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการท างานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงน้ัน 
3) เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองและของสมาชิกในทีมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง 
2) ให้ค าแนะน ากับสมาชิกในทีมและผู้อื่นในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
3) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
4) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่มีความเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้น 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2  
1) ก าหนดแผน ขั้นตอน อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
2) ร่วมมือกับบุคคลอื่นในการก าหนดแผนงานเพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
3) มีการน าความรู้ เทคโนโลยีและข่าวสารใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้รองรับ 
    ต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ผลักดันให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการวางแผนและเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง 
2) ก าหนดวิธีวัดผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น วิเคราะห์และประเมินผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
3) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าผู้อื่นให้สนใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
4) ให้ค าแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงเทคนิคและวิธีการท าให้สมาชิกในทีมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

5 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ส่งเสริม สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการรวบรวมองค์ความรู้ ทั่วทั้งองค์กร เพื่อเป็นพื้นฐานในการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
3) เป็นผู้น าในการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม การบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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5. ประโยชน์ของสมรรถนะ 
       ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากการน าระบบสมรรถนะหรือ Competency มาใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย 

1) ประโยชน์ต่อตัวพนักงาน 
1.1) ท าให้ทราบถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นของต าแหน่งงาน เพื่อเป็นแนวทางในการประเมิน

ตนเอง ท าให้ทราบว่าสมรรถนะใดท่ีเป็นจุดแข็งและจุดท่ีต้องปรับปรุงของตนเอง 
1.2) ท าให้มีแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะของตนเอง เพื่อให้มีความสามารถใน

การท างานในความรับผิดชอบของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
2) ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2.1) ท าให้ผู้บังคับบัญชา มีเครื่องมือในการวิเคราะห์หา จุดแข็งและจุดท่ีต้องปรับปรุงของ
พนักงานในหน่วยงาน เพื่อน ามาพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 

2.2) ท าให้ผู้บังคับบัญชา มีทิศทางในการวางแผนเตรียมการเพื่อเสริมสร้างและพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานในหน่วยงาน ให้มีความพรอ้มในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน รวมท้ัง การเตรียมความพร้อม ส าหรับการท างานในต าแหน่ง  
ท่ีสูงขึ้นหรือแตกต่างไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติอยู่ 

3) ประโยชน์ต่อองค์กร สมรรถนะ ท่ีก าหนดสามารถน ามาใช้ในด้านการบริหารและพัฒนา
พนักงานดังต่อไปนี ้
3.1) การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ช่วยให้การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมีความ

ถูกต้องมากขึ้นโดยน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการออกแบบค าถามในการสัมภาษณ์และ
ออกแบบทดสอบพนักงาน 

3.2) การพัฒนาและฝึกอบรม ช่วยให้ทราบว่า พนักงานคนใด จ าเป็นจะต้องพัฒนาและ
ฝึกอบรมในเรื่องใด เพื่อให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ รวมท้ัง
น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการวางเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่พนักงาน (Training 
Road Map) 

3.3) การเล่ือนต าแหน่ง สามารถน าไปใช้ประกอบในการพิจารณาความเหมาะสมในการ
ด ารงต าแหน่งระดับท่ีสูงขึ้นไป 

3.4) การโยกย้ายต าแหน่งหน้าท่ีงาน ช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งงานท่ีจะย้ายไปนัน้ จ าเป็น 
ต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง เป็นการลดความเส่ียงในการย้ายพนักงานท่ีไม่เหมาะสม   
ไปด ารงต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ 

3.5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้ทราบว่า สมรรถนะเรื่องใด ท่ีจะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานท่ัวไป 

3.6) การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) สามารถน าระบบสมรรถนะ 
ไปวางแผนร่วมกับระบบการประเมนิผลงานเพื่อค้นหาพนักงานท่ีเป็นดาวเด่นของ
องค์กร 
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6. ประเภทสมรรถนะของ อ.อ.ป. 
       อ.อ.ป. แบ่งประเภทสมรรถนะเป็นดังนี ้

      1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) จ านวน 5 รายการสมรรถนะ 
(1) การเปล่ียนแปลง (Changing) 
(2) คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 
(3) การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
(4) การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 
(5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

       2) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) จ านวน 5 รายการสมรรถนะ 
(1) ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) 
(2) วิสัยทัศน์ (Visioning) 
(3) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) 
(4) ภาวะการเป็นผู้น า (Leadership) 
(5) การบริหารจัดการ (Management) 

      3) สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) จ านวน 15 รายการสมรรถนะ 
(1) ความรู้และทักษะในสายงาน 
(2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
(3) การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
(4) การวางแผนและการจัดการ 
(5) การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
(6) การมีจิตในการให้บริการ 
(7) ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(8) ความเข้าใจองค์กร 
(9) การคิดวิเคราะห์ 
(10) การด าเนินการเชิงรุก 
(11) การมีมนุษยสัมพันธ์ 
(12) ความถูกต้องของงาน 
(13) การวิจัยและพัฒนา 
(14) ความรู้ด้านตรวจสอบ 
(15) จรรยาบรรณในวิชาชีพ 
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7. การประเมินสมรรถนะ 
การประเมินสมรรถนะ คือการประเมินพฤติกรรม  การประเมินพฤติกรรม คือการสังเกตพฤติกรรม 

ขั้นตอนการสังเกตพฤติกรรม คือการสังเกตพฤติกรรมความสม่ าเสมอ และท าการบันทึกการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อช่วยให้ผู้บังคับบัญชาประเมินเฉพาะพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานเท่านั้น หลักฐาน 
ท่ีได้จากแบบบันทึกยังสามารถใช้เป็นหลักฐานในการแจ้งผลการประเมินกับผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น 

 

สมรรถนะหลัก 
พฤติกรรมที่สังเกตเห็น 

พฤติกรรมที่ดี พฤติกรรมที่ไม่ดี 
1. การเปลี่ยนแปลง   
2. คุณธรรม จริยธรรม   
3. การท างานเป็นทีม   
4. การประสานผู้มีส่วนได้เสีย   
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์   

. 

7.1 การใช้แบบประเมินสมรรถนะ 
      1) ประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ช้ัน ต้องประเมิน

สมรรถนะหลัก  จ านวน 5 รายการสมรรถนะ  
      2) ประเมินสมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) ส าหรับการประเมินเฉพาะ

ต าแหน่งผู้บริหาร ต้ังแต่ หัวหน้างาน/นิติกร (ระดับควบ 5-6), หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/นิติกร (ระดับควบ 6-7), 
หัวหน้าฝ่าย (ระดับควบ 7-8),  ผู้อ านวยการส านัก (ระดับควบ 8-9) และรองผู้อ านวยการ (ระดับควบ 10)   
จ านวน 5 รายการสมรรถนะ  

      3) ประเมินสมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ส าหรับการประเมินเฉพาะ
ต าแหน่ง พนักงานจ้างทดลองงาน, พนักงานสัญญาจ้าง, พนักงาน/นิติกร (ระดับควบ 1-4 , 4-5), หัวหน้างาน 
/นิติกร (ระดับควบ 5-6), หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/นิติกร (ระดับควบ 6-7), หัวหน้าฝ่าย (ระดับควบ 7-8) และ
ผู้อ านวยการส านัก (ระดับควบ 8-9)  ซึ่งได้ก าหนดสมรรถนะของแต่ละสายงานไว้แล้ว โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
ในสายงานใด ให้น ารายการสมรรถนะในสายงานนั้นมาประเมิน  จ านวน 5 รายการสมรรถนะ  
 

7.2 ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 
 

ผู้ถูกประเมิน 
ผู้ประเมิน 

ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
ผู้บังคับบัญชา 
ถัดไป 1 ระดับ 

ผู้บังคับบัญชา 
ถัดไปอีก 1 ระดับ 

1) พนักงาน/นิติกร (1-4) (4-5) 
พนักงานสัญญาจ้าง 
พนักงานจ้างทดลองงาน 
พนักงานปฏิบัติการ (02-06) 
พนักงานปฏิบัติการสัญญาจ้าง 

หัวหน้างาน/นิติกร 
หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/นิติกร 

ร่วมกับ  
หัวหน้าฝ่าย 

ผู้อ านวยการส านัก 

2) หัวหน้างาน/นิติกร (5-6) หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/นิติกร หัวหน้าฝ่าย ผู้อ านวยการส านัก 
3) ผู้จัดการ/หัวหน้าส่วน/นิติกร (6-7) หัวหน้าฝ่าย - ผู้อ านวยการส านัก 
4) หัวหน้าฝ่าย (7-8) ผู้อ านวยการส านัก - ผู้อ านวยการส านัก 
5) ผู้อ านวยการส านัก (8-9) รองผู้อ านวยการที่ก ากับดูแล - ผู้อ านวยการ 
6) รองผู้อ านวยการ (10) ผู้อ านวยการ - ผู้อ านวยการ 
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 การประเมินสมรรถนะ ในข้อ 7.1  ผู้ปฏิบัติงานจะต้องประเมินตนเอง และผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 
เป็นผู้ประเมิน  โดยให้ผู้บังคับบัญชาถัดไป 1 ระดับ และผู้บังคับบัญชาถัดไปอีก 1 ระดับ ให้ข้อคิดเห็นและ 
ลงนามก ากับ (กรณีพนักงานท่ีรักษาการในต าแหน่งท่ีสูงกว่าต าแหน่งปัจจุบัน ให้ประเมินสมรรถนะในต าแหน่ง 
ท่ีรักษาการอยู่) 
 

7.3 ก าหนดสัดส่วนน้ าหนัก การประเมินตนเองและของผู้บังคับบัญชาไว้เป็น 0.20 : 0.80 
 

7.4 แนวทางในการน าสมรรถนะไปใช้  
1) เพื่อน าผลการประเมินสมรรถนะมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ให้ทุกหน่วยงานด าเนินการประเมนิ

ผู้ปฏิบัติงานในสังกัด และจัดส่งแบบประเมินสมรรถนะให้ส านักทรัพยากรมนุษย์ ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี 
2) เพื่อน าผลการประเมินมาประกอบการพิจารณาการบรรจุ แต่งต้ัง เล่ือนระดับ ต่อสัญญาจ้าง  

ให้ประเมินเมื่อมีการเสนอขอบรรจุ แต่งต้ัง เล่ือนระดับ ต่อสัญญาจ้าง โดยประเมิน ณ เวลาท่ีเสนอขอ แนบกับ
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ช้ัน ท่ี อ.อ.ป. ก าหนดไว้  

3) เพื่อน าสมรรถนะมาใช้ประกอบการจ้างและบรรจุผู้ปฏิบัติงาน         
 

7.5 วิธีการประเมิน 
1) ผู้ปฏิบัติงานผู้ถูกประเมินกรอกข้อมูลท่ัวไป และใส่ระดับความเช่ียวชาญท่ีองค์กรคาดหวัง ตามท่ี  

อ.อ.ป. ก าหนดไว้ ลงในช่อง “ระดับความเช่ียวชาญท่ีองค์กรคาดหวัง” 
2) การประเมินในแต่ละสมรรถนะก าหนดมาตรวัดการให้คะแนนส าหรับการประเมินว่าผู้ถูกประเมิน 

ได้แสดงสมรรถนะตามท่ีก าหนดมากน้อยเพียงใด ดังนี้ 
 

                                มาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน 
 
 

ระดับคะแนน กรอบแนวคิดของลักษณะพฤติกรรม 

5  แสดงระดับความเชี่ยวชาญถัดไป แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมที่ส าคัญเกือบทั้งหมดของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

4  สูงกว่ามาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

3  มาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์ 

2  ต่ ากว่ามาตรฐานเล็กน้อย 
แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหน่ึง แต่ยังขาด
ทักษะหรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด 

1  ควรปรบัปรุงอย่างเร่งด่วน 
ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังให้เห็นได้  เน่ืองจากขาด
ความรู้หรือทัศนคติ 

 

การประเมินสมรรถนะหนึ่ง ให้พิจารณาว่าผู้ถูกประเมิน ถูกคาดหวังว่าจะต้องมีสมรรถนะระดับใด  (โดยดูจาก
ตารางแสดงระดับความเช่ียวชาญฯ ตามต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้) 

3) ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมตามท่ีก าหนดทีละรายการ (ใช้มาตรวัดเกณฑ์ การให้
คะแนน และพจนานุกรมสมรรถนะช่วยประเมิน) โดยพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินมีรายการนั้น ๆ อยู่ในระดับ
คะแนนใดตามมาตรวัดการให้คะแนน  ซึ่งผลของคะแนนจะท าให้ทราบว่าผู้ถูกประเมิน มีระดับความเช่ียวชาญ 
“ไม่เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง” หรือ “เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง” หรือ “สูงกว่าท่ีองค์กรคาดหวัง”  
แล้วจึงกรอกระดับความเช่ียวชาญท่ีประเมินได้ลงในช่อง “ระดับความเช่ียวชาญท่ีปรากฏจริง”  
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       ตัวอย่างเช่น  นายรักงาน การดี หัวหน้างาน (ระดับ 6) ต้องมีสมรรถนะหลัก “การท างานเป็นทีม”  
อยู่ในระดับความเช่ียวชาญท่ี 3  โดยการประเมินพิจารณาตามมาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

  กรณีพิจารณาได้คะแนนระดับ 1  (ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวังให้เห็นได้  
แต่ยังขาดทักษะหรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด) หรือ คะแนนระดับ 2 (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ี
องค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหนึง่ เนื่องจากขาดความรู้หรือทัศนคติ)  
                ให้ถือว่านายรักงานฯ มีระดับความเช่ียวชาญ “ไม่เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง” หรือ 
ต่ ากว่าท่ีองค์กรคาดหวัง คือ ระดับความเช่ียวชาญ 2  โดยให้น าไปใส่ในช่องระดับความเช่ียวชาญท่ีปรากฏจริง  
รายการสมรรถนะหลัก “การท างานเป็นทีม” และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็น ลบ (-1) 

  กรณีพิจารณาได้คะแนนระดับ 3  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์) 
หรือคะแนนระดับ 4  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเช่ียวชาญถัดไป)  
                ให้ถือว่านายรักงานฯ มีระดับความเช่ียวชาญ “เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง” คือ ระดับความ
เช่ียวชาญ 3  โดยให้น าไปใส่ในช่องระดับความเช่ียวชาญท่ีปรากฏจริง รายการสมรรถนะหลัก “การท างาน   
เป็นทีม”  และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็นศูนย์ (0) 

กรณีพิจารณาได้คะแนนระดับ 5  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีส าคัญเกือบท้ังหมดของระดับความ
เช่ียวชาญถัดไป)  
               ใหถ้ือว่านายรักงานฯ มีระดับความเช่ียวชาญ “สูงกว่าท่ีองค์กรคาดหวัง” หรือสามารถเล่ือนระดับ
ความเช่ียวชาญให้สูงขึ้นได้ คือ ระดับความเช่ียวชาญ 4  โดยให้น าไปใส่ในช่องระดับความเช่ียวชาญท่ีปรากฏ
จริง รายการสมรรถนะหลัก “การท างานเป็นทีม” และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็นบวก (+1)     

 

7.6 ช่องว่าง (GAP) 
ช่องว่าง (GAP) เกิดจากผลจากการประเมินสมรรถนะเป็นเครื่องบ่งช้ี  โดยแสดงให้เห็นถึงระดับของ

สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล  ซึ่งช่องว่าง (GAP) ดังกล่าวสามารถน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนา
พนักงานรายบุคคล (IDP) การออกแบบและก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แต่ละคน เพื่อเป็นแนวทาง 
ท่ีจะช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพ ให้ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร 
ได้ดียิ่งขึ้น  
 
8.  แผนพัฒนารายบุคคล Individual Development Plan (IDP) 
 

ความรู้เกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ความหมาย และลักษณะทั่วไปของ IDP 
         IDP หรือ Individual Development Plan หมายถึง แผนพัฒนารายบุคคล เป็นกรอบหรือ
แนวทางท่ีจะช่วยให้พนักงานของ อ.อ.ป. บรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน ท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อ
ความต้องการ หรือเป้าหมายในระดับองค์กรและหน่วยงาน เป็นแผนท่ีจะท าให้พัฒนาพนักงานไปสู่เป้าหมาย
ตามท่ีพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรอืคาดหวังให้เกิดขึ้น 
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    IDP จึงเป็นขั้นตอนท่ีถูกท าขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงาน ซึง่ IDP มีลักษณะท่ัวไป ดังต่อไปนี้ 

     เป็นกระบวนการพัฒนาและเป็นระบบการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
ซึ่งผู้บังคับบัญชาและพนักงานผู้นั้นจะต้องสร้างข้อตกลงร่วมกัน ในการวางแผนการพฒันาตนเอง เพือ่ท าให้
พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเอง 

     เพิ่มระดับสมรรถนะ (Competency) ในการท างานในปัจจุบัน  ซึ่งแผนงานท่ีก าหนดขึ้นนั้น 
จะต้องช่วยให้พนักงานผู้นั้น ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ในสายอาชีพของตน และเป้าหมายของ
หน่วยงานควบคู่กันไปด้วยเช่นกัน เป็นแผนพัฒนารายบุคคลท่ีถูกจัดท าขึ้นบนพื้นฐานของระดับสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวังของต าแหน่งงาน เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะในการท างานจริงของพนักงานผู้นั้น 
 
9.  ประโยชน์ของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   
 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเกิดประโยชน์ ท้ังต่อตัวพนักงาน ผู้บริหารของหน่วยงาน และ 
องค์กรโดยรวม ดังต่อไปนี ้
 1) ประโยชน์ที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน 
     ท าใหพ้นักงานสามารถปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของตนเองให้ดีขึ้น ท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  เนื่องจากสามารถตระหนักได้ถึงคุณค่าและการดูแลเอาใจใส่จาก
องค์กร และผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด กระตุ้นให้พนักงานเรียนรู้ที่จะบริหารตนเองให้ประสบผลส าเร็จในชีวิต 
ภายใต้การสนับสนุนขององค์กร และผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อ
น าไปสู่การเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ก าหนดขึ้น ท าให้พนักงาน 
มีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 
 2) ประโยชน์ที่มีต่อผู้บริหารของหน่วยงาน 
     สามารถจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ซึ่งจะเป็นก าลังหลักของหน่วยงานในระยะยาว 
ต่อไป ท าให้ระบบและขั้นตอนการท างานของหน่วยงานมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วยทีมงานท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ ลดอัตราเส่ียงจากการขาดแคลนพนักงานท่ีมีความสามารถเฉพาะด้าน เนื่องจากมีการเตรียม 
ความพร้อมให้กับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ท าให้ผู้บริหารของหน่วยงานมีเวลามากพอ     
ในการบริหารงาน วางแผนการท างาน รวมท้ังตรวจสอบและติดตามผลการท างานของพนักงานในสังกัด 
 3) ประโยชน์ที่มีต่อองค์กรโดยรวม 
     ส่งเสริมให้องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรท่ีให้ความส าคัญต่อ “พนักงาน” ในองค์กรได้รับการสืบทอดจากผู้น า ไปยัง
ผู้บริหาร ในระดับรองลงมาอย่างต่อเนื่อง สร้างความน่าเช่ือถือ และสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรอันเนื่อง 
มาจากมาตรฐานการท างานของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้เกิดการบอกกล่าวถึงค่านิยมขององค์กร 
ท่ีเน้นการพัฒนาพนักงาน จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง อันน าไปสู่การเชิญชวนให้บุคคลภายนอก 
ปรารถนาท่ีจะเข้าร่วมงานกับองค์กรต่อไป 
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10.  ผู้เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   
 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้ประสบความส าเร็จนั้น จะต้องมีผู้เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนดังกล่าว 
และมีบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 
 1) ผู้บังคับบัญชา 
    - ท าความเข้าใจในความส าคัญของ Competency 
    - ท าความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ให้ค าปรึกษา แนะน า ผู้ใต้บังคับบัญชาในการจัดท า IDP 
    - ติดตามผลการจัดท า IDP 
 2) ผู้ปฏิบัติงานผู้ด ารงต าแหน่ง 
    - ท าความเข้าใจในความส าคัญของ Competency 
    - ท าความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาของตนเอง โดยขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา 
 3) ส านักทรัพยากรมนุษย์  
    - ท าความเข้าใจในความส าคัญของ Competency 
    - ท าความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการจัดท า IDP และการเลือกใช้เครื่องมือในการพัฒนาให้แก่พนักงาน 
    - ติดตามและรวบรวม IDP ของผู้ปฏิบัติงาน 
 

11. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
1) กรณี ผลการประเมินช่องว่างสมรรถนะรายการใดรายการหนึ่งเป็นลบ (-1)  
    ผู้ถูกประเมินกับผู้บังคับบัญชาช้ันต้นจะต้องร่วมกันจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อพัฒนา

สมรรถนะของตนเองให้มีระดับความเช่ียวชาญตามท่ีองค์กรคาดหวัง  
2) กรณี ผลการประเมินช่องว่างสมรรถนะเป็นศูนย์ (0)   
    หากผู้ถูกประเมินมีความต้องการพัฒนาตนเองให้มีช่องว่างเป็นบวก (+1) หรือให้มีระดับความ

เช่ียวชาญสมรรถนะสูงกว่าสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวัง  สามารถจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อพัฒนา
ตนเองได้ 

     จากการประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าส่วนใด จุดใด เป็นจุดอ่อน
หรือจุดแข็ง ท่ีจะต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมาพัฒนาก่อน ตามความจ าเป็นเร่งด่วนของงาน 
แล้วจึงพัฒนาสมรรถนะด้านอื่นๆ ให้ดียิ่งขึ้น ในการพัฒนาผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา 
(ข้อ 12) โดยข้อละไม่ควรเกิน 3 เครื่องมือ นอกจากนั้นต้องก าหนดระยะเวลาการพัฒนาตามแบบบันทึก
ข้อตกลงการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจ าปี 
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การด าเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
      1) หน่วยงานเป็นผู้อนุมัติแผน IDP ของผู้ปฏิบัติงานในสังกัด และด าเนินการตามวิธีพัฒนา 

ท่ีได้เลือกไว้ กรณีเลือกวิธีพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้พิจารณาในส่วนท่ีอยู่ในอ านาจของ 
หัวหน้าหน่วยงาน หากอยู่นอกเหนืออ านาจ ต้องขออนุมัติจาก อ.อ.ป. 

      2) หน่วยงานด าเนินการพฒันาตามแผน IDP ท่ีได้รับอนุมัติ 
      3) การติดตามการประเมินการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าท่ี 

ในการติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน ตามแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนา 
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าป ี โดยผู้บังคับบัญชาช้ันต้นเป็นผู้ติดตามและลงนาม 
รับรองในแต่ละไตรมาส และให้ผู้ถูกประเมินและผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันลงนามร่วมกัน 
หลังแผนฯ เสร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

      4) ผู้ปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตามแผน IDP แล้ว  ให้รายงานผลการพัฒนาให้ อ.อ.ป. ทราบ 
โดยผ่านหน่วยงานต้นสังกัด 

      5) หน่วยงานรายงานข้อมูลสรุปภาพรวมการพัฒนาตามแผน IDP ให้ อ.อ.ป. ทราบ และ 
ส าเนาให้ส านักทรัพยากรมนุษย์ ทราบด้วย 

      6) ส านักทรัพยากรมนุษย์ บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตามแผน IDP 
 

12.  เครื่องมือในการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
        แบ่งวิธีการพัฒนาเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
        12.1 เครื่องมือการพัฒนาแบบฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
        12.2 เครื่องมือการพัฒนาท่ีไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  (Non Classroom Training) 

1) การฝึกอบรมในงาน  (On the Job Training) 
2) การสอนงาน  (Coaching) 
3) การให้ค าปรึกษาแนะน า  (Consulting) 
4) เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง  (Job Enrichment) 
5) การเพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement)  
6) การหมุนเวียนงาน  (Job Rotation)  
7) การมอบหมายงาน  (Delegation)  
8) การรักษาการแทน  (Acting)  
9) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
10) การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
11) การประชุมสัมมนา  (Seminar) 
12) การศึกษาต่อ  (Continuous Study)  
13) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญ  (Counterpart) 
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12.1 เครื่องมือการพัฒนาแบบฝึกอบรมในห้องเรียน  
       (Classroom Training) 
 

เครื่องมือการพัฒนา 
(Development Tools) 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

การฝึกอบรม 
(Training) 

เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาตนเองที่ช่วยส่งเสริมพัฒนาด้านความรู้ทักษะและความ 
สามารถในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งการฝึกอบรมจะเน้นให้เกิดการเรียนรู้ระยะสั้น 
ภายใต้ระยะเวลาและสถานที่ที่จ ากัด  หรือหน่วยงานที่ด าเนินการฝึกอบรม จะเป็นผู้ท า
หน้าที่วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมขององค์กรและผู้ปฏิบัติงาน แล้วจึง
ด าเนินการจัดฝึกอบรม    

-     1. เพื่อปรับปรุงจุดอ่อนหรือพัฒนาบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
      2. เพื่อพัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
      3. เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ท าใหผู้บ้ังคับบัญชาและบคุลากร

เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 
งานในอนาคต 
4. เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น (Talented People) หรือผู้สืบทอด 
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

 

12.2 เครื่องมือการพัฒนาที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  
       (Non Classroom Training) 

เครื่องมือการพัฒนา
(Development Tools) 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมในงาน   
  (On the Job Training) 
 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง จากสถานที่จริงในภาคสนาม  
เป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือกลุ่มเล็กๆ ในสถานที่ท างานและ
ในช่วงการท างานปกติ ซึ่งวิธีการน้ีจะเน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนา
ทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
ผู้บังคบับัญชาจะมีหน้าที่เพื่อสอนเคร่ืองมือน้ีจะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน  

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุง
งาน  หรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ  การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานให้กับบุคลากรตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ให้บคุลากรทราบและเรียนรู้เก่ียวกับคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
วิธีการปฏิบัติงาน คู่มือการท างาน ระเบียบปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับการท างาน หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึง่มาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบก็ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพ ในการท างาน
ต่อไปได้ 
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2. การสอนงาน  
   (Coaching)  

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ ทัศนคติ 
(Attitude) ที่ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  โดยผ่านกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน  การสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็ก
หรือรายบุคคล  ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  ดังน้ัน การสอนงานจึงเป็น
เทคนิคหน่ึงในการพัฒนาลูกน้องของตนเอง โดยผู้สอนงานจะเป็นผู้บังคับบัญชาของ 
ผู้ถูกสอนงาน  
การสอนงานสามารถน าไปใช้เพื่อการพัฒนาบุคลากรได้ทุกระดับ โดยเป็นเทคนิค 
ที่มีประสิทธิภาพที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย เป็นกระบวนการที่ส่งเสริมให้บคุลากรท างาน
และเรียนรู้งานไปด้วยในตัว  โดยสอนบุคลากรให้มีความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงาน 
มีการชี้ให้เห็นถึงสิง่ที่ต้องท าและวิธีปฏิบัติงาน ให้ข้อแนะน าต่าง ๆ และท าการติดตามผล
และแก้ไขข้อผิดพลาด ดังน้ัน หากจะน าเทคนิคการสอนงานมาใช้พฒันาความสามารถ
ของบุคลากรให้เกิดประโยชน์น้ัน ผู้บังคับบัญชาจะต้องไม่เพียงแค่สอนงานหรือแนะ
แนวทางให้ท างานเป็นเท่านั้น ผู้บังคับบัญชาจะต้องแนะวิธีการที่บุคลากรจะใช้พัฒนา
ตนเอง อันน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพกับองค์กรต่อไปได้ 

1. แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยผู้สอนงานท าหน้าที่ชี้ให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
และแนวทางแก้ไข เพื่อช่วยให้บคุลากรสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ 
2. เป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง โดยผู้สอนจะต้อง
ทบทวนผลงาน ความสามารถปัจจุบัน และก าหนดเป้าหมายในการสอนงานโดยเน้นการ
พัฒนาความ สามารถในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
3. ปรับปรุงและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น ค้นหาความสามารถที่โดดเด่น ความสามารถที่ต้องปรับปรุง และล าดับความ 
ส าคัญ ความสามารถที่จะพัฒนาหรือต้องการเสริม แล้วจึงพัฒนาตามล าดับ 

3. การให้ค าปรึกษาแนะน า  
   (Consulting)  

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร เน้นการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ด้วยการ
วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันระหว่างผู้บังคบับัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บงัคับบัญชาจะต้องน าเสนอ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม  เพื่อให้บคุลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นกับตัวเองได้ การแก้ไขปัญหาที่มปีระสิทธิภาพน้ันจะขึ้นอยู่กับผู้ด าเนินการ 
ให้ค าปรึกษาแนะน า  โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้บังคับบัญชา ภายในหน่วยงาน หรือ    
อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญเป็นพิเศษในเร่ืองน้ันๆ 
จากภายในหรือภายนอกองค์กร 

1. เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรเป็นการใหค้ าแนะน าภายหลังจากที่มีปัญหาเกิด
ขึ้นกับตัวบุคลากรเองหรือหน่วยงาน ซึ่งบุคลากรไม่สามารถแก้ไขปญัหาให้ลุล่วงด้วย
ตัวเองได้  จ าเป็นต้องมีการค าปรึกษาแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีความช านาญ 
ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคบับัญชา   
2. ป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน   
โดยการส ารวจคาดการณ์ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น  ซึ่งผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ช านาญการจะต้องท าหน้าที่วิเคราะห์และคาดการณ์ปัญหาล่วงหน้าโดยการค านึงถึง
ความสามารถของบคุลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันด้วย และให้ค าปรึกษาแนะน าบุคลากร 
ในการปฏิบัติตน เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นต่อไป 
3. ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้ต่างๆ เมื่อองค์กรหรือหน่วยงานมีการ 
น าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช ้ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมายจะต้องท า
หน้าที่ใหค้ าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติตน เพื่อเตรียมความพร้อมกับการน าเอาเคร่ืองมือ 
และเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้   

                   Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   
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4. เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง  
   (Job Enrichment) 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้การออกแบบลักษณะงาน โดยเป็นงานที่แตกต่าง 
จากเดิมที่เคยปฏิบัติ เน้นให้บุคลากรเกิดความช านาญในงานที่หลากหลายขึ้น ความ
รับผิดชอบในงานของตนเป็นลักษณะงานที่มีความส าคัญมีอิสระ สามารถบริหารจัดการ
งานน้ันด้วยตัวเอง และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคบับัญชาเป็นระยะอย่าง
ต่อเน่ือง การเรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง  มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก ่
1. เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง ในงานที่มีระดับหรือค่างานเช่นเดียวกับงานที่บุคลากรได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน  หมายถึง การให้บคุลากรได้ท างานที่มีระดับงานที่เท่ากับงาน
ปัจจุบัน เป็นงานที่มีความหลากหลายท าให้ต้องใชค้วามคิดสร้างสรรค์ มากขึ้น หรือเป็น
การท างานที่ท้าทายโดยอาจเป็นการท างานเชิงเทคนิคมากขึ้น 
2. เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง ในงานที่มีระดับหรือค่างานสูงกว่างานทีบุ่คลากรได้รับมอบหมาย
ในปัจจุบัน หมายถึง การให้บคุลากรท างานในขอบเขตงานที่สูงมากขึ้น และบุคลากรมี
โอกาสในการตัดสินในมากขึ้น  ซ่ึงมอบหมายงานในลักษณะน้ีเป็นการช่วยกระตุ้น 
ส่งเสริมให้บคุลากรมีความพร้อมในการท างานในระดับที่สูงขึ้นด้วย 

1. ท าให้เกิดความแปลกใหม่ไมใ่ห้บคุลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการเปลี่ยนแลง
ลักษณะงาน บุคคลที่จะติดต่อประสานงาน เปลี่ยนมุมมอง หรือความคิดจากงานเดิม 
2. การพิจารณาและการแสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพ 
ที่เกิดขึ้นจากการท างานใหม่ๆ 
3. การช านาญในงานเป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงานน้ัน  
ที่ลึกขึ้น ยากและท้าทายมากขึ้น 

5. การเพิ่มขอบเขตงาน 
   (Job Enlargement)  
 

เป็นวิธีการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร วิธีการน้ีจะเน้นการมอบหมาย
ปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มีคุณค่างาน ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยาย
ขอบเขตงานขึ้น การเพิ่มขอบเขตงาน มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก ่
1. การเพิ่มปริมาณงานภายในหน่วยงาน หมายถึง การเพิ่มปริมาณงานที่มีลักษณะงาน
หรือมีมูลค่างานใกล้เคียงกับงานเดิมที่เคยรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เป็นการท างาน 
ภายในหน่วยงานหรือฝ่ายเดียวกัน สภาพแวดล้อมการท างานเหมือนเดิม  ซึ่งการเพิ่ม
ปริมาณงานในลักษณะน้ีจะท าให้ผูบ้ังคบับัญชาสะดวกในการมอบหมายงาน สามารถ
ตรวจสอบงาน ติดตามและประเมินผลความส าเร็จ ในการท างานของบุคลากรได้  
2. การเพิ่มปริมาณงานภายนอกหน่วยงาน หมายถึง การเพิ่มปริมาณงานที่มีลักษณะงาน
เดียวกัน หรือมีมูลค่างานใกล้เคียงกับงานที่เคยท าอยู่ในปัจจุบัน แต่ต่างหน่วยงานหรือ 

ต่างฝ่ายกัน ปกติการมอบหมายงานในลักษณะการเพิ่มปริมาณงานแบบน้ีมักเป็นงาน 
ที่อยู่ในสายงานหรือกลุ่มงานที่ใกล้เคียงกัน  ซึ่งผู้บังคับบัญชาทั้งสองฝ่ายจะต้องตกลงและ
เห็นชอบร่วมกัน  

เพื่อเพิม่ทักษะการท างานให้กับบุคลากร โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณมากขึ้นจากการบริหารหารงานที่มีปริมาณ
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะ 
การแก้ไขปัญหา ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
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6. การหมุนเวียนงาน  
   (Job Rotation)  
 

เป็นอีกวิธีการหน่ึงในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรที่เน้น 
การสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน  จากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง  มากกว่าการ 
เลื่อนต าแหน่งงานที่เน้นการท างานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานน้ันสามารถเกิดขึ้นได้ทั้ง
การเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด  การ
หมุนเวียนงาน มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก ่
1. การหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานของคนหน่ึงให้เรียนรู้
งานของอีกคนหน่ึงภายใต้ระยะเวลาที่ตกลงกันไว้  เป็นการรู้งานภายในหน่วยงาน
เดียวกัน ดังน้ัน สภาพแวดล้อมการท างานจึงไม่เปลี่ยนแปลงมากนัก ซึ่งการหมุนเวียน
งาน ในลักษณะน้ีจะไม่ค่อยยุ่งยาก เน่ืองจากมีผู้บริหารเป็นคนเดียวกันที่ท าหน้าที่ในการ
โยกย้ายสับเปลี่ยนงานของบุคลากรที่ดูแลรับผิดชอบการหมุนเวียนงานภายนอก
หน่วยงาน  
2. การหมุนเวียนงานภายนอกหน่วยงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานของบุคลากรที่อยู่
ต่างหน่วยงานกัน มีผลให้สภาพแวดล้อม การท างานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมไม่ว่าจะเป็น
ผู้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถงึลักษณะงาน  การหมุนเวียนงาน 
ในลักษณะน้ี จะต้องได้รับความยินยอมพร้อมใจกันของผู้บังคับบัญชาทั้งสองหน่วยงาน  
โดยการหมุนเวียนในลักษณะน้ีผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะต้องท าหน้าที่ชี้แจงถงึเหตุผล
ความจ าเป็นและวัตถุประสงค์หลักในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานให้กับบุคลากรได้รับ
ทราบและสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง 

เพื่อก่อให้เกิดทักษะการการท างานที่หลากหลาย เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับบคุลากรที่เตรียมความพร้อมในการรับผิด
ขอบงานที่สูงขึ้นหรือกลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง 

7. การมอบหมายงาน  
   (Delegation) 

เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบหรืองานในอ านาจการตัดสินใจ และ
ก าหนดขอบเขตให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเร่ืองๆ ไป 

1 เพื่อช่วยให้ผู้บริหารมีเวลามากขึ้น โดยสามารถน าเวลาไปท ากิจกรรมงานอ่ืน ๆ ได้ เช่น 
การพัฒนาตนเอง การแก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม ่
2 เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน ซึ่งถือได้ว่าเป็นการ
พัฒนาบุคลากรทางหน่ึง 
3 เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อการเป็นหัวหน้างานใน
อนาคต ซึ่งอาจถือว่าเป็นการประเมินศักยภาพของเขาไปด้วย 

8. การรักษาการแทน  
    (Acting) 

เน้นการฝึกฝนให้ควบคุมดูแลงานที่อยู่ในความรับผิดชอบในต าแหน่งที่สงูขึ้น   เพื่อให้มีความเชี่ยวชาญและช านาญการมากย่ิงขึ้น พร้อมที่จะด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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9. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    (Self-Learning) 

 เป็นเทคนิคที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ 
ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการน้ีเหมาะกับ
บุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง 
พัฒนาด้วยวิธีการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหนน้ัน องค์กร
จะต้องก าหนดสื่อหรือแหล่งข้อมูลเพื่อให้บคุลากรเลือกสื่อต่าง ๆ ส าหรับการเรียนรู้ได้
ด้วยตัวเองได้ง่าย การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
1. ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Computer - base Learning) หมายถึง การเรียนรู้ด้วย
ตนเองโดยการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์  เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่าน 
Internet หรือการเรียนแบบ e–Learning หรือการเรียน ทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นต้น 
ซึ่งจะท าให้บคุลากรสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่สะดวกในการจัดสรรเวลาผ่านการเรียนรู้ด้วย
สื่อที่ทันสมัย 
2. ไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Non Computer - base Learning) หมายถึง การเรียนรู้
ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้องเรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร 
หนังสือพิมพ์ ผลงานวิจัย เป็นต้น ซึ่งบุคลากรสามารถศึกษาค้นคว้าได้ด้วยตนเองแม้ไม่มี
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เป็นการเรียนรู้ที่ง่าย สะดวก และสามารถเรียนรู้ได้ทุกหนทุกแห่ง 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องใช้
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น 

10. การดูงานนอกสถานท่ี 
     (Site Visit) 
 

 เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหน่ึง ทีใ่ช้การมอบหมายใหบ้คุลากรไป
สังเกตการณ์การกระท า หรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหน่ึงในช่วง 
เวลาสั้น ๆ อาจเป็นการดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกัน หรือเป็นการดูงาน
จากลักษณะงานที่ต้องท างานร่วมกัน ภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ  
การดูงานนอกสถานที่ มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก ่
1. การดูงานภายในองค์กรเดียวกัน เพื่อศึกษาดูงานเกี่ยวกับวิธี/รูปแบบ (Best Practice) 
สามารถน ามาใช้เป็นตัวอย่างหรือแม่แบบในการท างานได้  
2. การดูงานภายนอกองค์กร เป็นการเปิดประสบการณ์ให้กับบุคลากรได้เห็นการท างาน
ขององค์กรภายนอกที่มีวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Best Practice) เป็นวิธีการ
ปฏิบัติงานที่บุคลากรไม่เคยเห็นมาก่อน ซึ่งบุคลากรสามารถน ามุมมองที่ได้รับมาปรับใช้
ในองค์กรของตนได้  

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) หรือเพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เร่ืองใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์กรภายนอก ซึ่งท าให้บุคลากรสามารถน าแนวคิดที่ไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและ
พัฒนาความสามารถของตน  อีกทั้งบคุลากรยังสามารถน ามาใช้เพิม่ประสิทธิภาพในการ
ท างานให้ดีขึ้น  
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11. การประชุมสัมมนา  
     (Seminar) 
 

 เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงานให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์ และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ การประชุมสัมมนา มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
1. ให้เข้าร่วมประชุมสัมมนากับหน่วยงานภายในองค์กร จะได้รับทราบความคิดเห็นจาก
การประชุมสัมมนา และมีการเตรียมข้อมูลที่เก่ียวข้องในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท า
ให้ได้ทบทวนความเข้าใจในข้อมูลก่อนการประชุมสัมมนา ช่วยเสริมสร้างทักษะในการ
แก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ สามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานได้ 
2. ให้เข้าร่วมประชุมสัมมนากับหน่วยงานอ่ืน ภายนอกองค์กร เป็นการเพิ่มความรู้ ความ
เข้าใจนวัตกรรมและความคิดใหม่จากนอกองค์กร ได้รับทราบความคิดเห็นจากการ
ประชุมสัมมนาจากบุคลากรภายนอกองค์กร และเตรียมข้อมูลที่เก่ียวข้องในการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลระหว่างองค์กร ช่วยเสริมสร้างทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและการติดสินใจ สามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานได้ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จากผู้อื่น  
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็น 
 

12. การศึกษาต่อ  
     (Continuous Study)  
 

เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอกเวลาท างาน ใน
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบคุลากร หรือการท างานในอนาคต  การศึกษาต่อถือได้ว่าเป็น
วิธีการหน่ึงที่ส าคัญในการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบคุลากรให้มีความรู้ใน
การท างานเพิ่มขึ้น  ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา ความสามารถของบคุลากรและ
องค์กรได้ประโยชน์ในแง่ที่มีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในหน้าทีง่านที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
การศึกษาต่อ มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
1. การศึกษาต่อระยะสั้น เป็นการศึกษาที่ใช้ระยะเวลาเรียน 6 เดือน หรือ  1 ปี เป็นต้น 
มักจะเป็นการศึกษา ในรูปแบบของประกาศนียบัตร   
2. การศึกษาต่อระยะยาว มักเป็นการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท หรือ  
ปริญญาเอก ใช้ระยะเวลาในการศึกษานาน และค่าใช้จ่ายมักสูงกว่ารูปแบบแรก     

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบัน
หรือท างานในอนาคต 
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13. การฝึกงานและท างาน 
     ร่วมกับผู้เช่ียวชาญ   
     (Counterpart) 

เน้นให้บุคลากรได้ร่วมฝึกงานและท างานกับผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ในเร่ืองน้ันๆ 
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเจาะลึกในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยตรง  
การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ  มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
1. การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายใน การฝึกงานลักษณะน้ีมักใช้ในองค์กร
ใหญ่ โดยมอบหมายให้ผู้เชี่ยวชาญภายในองค์กรที่มีอยู่แล้วเป็น  
ผู้ฝึกงานตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งการฝึกงานโดยรูปแบบน้ีค่าใช้จ่ายจะไม่สูงนัก 
เช่น การจัดโครงการการฝึกงานให้กับบุคลากรกลุ่มที่บรรจุใหม่ หรือบุคลากรกลุ่มที่มี
ศักยภาพสูง เป็นต้น 
2. การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก การฝึกงานและท างานกับ
ผู้เชี่ยวชาญภายนอก เป็นการเชิญผู้เชี่ยวชาญภายนอกเข้ามาฝึกสอน หรือส่งบุคลากรไป
ฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก เช่น การส่งนักวิเคราะห์นโยบายแผนและการบริหาร
จัดการข้อมูลกับผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากต่างประเทศมา
ฝึกงาน  ให้กับบุคลากร เป็นต้น ทั้งน้ีรูปแบบการฝึกงานลักษณะน้ีจะมีค่าใช้จ่ายค่อนข้าง
สูงกว่าการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญภายในองค์กร 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพื่อให้น า
ความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กรต่อไป 

 
 
 
 
 

 

 
 
 

                   Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   

หน้า 18 ėŌƞĴŊŀĔŅĶĮĶŃŏĴŇĬĽĴĶĶĩĬŃȮĽŜŅľĶńĭįŌƟĮĢŇĭńĨŇĚŅĬŀĚėƢĔŅĶŀŋĨĽŅľĔĶĶĴĮƙŅœĴƟ 



 
Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   

 

 
 

 

ėŌƞĴŊŀĔŅĶĮĶŃŏĴŇĬĽĴĶĶĩĬŃȮĽŜŅľĶńĭįŌƟĮĢŇĭńĨŇĚŅĬŀĚėƢĔŅĶŀŋĨĽŅľĔĶĶĴĮƙŅœĴƟ หน้า 19 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

แบบประเมินสมรรถนะ 
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   แบบประเมินสมรรถนะขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
 

1. ข้อมูลทั่วไป 

     ชื่อ-สกุล                                               ต าแหน่ง                                                          (ระดับ/ชั้น      ) 

     งาน                                           ส่วน/กลุ่ม                                     ฝ่าย                                           .            

     ส านัก                                                     สายงาน                                                                           . 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น 

สมรรถนะหลัก 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดบัความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

(4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับ 

บัญชาประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. การเปลี่ยนแปลง   0.2   0.8    
2. คุณธรรม จรยิธรรม    0.2   0.8    
3. การท างานเป็นทีม    0.2   0.8    
4. การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย    0.2   0.8    
5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    0.2   0.8    

3. สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหาร ต้ังแต่หัวหน้างาน-รองผู้อ านวยการ 

สมรรถนะในการบริหาร 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดบัความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. ความรู้ในพันธกิจ    0.2   0.8    
2. วิสัยทัศน์    0.2   0.8    
3. การพัฒนาใต้บังคับบญัชา    0.2   0.8    
4. ภาวะการเป็นผู้น า    0.2   0.8    
5. การบริหารจัดการ    0.2   0.8    

4. สมรมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ส าหรับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในสายงานตามที่ อ.อ.ป. ก าหนดไว ้

สมรรถนะในสายงาน 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1.    0.2   0.8    
2.    0.2   0.8    
3.    0.2   0.8    
4.    0.2   0.8    
5.    0.2   0.8    

 
 

   ข้อคิดเห็น.............................................................................. 
   (ลงชื่อ).........................................................ผู้ประเมินตนเอง 

                .................../................/.................. 

     

     ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ).............................................................ผู้บงัคบับัญชา- 
              .................../..................../..................ถัดไป 1 ระดับ 

     

       ข้อคิดเห็น............................................................................... 
       (ลงชื่อ)..........................................................ผูบ้ังคับบัญชา- 
                .................../................../.................ชั้นต้น 

     

     ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ).............................................................ผู้บงัคบับัญชา- 
              .................../..................../..................ถัดไปอีก 1 ระดับ 
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    แบบประเมินสมรรถนะขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
1. ข้อมูลทั่วไป 

     ชื่อ-สกุล     น.ส.รักงาน ขยันท าดี     ต าแหน่ง   พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างาน    (ระดับ/ชั้น  5  ) 

     งาน          บริหารทั่วไป                  ส่วน/กลุ่ม        อ านวยการ             ฝ่าย     อ านวยการ                            .            

     ส านัก        อ านวยการ                              สายงาน       บริหารทั่วไป                                                       . 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น 

สมรรถนะหลัก 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดบัความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

(4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับ 

บัญชาประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. การเปลี่ยนแปลง 3 2 0.2 0.4 2 0.8 1.6 2 -1 
2. คุณธรรม จรยิธรรม  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
3. การท างานเป็นทีม  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
4. การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 

3. สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหาร ต้ังแต่หัวหน้างาน-รองผู้อ านวยการ 

สมรรถนะในการบริหาร 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดบัความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. ความรู้ในพันธกิจ  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
2. วิสัยทัศน์  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
3. การพัฒนาใต้บังคับบญัชา  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
4. ภาวะการเป็นผู้น า  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
5. การบริหารจัดการ  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 

4. สมรมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ส าหรับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในสายงานตามที่ก าหนดไว้ 

สมรรถนะในสายงาน 

(1) 
ระดับความ
เช่ียวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ าหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ าหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. ความรู้และทักษะในสายงาน 3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
2. การมีจิตในการให้บริการ 3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
3. การส่ือสารอย่างมีประสิทธภิาพ 3 3 0.2 0.6 2 0.8 1.6 2.2 -1 
4. การมีมนุษยสัมพันธ์ 3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
5. ความถูกต้องของงาน 3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 

 

    ข้อคิดเห็น............................................................................... 
   (ลงชื่อ)............น.ส.รักงาน ขยันท าดี..........ผู้ประเมินตนเอง 

                ........19..../...ตุลาคม.../....2559.. 

     

     ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ)................นางสมใจ  เก่งธรรม...............ผู้บงัคับบัญชา- 
              ........20..../...ตุลาคม.../....2559........ถัดไป 1 ระดับ 

     

       ข้อคิดเห็น............................................................................... 
       (ลงชื่อ)..............นายสมคิด  นึกดี..................ผู้บังคับบัญชา- 
                ........19..../...ตุลาคม.../....2559...ชั้นต้น 

     

     ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ)..................นายสมศักด์ิ  ดีงาม..............ผูบ้ังคบับัญชา- 
              ........20..../...ตุลาคม.../....2559.......ถัดไปอีก 1 ระดับ 
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บันทึกข้อตกลง 
และรายงานการติดตาม 
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
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บันทึกข้อตกลงการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจ าปี          . 
 

ผู้ถูกประเมิน                                                             ต าแหน่ง                                                                             งาน                                                                . 
ส่วน/กลุ่ม                                                    ฝ่าย                                                 ส านัก                                                     สายงาน                                            . 
ระดับความเชี่ยวชาญตามต าแหน่ง Oสมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ      Oสมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ      Oสมรรถนะในสายงาน (FC) ระดับความเชี่ยวชาญ     . 

ต้องการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล   ¾สมรรถนะหลัก  ¾สมรรถนะในการบริหาร  ¾สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพื่อ  Ç ปิดช่องว่างสมรรถนะ   Ç เพ่ิมสมรรถนะให้สูงข้ึน 
 

  
    (ลงชื่อ)....................................................................ผู้ถูกประเมิน 
             ..................../......................../.................... 

         
    (ลงชื่อ)................................................................ผู้บังคบับัญชา- 
            ..................../......................../..................ถัดไป 1 ระดับ 

 

 
หมายเหตุ.-  วิธีการพัฒนาประกอบด้วย 

 
(ลงชื่อ)........................................................ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

            ..................../......................../.................... 

      
    (ลงชื่อ)................................................................ผู้บังคบับัญชา- 
            .................../......................./.................ถัดไปอีก 1 ระดับ 

1. การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) 
2. การสอนงาน (Coaching) 
3. การให้ค าปรึกษา (Consulting) 

4. เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง (Job Enrichment) 
5. เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

7. การมอบหมายงาน ( Job Assignment) 
8. การรักษาการแทน (Acting) 
9. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 

10. การดูงานนอกสถานที่ ( Visiting) 
11. การประชุมสัมมนา (Seminar) 
12. การศึกษาต่อ (Continuous Study) 

13. การฝึกงานและท างานร่วมกับ 
     ผู้เชี่ยวชาญ ( Counterpart) 
14. การฝึกอบรม (Training) 

 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการได้รับการพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เป้าหมาย เครื่องมือ รายละเอียดการพัฒนา ระยะเวลา ข้อเสนอแนะ 
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รายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี          .   
 

ผู้ถูกประเมิน                                                             ต าแหน่ง                                                                             งาน                                                                . 
ส่วน/กลุ่ม                                                    ฝ่าย                                                 ส านัก                                                     สายงาน                                            . 
ระดับความเชี่ยวชาญตามต าแหน่ง Oสมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ      Oสมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ      Oสมรรถนะในสายงาน (FC) ระดับความเชี่ยวชาญ     . 

ต้องการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล   ¾สมรรถนะหลัก  ¾สมรรถนะในการบริหาร  ¾สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพื่อ  Ç ปิดช่องว่างสมรรถนะ   Ç เพ่ิมสมรรถนะให้สูงข้ึน 
 

 

 

 

Ú ผลการประเมินรายไตรมาส 
     A+ ดีขึ้นกว่าที่คาดหวัง 
     A  เป็นไปตามที่คาดหวัง 
     D  ควรหาโอกาสพฒันาเพิ่มเติม 
 
Ú ผู้ถูกประเมินและผู้บังคบับัญชา  
     ลงชื่อร่วมกันหลังแผนฯ เสร็จสิ้น 

 

      ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
      (ลงชื่อ)....................................................................ผู้ถูกประเมิน 
               ..................../......................../.................... 

     

  ข้อคิดเห็น................................................................................... 
  (ลงชื่อ)................................................................ผู้บังคับบัญชา- 
          .................../......................../...................ถัดไป 1 ระดับ 

 

  ข้อคิดเห็น............................................. ...................................... 
  (ลงชื่อ)........................................................ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

              ..................../......................../.................... 

      

  ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
  (ลงชื่อ)................................................................ผู้บังคับบัญชา- 
           .................../......................./..................ถัดไปอีก 1 ระดับ 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลการประเมิน / ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นลงนามรับรอง 

ข้อเสนอแนะ ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 
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     บันทึกข้อตกลงการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจ าปี   2559   . 
 

ผู้ถูกประเมิน          น.ส.รักงาน  ขยันดี                 ต าแหน่ง     พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างานบริหารทั่วไป                 งาน           บริหารทั่วไป                        . 
ส่วน/กลุ่ม             อ านวยการ                 ฝ่าย         อ านวยการ                      ส านัก          อ านวยการ                         สายงาน                 บริหารทั่วไป                            . 
ระดับความเชี่ยวชาญตามต าแหน่ง   Oสมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ  3    Oสมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ   3     Oสมรรถนะในสายงาน(FC)ระดับความเชี่ยวชาญ  3   . 

ต้องการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ¾สมรรถนะหลัก  ¾สมรรถนะในการบริหาร  ¾สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพื่อ    Ç ปิดช่องว่างสมรรถนะ  Ç เพ่ิมสมรรถนะให้สูงข้ึน 
 

      
    (ลงชื่อ)..................น.ส.รักงาน ขยันท าดี.................ผู้ถูกประเมิน 
             ......23......./....ตุลาคม..../...2559.... 

         
    (ลงชื่อ).................นางสมใจ  เก่งธรรม.............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......24....../....ตุลาคม...../....2559.....ถัดไป1ระดับ 

 

 
หมายเหตุ.-  วิธีการพัฒนาประกอบด้วย 

 

 (ลงชื่อ).................นายสมคิด  นึกดี............ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
             ....23..../...ตุลาคม..../...2559... 

      

    (ลงชื่อ)..................นายสมศักด์ิ  ดีงาม...............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......24....../...ตุลาคม..../.....2559.....ถัดไปอีก1ระดับ 

1. การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) 
2. การสอนงาน (Coaching) 
3. การให้ค าปรึกษา (Consulting) 

4. เรียนรู้งานให้ลึกซึ้ง (Job Enrichment) 
5. เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

7. การมอบหมายงาน ( Job Assignment) 
8. การรักษาการแทน (Acting) 
9. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 

10. การดูงานนอกสถานที่ ( Visiting) 
11. การประชุมสัมมนา (Seminar) 
12. การศึกษาต่อ (Continuous Study) 

13. การฝึกงานและท างานร่วมกับ 
     ผู้เชี่ยวชาญ ( Counterpart) 
14. การฝึกอบรม (Training) 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการได้รับการพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เป้าหมาย เครื่องมือ รายละเอียดการพัฒนา ระยะเวลา ข้อเสนอแนะ 

การเปลี่ยนแปลง (CC) มีการแสวงหาและติดตาม
สถานการณ์ต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อกระบวนการ
ท างาน  

สามารถน าความรู้ ข่าวสารและ
เทคโนโลยีใหม่ๆที่เปลี่ยนแปลง
ไปปรับใช้เพื่อรองรบัต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได ้

1.การดูงานนอกสถานที่ ดูงานหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 27 ก.พ. 60  

2.การฝึกอบรม 
อบรมหลักสูตร 

การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก 
4 - 6 เม.ย. 60 

 

3.การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อบรมด้วยระบบ e-learning 2 

หลักสูตร 
พ.ค. - มิ.ย. 60 

 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (FC) สามารถสื่อสารให้ผู้อื่น

ยอมรับ มีความถูกต้อง
เข้าใจชัดเจนตรงกัน 

สามารถสื่อสารให้เพื่อนร่วม 
งานและผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ความร่วมมือและคิดคล้อย 
ตามได้ดีขึ้น 

1.การให้ค าปรึกษา 
ผู้บังคบับัญชาให้ปรึกษาเร่ือง
การสื่อสารที่ดีและเหมาะสม 

ก.ค. 60  

2.การมอบหมายงาน 
มอบงานให้ประสานงานกับ
หน่วยงานต่างๆเพิ่มมากขึ้น 

ส.ค. 60  
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V V V 

รายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจ าปี   2559   .   
 

ผู้ถูกประเมิน                  น.ส.รักงาน  ขยันดี                 ต าแหน่ง    พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างานบริหารทั่วไป              งาน          บริหารทั่วไป                     . 
ส่วน/กลุ่ม       อ านวยการ                       ฝ่าย         อ านวยการ                      ส านัก          อ านวยการ                         สายงาน                  บริหารทั่วไป                           . 
ระดับความเชี่ยวชาญตามต าแหน่ง   Oสมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ  3    Oสมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ   3     Oสมรรถนะในสายงาน(FC)ระดับความเชี่ยวชาญ  3   . 

ต้องการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ¾สมรรถนะหลัก  ¾สมรรถนะในการบริหาร  ¾สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพื่อ  Ç ปิดช่องว่างสมรรถนะ  Ç เพ่ิมสมรรถนะให้สูงข้ึน 
 

 

 

Ú ผลการประเมินรายไตรมาส 
     A+ ดีขึ้นกว่าที่คาดหวัง 
     A  เป็นไปตามที่คาดหวัง 
     D  ควรหาโอกาสพฒันาเพิ่มเติม 
 
Ú ผู้ถูกประเมินและผู้บังคบับัญชา  
     ลงชื่อร่วมกันหลังแผนฯ เสร็จสิ้น 

 

    ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
    (ลงชื่อ)..................น.ส.รักงาน ขยันท าดี.................ผู้ถูกประเมิน 
             ......12......./....กันยายน..../...2560.... 

     

    ข้อคิดเห็น................................................................................... 
    (ลงชื่อ).................นางสมใจ  เก่งธรรม.............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......14....../....กันยายน...../....2560.....ถัดไป1ระดับ 

 

ข้อคิดเห็น................................................................................... 
(ลงชื่อ).................นายสมคิด  นึกดี............ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

             ....13..../...กันยายน..../...2560... 

      

    ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
    (ลงชื่อ)..................นายสมศักด์ิ  ดีงาม...............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......14....../...กันยายน..../.....2560.....ถัดไปอีก1ระดับ 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลการประเมิน / ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นลงนามรับรอง 

ข้อเสนอแนะ ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

ผลการ
ประเมิน 

ผบ.ชั้นต้น 
ลงนาม 

การเปลี่ยนแปลง (CC) 1.การดูงานนอกสถานที่ 27 ก.พ. 60 A นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - - - -  

 2.การฝึกอบรม 4-6 เม.ย. 60 - - A นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - -  

 3.การเรียนรู้ด้วยตนเอง พ.ค.- มิ.ย. 60 - - D นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - -  

การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (FC) 1.การให้ค าปรึกษา ก.ค. 60 - - - - A นายสมคิด 
(ลงนาม) - -  

 2.การมอบหมายงาน ส.ค. 60 - - - - A+ นายสมคิด 
(ลงนาม) - -  
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พจนานุกรมสมรรถนะ 
(Competency Dictionary)



 
Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   
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มาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดับคะแนน กรอบแนวคิดของลักษณะพฤติกรรม 

5  แสดงระดับความเชี่ยวชาญถัดไป แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมที่ส าคัญเกือบทั้งหมดของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป  

4  สูงกว่ามาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

3  มาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์ 

2  ต่ ากว่ามาตรฐานเล็กน้อย 
แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหนึ่ง แต่ยังขาดทักษะ  
หรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด 

1  ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 
ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังให้เห็นได้ เนื่องจากขาดความรู้หรือ
ทัศนคติ 
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ตารางแสดงระดับความเชี่ยวชาญของรายการสมรรถนะหลัก สมรรถนะในการบริหาร และสมรรถนะในสายงาน 
ตามต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 

ประเภท 
สมรรถนะ 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความเชี่ยวชาญตามต าแหน่ง 
พนักงานปฏิบัติการ/ 
พนักงานปฏิบัติการ 

สัญญาจ้าง 

พนักงาน 
จ้างทดลองงาน/

พนักงาน 
สัญญาจ้าง 

พนักงาน/ 
นิติกร 

ระดับควบ 
1-4 

พนักงาน/ 
นิติกร 

ระดับควบ 
4-5 

หัวหน้างาน/ 
นิติกร  

ระดับควบ 
5-6 

ผู้จัดการ/ 
หัวหน้าส่วน/นิติกร 

 ระดับควบ 
6-7 

หัวหน้าฝ่าย 
ระดับควบ 

7-8 

ผู้อ านวยการ 
ส านัก  

ระดับควบ 
8-9 

รอง 
ผู้อ านวยการ 

 ระดับ 
10 

สมรรถนะ
หลัก 

1. การเปลี่ยนแปลง (Changing) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
2. ความคุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
3. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
4. การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 

สมรรถนะ 
ในการบริหาร 

1. ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) - - - - 3 4 4 5 5 
2. วิสัยทัศน ์(Visioning) - - - - 3 4 4 5 5 
3. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) - - - - 3 4 4 5 5 
4. ภาวะการเป็นผู้น า (Leadership) - - - - 3 4 4 5 5 
5. การบริหารจัดการ (Management) - - - - 3 4 4 5 5 

สมรรถนะ 
ในสายงาน 

1. ความรู้และทักษะในสายงาน - 1 1 2 3 4 4 5 - 
2. ความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์ - 1 1 2 3 4 4 5 - 
3. การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ - 1 1 2 3 - - - - 
4. การวางแผนและการจัดการ - 1 1 2 3 4 4 5 - 
5. การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา - 1 1 2 3 - - - - 
6. การมีจิตในการให้บริการ - 1 1 2 3 - - - - 
7. ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ - 1 1 2 3 - - - - 
8. ความเข้าใจองค์กร - 1 1 2 3 - - - - 
9. การคิดวิเคราะห์ - 1 1 2 3 4 4 5 - 
10. การด าเนินการเชิงรุก - 1 1 2 3 4 4 5 - 
11. การมีมนุษยสัมพันธ์ - 1 1 2 3 4 4 5 - 
12. ความถูกต้องของงาน - 1 1 2 3 - - - - 
13. การวิจัยและพัฒนา - 1 1 2 3 - - - - 
14. ความรู้ด้านตรวจสอบ - 1 1 2 3 4 4 5 - 
15. จรรยาบรรณในวิชาชีพ - 1 1 2 3 4 4 5 - 

หน้า 29 ėŌƞĴŊŀĔŅĶĮĶŃŏĴŇĬĽĴĶĶĩĬŃȮĽŜŅľĶńĭįŌƟĮĢŇĭńĨŇĚŅĬŀĚėƢĔŅĶŀŋĨĽŅľĔĶĶĴĮƙŅœĴƟ 

                   Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   



 
Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   

 

 
 

 

ėŌƞĴŊŀĔŅĶĮĶŃŏĴŇĬĽĴĶĶĩĬŃȮĽŜŅľĶńĭįŌƟĮĢŇĭńĨŇĚŅĬŀĚėƢĔŅĶŀŋĨĽŅľĔĶĶĴĮƙŅœĴƟ หน้า 30 

                         สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 15 รายการสมรรถนะ 
 

(1) ความรู้และทักษะในสายงาน 
(2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
(3) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

(4) การวางแผนและการจัดการ 
(5) การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
(6) การมีจิตในการให้บริการ 

(7) ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(8) ความเข้าใจองค์กร 
(9) การคิดวิเคราะห์ 

(10) การด าเนินการเชิงรุก 
(11) การมีมนุษยสัมพันธ์ 
(12) ความถูกต้องของงาน 

(13) การวิจัยและพัฒนา 
(14) ความรู้ด้านตรวจสอบ 
(15) จรรยาบรรณในวิชาชีพ 

 

ตารางแสดงรายการสมรรถนะในสายงานของแต่ละสายงาน (พนักงานจ้างทดลองงาน จนถึง ระดับ 5-6) 

สายงาน รายการสมรรถนะในสายงาน 
รายการที่ 1 รายการที่ 2 รายการที่ 3 รายการที่ 4 รายการที่ 5 

1. สวนป่า การวางแผนและการจัดการ ความรู้และทักษะในสายงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การวิจัยและพัฒนา 
2. อุตสาหกรรม ความรู้และทักษะในสายงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การด าเนินการเชิงรุก การวางแผนและการจัดการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
3. อนุรักษ์และบริบาลช้าง ความรู้และทักษะในสายงาน ความถูกต้องของงาน การมีจิตในการให้บริการ การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การวางแผนและการจัดการ 
4. บัญชี ความถูกต้องของงาน ความรู้และทักษะในสายงาน ความเข้าใจองค์กร การคิดวิเคราะห์ การวางแผนและการจัดการ 
5. กฎหมาย ความรู้และทักษะในสายงาน ความถูกต้องของงาน การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
6. บริหารทั่วไป ความรู้และทักษะในสายงาน การมีจิตในการให้บริการ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ ความถูกต้องของงาน 
7. ตรวจสอบภายใน ความรู้ด้านตรวจสอบภายใน จรรยาบรรณในวิชาชีพ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การคิดวิเคราะห์ การมีมนุษยสัมพันธ์ 
8. แผนงานและงบประมาณ การคิดวิเคราะห์ การวางแผนและการจัดการ ความรู้และทักษะในสายงาน การด าเนินการเชิงรุก ความเข้าใจองค์กร 
9. ทรัพยากรมนุษย์ ความรู้และทักษะในสายงาน การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การด าเนินการเชิงรุก ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การมีมนุษยสัมพันธ์ 
10. สารสนเทศ ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความรู้และทักษะในสายงาน ความถูกต้องของงาน การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
11. กิจกรรมสัมพันธ์/การท่องเที่ยว การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ ความรู้และทักษะในสายงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การมีจิตในการให้บริการ 
12. ช่าง/จักรกล ความรู้และทักษะในสายงาน ความถูกต้องของงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การคิดวิเคราะห์ การมีจิตในการให้บริการ 
13. การตลาด การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผนและการจัดการ การด าเนินการเชิงรุก ความรู้และทักษะในสายงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์    

ตารางแสดงรายการสมรรถนะในสายงานของแต่ละสายงาน (ระดับ 6-7 จนถึง ระดับ 8-9) 

สายงาน รายการสมรรถนะในสายงาน 
รายการที่ 1 รายการที่ 2 รายการที่ 3 รายการที่ 4 รายการที่ 5 

1. ทุกสายงาน (ยกเว้นตรวจสอบภายใน) ความรู้และทักษะในสายงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การวางแผนและการจัดการ การคิดวิเคราะห์ การด าเนินการเชิงรุก 
2. ตรวจสอบภายใน ความรู้ด้านตรวจสอบภายใน จรรยาบรรณในวิชาชีพ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การคิดวิเคราะห์ การมีมนุษยสัมพันธ์ 
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สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 

5 รายการสมรรถนะ 
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 1  การเปลี่ยนแปลง (Changing)  

ค าจ ากัดความ  การแสวงหาและติดตามความรู้ข่าวสารและเทคโนโลยีใหม่ที่เป็นประโยชน์ เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการ 
ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพทั่วทั้งองค์กร และน าความรู้มาพัฒนาศักยภาพของตนเองและเพ่ือนร่วมงานรวมทั้ง
การจัดการกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรในการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือประโยชน์ขององค์กรโดยรวม  
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) ติดตามข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกหน่วยงาน 
2) เห็นความจ าเป็นของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการท างานให้สอดคล้องกับ 
    การเปลี่ยนแปลงน้ัน 
3) เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการที่สง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ปรับเปลี่ยนข้ันตอนการปฏิบัติงานของตนเองและของสมาชิกในทีมให้เหมาะสมกับการ 
    เปลี่ยนแปลง 
2) ให้ค าแนะน ากับสมาชิกในทีมและผู้อื่นในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
3) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
4) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่มีความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2  
1) ก าหนดแผน ข้ันตอน อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
2) ร่วมมือกับบุคคลอื่นในการก าหนดแผนงานเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
3) มีการน าความรู้ เทคโนโลยีและข่าวสารใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน 
    ให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ผลักดันให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการวางแผนและเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง 
2) ก าหนดวิธีวัดผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน วิเคราะห์และประเมินผลส าเร็จที่เกิดข้ึน 
3) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าผู้อื่นให้สนใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
4) ให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคและวิธีการท าให้สมาชิกในทีมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ส่งเสริม สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการรวบรวมองค์ความรู้ ท่ัวทั้งองค์กร เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเอง 
    ของพนักงาน 
3) เป็นผู้น าในการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม การบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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ĽĴĶĶĩĬŃľĸńĔȮȮ 
&Core Competency' 

รายการที่ 2  ความคุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 

ค าจ ากัดความ  การปฏิบัติตามภารกิจหลักขององค์กรด้านการส่งเสริมและพัฒนาป่าเศรษฐกิจ อนุรักษ์ และบริบาลช้าง
ไทย ความภาคภูมิ เชื่อมั่น ศรัทธาในองค์กร เสียสละ ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังสติปัญญา ประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม 
ทั้งตามหลักกฎหมาย หลักคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบข้อบังคับ และจรรยาบรรณของพนักงาน มีความซื่อสัตย์ สุจริต 
และมีวินัยในการปฏิบัติงาน พิทักษ์ผลประโยชน์ขององคก์ร ตลอดจนเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจ
ขององค์กรบรรลุตามเป้าหมาย 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 

1) ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม  
    และระเบียบวินัย  
2) แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
3) มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจหลักขององค์กร และสามารถอธิบายถึงขอบเขต ภาระหน้าท่ี 
    ความรับผิดชอบงานขององค์กรได้ 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) มีความเชื่อมั่นในองค์กร รักษาผลประโยชน์ขององค์กร เช่น ประหยัดทรัพยากร หรือใช้ทรัพยากร 
    ขององค์กรอย่างคุ้มค่า 
2) มีสัจจะเชื่อถือได้ รักษาวาจา ไม่บิดเบือนอ้างขอยกเว้นให้ตนเอง 
3) มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรของ อ.อ.ป. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ 
    ภารกิจหลักของตนเองและหน่วยงานบรรลุผล เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมกิจกรรมของหน่วยงาน 

3 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
2) เสียสละความสุขความพึงพอใจส่วนตน โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นส าคัญ 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ธ ารงไว้ซึ่งความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของหน่วยงาน แม้ในสถานการณ์ 
    ที่อาจสร้างความล าบากใจให ้
2) ตัดสินใจในหน้าท่ี ปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แม้ผลของการปฏิบัติอาจท าให้ 
    ผู้เก่ียวข้องเกิดความไม่พอใจหรือเสียผลประโยชน์ 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) อุทิศตนเพ่ือผดุงความยุติธรรม 
2) ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กร แม้ในสถานการณ์ที่อาจ 
    เสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
3) ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญก าลังใจพนักงาน เพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติภารกิจใหญ่น้อยของ  
    อ.อ.ป. ให้บรรลุผล 
4) ประพฤติตนให้ถูกต้องเหมาะสมตามหลักกฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม จนเป็นแบบอย่างให้กับ 
    ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
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ĽĴĶĶĩĬŃľĸńĔȮȮ 
&Core Competency' 

รายการที่ 3  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

ค าจ ากัดความ  มีความรอบรู้ในงาน ร่วมมือและต้ังใจที่จะท างาน ตลอดจนสร้างขวัญและก าลังใจ ส่งเสริมความสามัคคี 
ให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ ในทีมงานและหน่วยงานในองค์กร และมีความสามารถในการประสานงาน ความร่วมมือกับ
หน่วยงานภายในและภายนอกองค์กร  เพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) ท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 
2) รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม 
3) ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีมบ้างบางครั้ง 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สร้างความสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 
2) มีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีม 
3) กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนร่วมทีม  
    ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) มีความรอบรู้ในงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนสามารถประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ  
    ทั้งภายในและภายนอกองค์กร จนงานประสบความส าเร็จ 
2) ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนร่วมกันในทีม 
3) ประสาน ส่งเสริมความร่วมมือและสัมพันธภาพอันดีในทีม ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน  
    ช่วยเหลือทีมจนเกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ยกย่อง กล่าวชื่นชมและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานได้อย่างจริงใจ 
2) สอนสมาชิกให้ท างานเป็นทีมให้บรรลุผลส าเรจ็ได้ 
3) สามารถวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดจากการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีแก้ไข 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีมงานโดยเข้าร่วมเป็นตัวแทนเพ่ือเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กร 
2) ติดตามประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมอย่างต่อเน่ือง 
3) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกับทีมงานอื่นทั้งภายในและนอกองค์กร 
4) คลี่คลายข้อขัดแย้งในทีม สร้างขวัญและก าลังใจ ส่งเสริมความสามัคคี ให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจ 
    ในทีมงาน  
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ĽĴĶĶĩĬŃľĸńĔȮȮ 
&Core Competency' 

รายการที่ 4  การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 

ค าจ ากัดความ  มีความต้ังใจและมีทักษะในการประสานงาน ร่วมปฏิบัติงาน เรียนรู้และเข้าใจบุคคลอื่น/ผู้มีส่วนได้เสีย 
ที่ต้องติดต่อประสานงาน  โดยสื่อความด้วยการชักจูง โน้มน้าว ด้วยวิธีการต่างๆให้บุคคลอื่นเกิดความประทับใจและให้
การสนับสนุนความคิด เพ่ือให้บรรลุ ผลส าเร็จของงาน ตลอดจนการบริหารความสัมพันธ์อย่างเหมาะสม เข้าใจ ให้เกียรติ
และยอมรับในคุณค่าของผู้ที่ต้องประสานงาน  เพ่ือให้เป็นองค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) มีความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกับกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียหลักของการด าเนินงานของ อ.อ.ป. และเข้าใจถึง 
    บทบาทของกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่องานของ อ.อ.ป. 
2) สามารถระบุกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียท่ีเก่ียวกับภาระงานของตนเองและสามารถที่จะปฏิบัติต่อกลุ่ม 
    ผู้ที่มีส่วนได้เสียในแต่ละกลุ่ม ได้อย่างเหมาะสม ตามขอบเขตหน้าที่ของตน 

2 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มผู้ที่มีส่วนได้เสียให้สามารถลดผลกระทบหรือขัดแย้งที่อาจจะเกิดข้ึน 
    กับ อ.อ.ป.  

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้มีส่วนได้เสีย และน ามาใช้ประโยชน์ในการให้เกิดการยอมรับ 
    และสร้างความประทับใจ เพ่ือสนองความสัมพันธ์ที่ดี 
2) สามารถเสนอแนะแนวทางปฏิบัติแก่ผู้ปฏิบัติงาน จนสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับผู้มีส่วนได้เสีย 
    จนหน่วยงานประสบผลส าเรจ็ 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถให้ค าแนะน าต่อผู้บริการที่มีอ านาจตัดสินใจเก่ียวกับแนวทางในการประสานประโยชน์ 
    ในกลุ่มผู้ส่วนได้เสียในพ้ืนที่ที่มีการขัดแย้งผลประโยชน์สูง 
2) สามารถประสานผู้มีส่วนได้เสียจนได้รับการสนับสนุนในการด าเนินงานตามภารกิจของ อ.อ.ป. 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) มีวิสัยทัศน์จนสามารถก าหนดกรอบและแนวทางการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับนโยบายของภาครัฐ 
    และเอกชน 
2) สามารถสร้างแนวทางในการบริหารความเสี่ยงในการลดผลกระทบจากกลุ่มผู้ที่มีส่วนได้เสียและ 
    สนับสนุนการปฏิบัติตามกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. 
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ĽĴĶĶĩĬŃľĸńĔȮȮ 
&Core Competency' 

รายการที่ 5  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

ค าจ ากัดความ  ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ดีบรรลผุลสัมฤทธ์ิ การสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย โดยมีการวางแผน วิเคราะห์และบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) พยายามปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้ถูกต้องและแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา  
2) มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถส่งงานหรือข้อมูลได้ตามก าหนดเวลา 
3) แสดงออกว่าต้องการปฏิบัติงานให้ได้ดีข้ึนหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา เมื่อประสบ 
    พบเห็นเหตุที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่าหรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ก าหนดเป้าหมายหรือข้ันตอนในการท างานของตนให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ผู้บงัคับบัญชา 
    ก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
2) ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน 
3) มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) เสนอแนะและปรับปรุง พัฒนากระบวนการท างาน ข้ันตอนการท างานให้ดี มีคุณภาพ และมี 
    ประสิทธิภาพมากข้ึน 
2) เสนอหรือทดลองวิธีการหรือข้ันตอนการท างานแบบใหม่ที่คาดว่าจ าท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
    มากกว่าเดิม 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) มีการวางแผนการทดแทนและประเมินความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม       
    ประหยัดและมีประสิทธิภาพ จนท าให้งานประสบผลส าเร็จ 
2) ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยากเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีกว่างเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ตัดสินใจ แยกแยะระดับความส าคัญของงานต่าง ๆ โดยมีการพิจารณาผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน  
    (เช่นพิจารณาเปรียบเทียบประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับเพ่ิมข้ึนเมื่อเทียบกับต้นทุนหรือรายจ่าย 
    ที่ต้องเสียไป) 
2) บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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สมรรถนะในการบริหาร 
(Managerial Competency) 

5 รายการสมรรถนะ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĔŅĶĭĶŇľŅĶȮȮ 
&Managerial Competency' 

รายการที่ 1 ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) 

ค าจ ากัดความ  มีความรู้ ความเข้าใจ ภารกิจ นโยบาย แผนงาน/โครงการ กิจกรรมการด าเนินงานขององค์กร กฎระเบียบ 
ข้อบังคับในการปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือเป็นพ้ืนความรู้ในการปฏิบัติงาน และสามารถรับผิดชอบ สนับสนุนต่อภารกิจองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 1) มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบของงาน  
2) รู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนที่มีต่อภารกิจหลักขององค์กร 

2 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) มีความรู้ความเข้าใจภารกิจหลัก ภารกิจรองขององค์กร 
2) ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานของตนให้สนับสนุนภารกิจหลักของหน่วยงานและภารกิจหลัก   
    ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ปัจจัยภายในภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินกิจกรรมที่ตนเองรับผิดชอบ 
2) สามารถก าหนดกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายในการด าเนินงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ  
    ให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการด าเนินการของ อ.อ.ป. 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถพัฒนาผลลัพธ์ เป้าหมายตามแผนงานหรือภารกิจ  พันธกิจของหน่วยงาน ให้สอดคล้อง 
    กับกลยุทธ์ขององค์กรที่ปรับเปลี่ยนได้ 
2) เสนอแผนหรือกระบวนการในการปรับปรุงวิธีการด าเนินงานในภาพรวม 

5 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) คาดการณ์แนวโน้มในอนาคตที่อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินกิจกรรมขององค์กรได้ 
2) ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในการด าเนินงานที่สามารถรองรับต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĔŅĶĭĶŇľŅĶȮȮ 
&Managerial Competency' 

รายการที่ 2  วิสัยทัศน์ (Visioning) 

ค าจ ากัดความ  สามารถคิดวิเคราะห์ วางแผนก าหนดกลยุทธ์ พันธกิจ ทิศทางการด าเนินงานและวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน
และองค์กร  สามารถโน้มน้าวสร้างแรงจูงใจ ความร่วมแรงร่วมใจให้ทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เต็มใจ กระตือรือร้นใน
การปฏิบัติหน้าท่ี ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์กร 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ ความเข้าใจในกลยุทธ์ พันธกิจ ทิศทางการด าเนินงาน เป้าหมาย วิสัยทัศน์ขององค์กร 
    ในปัจจุบัน  
2) สามารถอธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจได้ว่างานที่ท าอยู่น้ันเก่ียวช้องหรือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร 
    อย่างไร 

2 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) อธิบายให้ผู้อื่นรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์และเป้าหมายการท างานของหน่วยงานภายใต้ภาพรวมของ 
    องค์กรได้ 
2) แลกเปลี่ยนข้อมูลรวมถึงรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเพ่ือประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) โน้มน้าวให้สมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์ 
2) ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางในการท างานโดยยึดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ 
    องค์กรเป็นส าคัญ 
3) สามารถก าหนดแผนงานและกลยุทธ์ในการด าเนินงานในส่วนที่รับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมาย และ 
    วิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถเข้าใจและคาดการณ์การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ  
    โดยตรงพร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายและยุทธศาสตร์ในการด าเนินงาน 
2) ริเริ่มและก าหนดนโยบายใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองต่อการน าวิสัยทัศน์ไปสู่ความส าเร็จ 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถเข้าใจและคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของตัวแปร ท้ังที่มีอยู่ในปัจจุบันและที่อาจเกิดข้ึน 
    ใหม่ในอนาคต เพ่ือคิดวิเคราะห์ ผลกระทบที่จะมีต่อกิจการของ องค์กร 
2) มีวิสัยทัศน์ที่จะก าหนดได้ว่า อ.อ.ป. ควรจะเป็นอย่างไรภายใต้การเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ 
    ยุทธศาสตร์ที่ อ.อ.ป. ควรใช้ในการด าเนินกิจการคืออะไร 
3) สามารถวิเคราะห์และก าหนดได้ว่า อ.อ.ป. จ าเป็นต้องมีขีดความสามารถใดจึงจะบรรลุวิสัยทัศน์ 
    และยุทธศาสตร์ในอนาคตได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĔŅĶĭĶŇľŅĶȮȮ 
&Managerial Competency' 

รายการที่ 3 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) 

ค าจ ากัดความ  มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถใช้เครือ่งมือหรือเทคนิค วิธีการในการพัฒนาบุคลากร ถ่ายทอด 
แนวคิด ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ วางแผนการพัฒนาบุคลากร สร้างวัฒนธรรมการสอนงานให้ทุกระดับชั้น และสง่เสริม 
ให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์กร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 1) มีความรู้ ความเข้าใจ ในเครื่องมือหรือเทคนิค วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
2) ชี้แนะแหล่งข้อมูลหรือแหล่งทรัพยากรอื่น ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถให้ค าปรึกษา ถ่ายทอดแนวคิด ข้อเสนอแนะ แนวทางในการพัฒนาหรือส่งเสริมข้อดี 
    และปรับปรุงข้อด้อยให้ลดลง  
2) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพเพ่ือสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
3) ส่งเสริม สนับสนุนให้หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) วางแผนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ตามความจ าเป็น เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ 
    บุคลากร  
2) มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีจะได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนา 
    อย่างสม่ าเสมอเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ 

 
4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่เป็นปัจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2) สามารถเข้าใจถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน ามาเป็นปัจจัยในการพัฒนา 
    ศักยภาพ 
3) ติดตามผลการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาท้ังใหค้ าติชมที่ส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

 
5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สร้างและสนับสนุนให้มีการสอนงานและมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ 
    ในองค์กร 
2) สร้างและสนับสนุนให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์กร 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĔŅĶĭĶŇľŅĶȮȮ 
&Managerial Competency' 

รายการที่ 4  ภาวะการเป็นผู้น า (Leadership) 

ค าจ ากัดความ  ความสามารถหรือความต้ังใจที่จะรับบทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม ค่านิยม
และจริยธรรมขององค์กร สร้างความเข้าใจให้ผู้ใต้บังคับบญัชาให้เข้าใจถึงความจ าเป็นในการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึนในองค์กร 
รวมถึงการกล้าตัดสินใจ การแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนให้ทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น 
เต็มประสิทธิภาพ จนบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและองค์กร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

ค าอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงความพร้อมที่จะรับผิดชอบในการท างาน 
2) สามารถอธิบายข้อมูลความจริงเบื้องต้น เพ่ือชักจูงให้ผูอ้ื่นเห็นคล้อยตามได้ 
3) มีการวางแผนการท างานและแบ่งงานให้ผู้อื่นท าได้อย่างเหมาะสม 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ริเริ่มหรือแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ที่ส่งเสริมการร่วมแรงร่วมใจกันภายในหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ  
    และพร้อมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างจากบุคคลอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน เพ่ือ 
    น ามาพิจารณาและปรับปรุงการท างานในหน่วยงานของตนให้ดีข้ึน 
2) แสดงความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ท้ังด้านความส าเร็จและความผิดพลาด 
    ที่เกิดข้ึน 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถแก้ปัญหา ให้ค าแนะน า และข้อเสนอแนะต่อผู้ร่วมงานอย่างมีมาตรฐาน 
2) ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และ/หรือความเชื่อของบุคลากรในทีมและ/หรือเพ่ือนร่วมงานที่ต่อต้าน หรือ 
   ขัดขวางแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่องานของหน่วยงานหรือองค์กร จนท าให้บุคคล 
   เหล่าน้ันเห็นด้วย คล้อยตามยอมรับ และยอมปฏิบัติตามแนวคิดหรือวิธีปฏิบัติใหม่ ๆ ดังกล่าว 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถเป็นต้นแบบที่ผู้อื่นให้การยอมรับชื่นชมในความสามารถ แนวความคิด ทัศนคติ หลักการ 
    ท างาน การสร้างภาพพจน์ที่ดีให้องค์กร 
2) แสดงความรับผิดชอบและยอมรับในข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา และ 
    หาแนวทางแก้ไข และป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีกในอนาคต 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าองค์กรปรับเปลี่ยนไปสู่ 
    เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
2) สามารถก าหนดแนวทางและทิศทางการท างานที่ชัดเจนให้กับผู้ร่วมงาน จูงใจให้เกิดความส าคัญ  
    และสามารถปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและเป็นแนวทางเดียวกัน 
3) สามารถตัดสินใจ แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนให้ทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ให้สามารถปฏิบัติงาน 
    ได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพ จนบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĔŅĶĭĶŇľŅĶȮȮ 
&Managerial Competency' 

รายการที่ 5  การบริหารจัดการ (Management) 

ค าจ ากัดความ  มีความรู้ ความสามารถในการใช้ศาสตรแ์ละศิลป์ หลักวิชาการ เทคโนโลยีที่ทันสมัยและหลากหลาย 
ในการบริหารจัดการหน่วยงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
อย่างสูงสุด เชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงานกับหน่วยงานต่างๆ ให้การใช้ทรัพยากรสอดคล้องกันทั้งองค์กร เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถขององค์กร   

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ ความสามารถ และมีหลักการ ข้ันตอนและวิธีการท างานด้านการบริหารจัดการในงาน 
   ที่ตนรับผิดชอบ  
2) อธิบายได้ถึงขอบเขตภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถบริหารจัดการหน่วยงานได้ โดยจัดเรียงหรือกจิกรรมโครงการต่าง ๆ ตามความส าคัญ 
    หรือความความเร่งด่วน โดยการปฏิบัติงานตามกระบวนการท างาน แผนงาน กิจกรรม โครงการ 
    และคู่มือที่ก าหนดไว้ ตระหนักใช้และควบคุมงบประมาณ ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
    ให้คุ้มค่า และเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
2) ช่วยเหลือสมาชิกในทีมในการอธิบาย และให้ข้อมูลในหน้าท่ีของงานต่าง ๆ ในองค์กร ทราบถึง 
    ข้ันตอนและวิธีการจัดการองค์กร 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองที่รับผิดชอบกับหน่วยงานอื่น ๆ เพ่ือให้การใช้ 
    ทรัพยากรของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเกิดประโยชน์สูงสุดและสอดคล้องกันทั่วทั้งองค์กร  
    เพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร 
2) เสนอแนะน าปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนในการบริหารจัดการ โดยอ้างทักษะที่ตนเอง 
    มีในเรื่องการบริหารจัดการ โดยสามารถระบุถึงรูปแบบการบริหารจัดการองค์กรที่จะก่อให้เกิด 
    ประสิทธิภาพ หรือรูปแบบที่ไม่มีประสิทธิภาพ  

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ ประเมินผล ความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงานที่ผ่านมา เพ่ือปรับปรุง 
    การบริหารจัดการและการจัดสรรการใช้ทรัพยากรใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถบริหาร 
    ค่าใช้จ่ายให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการโดยมองผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
2) พัฒนากระบวนการท างาน มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิม 
    ผลผลิตและลดภาระการบริหารงานให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  โดยใช้ 
    ทรัพยากรเท่าเดิม 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานในการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ด้านการบริหารจัดการองค์กรให้ 
    องค์กรภายนอกได้รับทราบ สามารถให้ความเห็นถึงข้อดี ข้อเสีย ของระบบหน้าที่ต่าง ๆ  
    ในด้านการบริหารจัดการทั้งภายในองค์กรของตนเองและองค์กรอื่น และสามารถปรับเปลี่ยน 
    ข้อบกพร่องดังกล่าวให้ดีข้ึนอย่างเป็นรูปธรรม  
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 1  ความรู้และทักษะในสายงาน 
ค าจ ากัดความ   มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการท างานตามกระบวนการ ข้ันตอน/คู่มือการท างาน ระเบียบ
ข้อบังคับของสายงาน  รวมทั้งสามารถวางแผน ปรับปรุง พัฒนาวิธีการท างาน แก้ไขปัญหา/อุปสรรคในการท างาน และ
สอนงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ความเข้าใจในการท างาน ตามกระบวนการ ข้ันตอน/คู่มือการท างาน กฎ ระเบียบ 
    ข้อบังคับในสายงานของตนตามหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 
2) สามารถปฏิบัติงานเบื้องต้นได้ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดหรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยาก 
    ซับซ้อน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) มีความรู้ความเข้าใจ ข้ันตอนและระบบการท างานในหน่วยงานของตนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
2) สามารถประยุกต์แนวคิดมาใช้งาน โดยสามารถดัดแปลงวิธีท างานจนท าให้งานประสบความส าเร็จ  

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสายงานของตนที่เห็นว่าเป็น 
    ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
2) สามารถอธิบายหรือสื่อสารด้วยวิธีต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจระบบระเบียบการท างานของตน และ 
    ก าหนดแนวปฏิบัติงาน โดยน าความรู้และเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในงานของตน 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถสื่อสารกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานหรือบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    ยอมรับและปฏิบัติตามกลยุทธ์และกระบวนการท างาน 
2) ขวนขวายหาความรู้และแนวทางใหม่ ๆ ในการพัฒนางานของตนเองอย่างต่อเน่ือง  

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) มีการสั่งสมความรู้ ประสบการณ์ ทักษะที่หลากหลายของสายงานในงานที่รับผิดชอบและ 
    ปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญ 
2) สามารถวางแผนปรับปรุงวิธีการท างาน เชื่อมโยงความรู้ที่มีมาใช้ในการแก้ไขปัญหาอุปสรรค 
    ในการท างานที่ยุ่งยากให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
3) สามารถถ่ายทอดความรู้ในสายงานให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ ออกแบบและปรับกระบวนการท างาน 
    ใหม่ ๆ เพ่ือใช้ในองค์กร 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 2  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ค าจ ากัดความ  มีความสามารถที่จะน าเสนอแนวคิดเพ่ือริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหมใ่ช้ในการปรับปรุงและพัฒนาประสทิธิภาพ
การท างานให้ดีข้ึน   ประยุกต์ใช้องค์ความรู้หรือแนวคิดที่ได้รับการยอมรับแล้วมาเสนอเป็นทางเลือกในการพัฒนางาน/
สายงาน และสนับสนุน ช่วยกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศ การแสดงออกแห่งความคิดสร้างสรรค์ หรือสร้างโอกาสใหมข่อง
ธุรกิจให้หน่วยงาน 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงการยอมรับและน าวิธีการท างานใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 
2) เปิดรับโอกาสในการค้นพบวิธีการในการพัฒนาการท างานของตนเอง 
3) ใส่ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามแนวคิดใหม่ ๆ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) น าข้ันตอนการท างานใหม่ๆ มาทดลองใช้ปฏิบัติ  
2) สนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ และน าแนวคิดน้ันมาประยุกต์ เพ่ือพัฒนางานของตนเองที่รับผิดชอบอยู่ 
    ได้อย่างเหมาะสม 
3) แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความคิดริเริ่มในการท างาน 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ส่งเสริม/สนับสนุน ให้เกิดการพัฒนาสิ่งใหม่ภายในทีมงานอยู่เสมอ เช่นเปิดใจรับฟังวิธีการท างาน 
    ใหม่ ๆ จากผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 
2) แนะน าและผลักดันให้มีการน าความคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 
3) สามารถคิดริเริ่มข้ันตอนหรือวิธีการท างานใหม่ๆ ให้กับหน่วยงานได้ เช่น คิดสิ่งที่แตกต่างจากเดิม 
    และสามารถน ามาปฏิบัติได้ แก้ไขปัญหาหรือพัฒนาสิ่งที่มีอยู่เดิมได้อย่างสร้างสรรค์  

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ให้ค าแนะน าในการคิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใหม ่ๆ ท่ีมีผลเก่ียวเน่ืองกับหน่วยงานต่าง ๆ 
    ในองค์กร  
2) วิเคราะห์เปรียบเทียบการด าเนินงานของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานภายนอก เพ่ือคิดค้น  
    ทางเลือกที่ดีกว่าในการปรับปรุงงานที่ตนรับผิดชอบ 
3) ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการด าเนินการภายในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยน 
    การท างานที่ดีข้ึน  

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนของหน่วยงานหรือองค์กรในการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ที่ใช้ในการปรับเปลี่ยน 
    ระบบงานทั่วทั่งองค์กร ได้  
2) สามารถคิดริเริ่มโครงการใหม่ ๆ ที่มผีลต่อภาพลักษณข์ององค์กรได้ 
3) สร้างบรรยากาศและก าหนดทิศทางการพัฒนาด้านความคิดริเริ่ม 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 3  การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

ค าจ ากัดความ   มีความสามารถในการสื่อสารด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ให้ผู้อื่นเข้าใจ ยอมรับ และสนับสนุน
ความคิดของตน รวมทั้งสามารถเจรจา จูงใจ โน้มน้าว และกระตุ้นผู้ฟังให้มีความคิดคล้อยตามและร่วมมือปฏิบัติตาม  
เพ่ือเป็นแนวร่วมในการสนับสนุนแนวคิดและร่วมปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 สามารถสื่อสารข้อมูลในเรื่องที่ตนรับผิดชอบกับผูร้่วมงานและน าเสนอผลงานต่อที่ประชุมหรือทีมงาน
ได้ชัดเจนเข้าใจตรงกัน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถสื่อสารและรับข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกได้ถูกต้องตรงประเด็น 
2) แสวงหาข้อมูลป้อนกลับจากผู้อื่นถึงเทคนิค วิธีการสื่อสารและการน าเสนอของตน น ามาปรับปรุง 
    และพัฒนา 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถสื่อสารข้อมูลข่าวสารเชิงนโยบายได้ถูกต้องเข้าใจชัดเจนตรงกัน  
2) ปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการน าเสนอให้สอดคล้องกับกลุม่ผู้ฟังและสถานการณ์ 
3) มีทักษะในการสื่อสาร โน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นให้ผู้ฟังมีความคิดคล้อยตามและร่วมมือปฏิบัติตาม 
    ความคิดของตน 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถสื่อสารน าเสนอต่อบุคคลภายนอกท่ีมาศึกษาดูงานและตอบข้อซักถามจากผู้ฟังได้อย่าง 
    ชัดเจน   
2) ถ่ายทอดองค์ความรู้หรือเทคนิคการน าเสนอแก่ผู้อื่นได้ 
3) สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการสื่อสารได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการน าเสนองานให้เหมาะสมตามสถานการณ์และกลุ่มผู้ฟัง 
    ที่หลากหลาย  
2) สามารถสื่อสารในสถานการณ์ที่มีความขัดแย้งหรือมีความเสี่ยงสูง  
3) สามารถน าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง องค์กรภายนอกได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 4  การวางแผนและการจัดการ 

ค าจ ากัดความ  ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดเป้าหมาย/กิจกรรม เพ่ือการจัดท าแผนงาน/
โครงการ รวมทั้งการบริหารจัดการโครงการ การประมวลผล การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแผน/
โครงการ ในความรับผิดชอบ ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย และภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ ความเข้าใจในแนวคิด หลักการ กระบวนการ และวิธีปฏิบัติด้านการจัดท าแผนงาน/ 
    โครงการ 
2) สามารถระบุกิจกรรมหรืองานที่ต้องปฏิบัติในแต่ละวันได้ โดยปฏิบัติได้ตามแผนงานที่ก าหนด  

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถช่วยก าหนดแผนปฏิบัติ (Action Plan) ได้จากข้อมูลที่มีอยู่ และจัดล าดับความส าคัญ 
    ของงานเร่งด่วนได้  
2) สามารถประเมินผลการท างานของตนเองได้ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อม จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัด เพ่ือจัดท าแผนงาน  
    โดยมีการก าหนดกิจกรรม แผนงาน ระยะเวลา ให้สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ 
2) สามารถบริหารจัดการแผนงาน/โครงการต่าง ๆ โดยมกีารติดตาม ประเมินผลแผนงาน/โครงการ 
    ให้ส าเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมาย 
3) สามารถประเมินประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในทีมเทียบกับแผนงานที่ก าหนด 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถในการปรับเปลี่ยนแผน/แผนปฏิบัติการ/กิจกรรม และวางแผนส ารองหากแผนงานหลัก 
    ไม่ประสบผลส าเรจ็ 
2) ผลักดันให้บุคลากรในทีมงานท างานตามแผนที่ปรับเปลี่ยน ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิสอดคล้องกับ 
    เป้าหมายของหน่วยงาน 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถก าหนดแผนงานเชิงกลยุทธ์และแผนงานในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงสูง และปรับเปลี่ยน 
    แผนงานจากประสบการณ์ที่มีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best Practice) ทั้งของตนเองและของ 
    บุคคลอื่น  
2) สามารถก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
3) สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าเทคนิคการก าหนดแผนงานที่มีประสิทธิภาพแก่บุคคลอื่นได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 5  การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 

ค าจ ากัดความ  มีความสามารถในการวิเคราะห์และแจกแจงประเด็นของปัญหาในงานที่รับผิดชอบ โดยมีกระบวนการ
แก้ไขปัญหาที่บูรณาการทั้งความคิด ความรู้ในสายงาน รวมทั้งข้อมูล หลักการ ประสบการณ์ มาประกอบการตัดสินใจ 
ในการแก้ไขปัญหาตามล าดับความส าคัญ ให้ปัญหาสามารถคลี่คลายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม  
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 1) สามารถแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในงานและตัดสินใจตามแนวทางที่ก าหนดไว้บนพ้ืนฐานข้อมูลที่มีอยู่   
2) ปรึกษาผู้อื่นในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในกรณีที่นอกเหนืออ านาจหรือประสบการณ์ของตน 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถแก้ปัญหาและตัดสินใจโดยใช้ประสบการณ์และข้อมูลต่าง ๆ  มาวิเคราะห์  สนับสนุน 
    การตัดสินใจและระบุถึงเหตุผลที่ใช้ประกอบการตัดสนิใจน้ัน ๆ ได้   
2) สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้แก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ รวมถึงสามารถระบุถึง 
    ผลกระทบที่จะเกิดข้ึนตามมาหากไม่รีบด าเนินการแก้ไข 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถคาดการณ์ปัญหาหน้างานและหาแนวทางในการป้องกัน  แก้ไข ปัญหา โดยการวิเคราะห์ 
    สาเหตุ ก าหนดทางเลือกและตัดสินใจได้เป็นอย่างดีโดยชี้แจงถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนต่อการเลือก 
    ตัดสินใจน้ัน ๆ ได้ 
2) สามารถจัดประชุมกลุ่มย่อย  เพ่ือร่วมกันหาทางออกของปัญหาได้ 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถแก้ไขปัญหาที่ความซับซ้อนยุ่งยากและระบุผลกระทบของปัญหาได้  รวมถึงการตัดสินใจ 
    อย่างมีประสิทธิภาพในเวลาท่ีเหมาะสม 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถประเมินประสิทธิภาพของแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหารวมทั้งปรับเปลี่ยนวิธีการแก้ไข 
    ปัญหาให้เหมาะสมได้ สนับสนุนบรรยากาศในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม 
2) สามารถก าหนดกลยุทธ์และแนวทางเลือกในการเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดข้ึน 
3) สามารถคาดคะเนแนวโน้มของปัญหาระดับองค์กรได้  จัดล าดับและวางแผนแก้ไขปัญหา โดยน า 
    ประสบการณ์ที่เป็น Best Practice มาใช้ในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ  รวมถึงการให้ 
    ค าปรึกษา  แนะน า  สอนผู้อื่นให้สามารถแก้ไขปัญหาให้ประสบผลส าเร็จด้วยตนเอง 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 6  การมีจิตในการให้บริการ  

ค าจ ากัดความ  มีความต้ังใจและความพยายามในการบริการด้วยอัธยาศัยอันดี  ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ
ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 

1) ให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ เต็มใจ ต้อนรับด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดีและสร้างความประทับใจ 
    แก่ผู้รับบริการ 
2) ให้ข้อมูล ข่าวสาร ค าแนะน าท่ีถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 
3) สามารถรับฟังข้อร้องเรียนในเรื่องต่าง ๆ จากผู้รับบริการโดยไม่แสดงกิริยาท่าทางหรือน้ าเสียง 
    ที่ไม่พอใจ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ให้ค าแนะน าและคอยติดตามเรื่องเมื่อผู้รับบริการมคี าถาม ข้อเรียกร้องที่เกี่ยวกับภารกิจของ 
    หน่วยงาน 
2) สามารถจัดการกับข้อร้องเรียนของผู้รับบริการได้ตามแนวทางหรือหลักปฏิบัติที่ก าหนดข้ึน 
3) หาวิธีในการปรับปรุงข้ันตอนการให้บริการแก่ผู้รับบริการอยู่เสมอ 
4) แนะน าบุคคลที่สามารถให้ข้อมูลหรือความช่วยเหลือแก่ผู้รับบริการในกรณีที่ตนเองไม่สามารถ 
    ให้ความช่วยเหลือได้ 
5) แสวงหาโอกาสที่จะรับฟังข้อมูลป้อนกลับในการให้บรกิารของตนจากผู้รับบริการ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) รับฟังและวิเคราะห์ได้ถึงความจ าเป็นหรือสิ่งที่ผู้รับบรกิารต้องการ 
2) แสวงหาโอกาสหรือช่องทางในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
3) ระบุได้ถึงข้ันตอนในการให้บริการที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
4) เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการให้บริการให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
5) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมตระหนักถึงความส าคัญของการให้บริการที่ดี 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) มีเทคนิคและวิธีการในการให้บริการผูร้ับบริการที่หลากหลายลักษณะ 
2) สามารถให้บริการหรือให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รับบริการในเรื่องอื่น ๆ ท่ีไม่ใช่งานในความ 
    รับผิดชอบได้ 
3) สามารถตอบข้อซักถามและจัดการกับปัญหาที่เกิดข้ึนจากการให้บริการของผู้อื่นได้ 
4) สอนผู้อื่นถึงข้ันตอนและวิธีการในการให้บริการในรายละเอียดได้ 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ปรับเปลี่ยนกลวิธีและกระบวนการในการให้บริการใหต้อบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ 
2) ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคในการให้บริการแก่ลูกค้าท่ีจูงใจยาก 
3) ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ โดยน าประสบการณ์ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
    ในสายงานมาใช้ประกอบ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของผูร้ับบริการ ท้ังภายใน 
    และภายนอกองค์กร 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 7 ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ค าจ ากัดความ  มีความรู้และเข้าใจเก่ียวกับข้ันตอนและกระบวนการท างานของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณ์
สารสนเทศต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และสามารถตรวจสอบแก้ไข เบื้องต้น และบ ารุงดูแลรักษา ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
อุปกรณ์สารสนเทศใหส้ามารถท างานได้อย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถวางแผนในการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) รู้และเข้าใจกระบวนการท างานในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณ์สารสนเทศ และ 
    สามารถใช้งาน บ ารุงรักษาได้อย่างถูกต้องและปลอดภัย 
2) สามารถอธิบายถ่ายทอดวิธีการใช้งานและการบ ารุงรักษาในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
    อุปกรณ์สารสนเทศที่อยู่ในความรับผิดชอบให้กับผู้ใช้งานอื่น ๆ ได้ 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถซ่อมแซม แก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึนกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
    อุปกรณ์สารสนเทศต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
2) ให้ค าปรึกษา แนะน าเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นต่างๆ ของระบบและอุปกรณ์ให้กับผู้อื่นได้  

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวางแผนการบ ารุงรักษาและการซ่อมแซมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณ์ 
    สารสนเทศต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ ไม่เกิดผลเสียต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงาน และจัดท าคู่มือ 
    ในการบ ารุงรักษาและซ่อมแซมระบบและอุปกรณ์ได้ 
2) สามารถให้ค าแนะน าแก้ไขข้อผิดพลาดและปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ให้ค าปรึกษา การออกแบบ วางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ใช้งานร่วมกันได้ทุกหน่วยงาน 
    ที่เกี่ยวข้อง 
2) จัดวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้เชื่อมโยงทุกหน่วยงานภายในองค์กร 
3) สามารถติดตาม ตรวจสอบความก้าวหน้าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้มีการด าเนินงาน 
    เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ วางแผน ออกแบบ พัฒนาและปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือรองรบั 
    การจัดการในงานต่างๆ ขององค์กร 
2) พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศขององค์กรให้มีความถูกต้องเชื่อถือได้ เพ่ือเป็นข้อมูลหลักในการ 
    วางแผน และบริหารจัดการองค์กร และสามารถบูรณาการการท างานภายในและภายนอก 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 8  ความเข้าใจองค์กร 

ค าจ ากัดความ  เข้าใจในข้อมูลพ้ืนฐานหน่วยงานและขององค์กร โครงสร้าง ภารกิจ สายบงัคับบัญชา วัฒนธรรม ค่านิยม 
ประเพณีปฏิบัติขององค์กรและหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน รวมถึงความเข้าใจในสถานการณ์ภายนอกท่ีมี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมองค์กร  และน ามาใช้ประโยชน์ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ  
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) เข้าใจข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กร เช่น โครงสร้าง ภารกจิ สายการบังคับบัญชา กฎ ระเบียบ และ 
    หน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน  
2) น าความเข้าใจน้ีมาใช้ในการติดต่อประสานงาน  รายงานผลในหน้าท่ีได้ถูกต้อง 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) เข้าใจสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์กร  ตลอดจนผู้มีอ านาจตัดสินใจและผู้มีอิทธิพลต่อการ 
    ตัดสินใจในระดับต่าง ๆ 
2) น าความเข้าใจน้ีมาใช้ประโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิและประโยชน์ขององค์กรเปน็ส าคัญ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) เข้าใจวัฒนธรรม  ประเพณีปฏิบัติ  ค่านิยมขององค์กรโดยรวม  วิธีการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพ  
    และน าความเข้าใจน้ีมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน 
2) เข้าใจข้อจ ากัดขององค์กร รู้ว่าสิ่งใดอาจกระท าได้หรือไม่อาจกระท าให้บรรลุผลได้ในสถานการณ์ 
    ต่าง ๆ เพ่ือใช้พิจารณาด าเนินการต่าง ๆ ในงานตามกาลเทศะที่เหมาะสม 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) เข้าใจนโยบายขององค์กรในภาพรวม และรับรู้ความสมัพันธ์เชิงอ านาจของผู้ที่มีบทบาทส าคัญ 
    ในองค์กร เพ่ือประโยชน์ในการผลักดันภารกิจ ตามหน้าท่ีที่รับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล อีกท้ัง 
    เข้าใจผลที่จะมีต่อหน่วยงานและบทบาทหน้าท่ีของตนทั้งในภาคนโยบายและภาคปฏิบัติ 
2) สามารถระบุทิศทางการด าเนินงานขององค์กรได้ 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เข้าใจสถานการณ์ภายนอกท่ีมีผลต่อองค์กรในภาพรวมและน าความเข้าใจน้ีมาเตรียมรับมือหรือ 
    ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2) เข้าใจและสามารถตอบข้อซักถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานและองค์กรได้ และน าความ 
    เข้าใจน้ีไปสร้างความเข้าใจให้กับผู้อื่นหรือบุคคลภายนอกองค์กรได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 9  การคิดวิเคราะห์ 

ค าจ ากัดความ  การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา ข้อมูลต่างๆ โดยสามารถแยกแยะ แจกแจง
ออกเป็นส่วนย่อยหรือทีละข้ันตอน  รวมถึงการจัดหมวดหมู่ของข้อมูลอย่างเป็นระบบระเบียบ จนสามารถล าดับ
ความส าคัญ และอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของกรณีต่างๆ ได้ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) สามารถรวบรวมและติดตามข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในแลภายนอกหน่วยงาน เพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูล 
2) สามารถแยกแยะข้อมูล แจกแจงออกเป็นส่วนย่อยอย่างง่าย ๆ  โดยไม่เรียงล าดับความส าคัญ 
3) วางแผนโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วน ๆ หรือกิจกรรมต่างๆ ได้ 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถระบุได้ว่าอะไรเป็นเหตุเป็นผล ในแต่ละสถานการณ์ต่าง ๆ  
2) ระบุข้อดีข้อเสียของประเด็นต่าง ๆ ได้ 
3) วางแผนโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามล าดับความส าคัญหรือเร่งด่วนได้ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) เชื่อมโยงเหตุปัจจัยที่ซับซ้อนของแต่ละสถานการณ์ เช่น เหตุการณ์หน่ึงอาจมีสาเหตุได้หลาย 
    ประการ หรือน าไปสู่เหตุการณ์สืบเน่ืองได้หลายประการ เช่น เหตุ ก. น าไปสู่เหตุ ข. เหตุ ข.  
    น าไปสู่เหตุ ค.  
2) วางแผนโดยก าหนดกิจกรรม ข้ันตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผู้เก่ียวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมี 
    ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนได้บรรลุตาม  
    เป้าหมายได้ 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) เข้าใจประเด็นปัญหาและสามารถแยกแยะองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีเหตุปัจจัยเชื่อมโยงซับซ้อน 
    ในรายละเอียด และสามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัญหากับสถานการณ์หน่ึง ๆ ได้ 
2) วางแผนที่ซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ข้ันตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผู้เก่ียวข้องหลายฝ่าย  
    รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแนวทางแก้ไขไว้ล่วงหน้า 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาที่ซับซ้อนเป็นส่วน ๆ 
2) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทางเลือกในการแก้ปัญหา รวมถึงพิจารณาข้อดี 
    ข้อเสียของทางเลือกแต่ละทาง 
3) วางแผนที่ซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ข้ันตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผู้เก่ียวข้อง 
    หลายฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกันแก้ไข รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและ 
    ข้อดีข้อเสียไว้ให้  
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 10  การด าเนินการเชิงรุก 

ค าจ ากัดความ  มีความสามารถในการคิดริเริ่ม การแสวงหาโอกาสหรือการคาดการณ์ล่วงหน้า แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์
ข้ึน และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิด หรือใช้โอกาสที่เกิดข้ึน ด าเนินการในเชิงรุก ในการป้องกันก่อนที่จะเกิดปัญหา 
ในงาน หรือก่อให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่ริเริ่มสร้างสรรค์ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 1) เล็งเห็น ปัญหา อุปสรรค และหาวิธีการลงมือแก้ไขปัญหา อุปสรรคที่พบโดยไม่รอช้า 
2) เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และไม่ย่อท้อ  
2) แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่คนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์และรอให้ปัญหา 
    คลี่คลายไปเอง 

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
    ในระยะสั้น 
2) ทดลองใช้วิธีการที่แปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดข้ึนในองค์กร 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
    ในระยะปานกลาง 
2) คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการที่แปลกใหม่ และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาที่คาดว่าจะเกิดข้ึน 
    ในอนาคต 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
    ในอนาคต 
2) สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดข้ึนในหน่วยงานและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานเสนอความคิด 
    ใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 11  การมีมนุษยสัมพันธ์ 

ค าจ ากัดความ  การสร้างและรักษาความสัมพันธภาพฉันมิตร ความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนกับบุคคลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
กับงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น และบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 1) ย้ิมแย้มแจ่มใส และแสดงกิริยาท่ีสุภาพกับผู้อื่นที่เข้ามาติดต่อด้วย 
2) อ านวยความสะดวกกับผู้มาติดต่อประสานงาน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกเมื่อเผชิญหน้ากับบุคคลที่พูดหรือแสดงกิริยาไม่สภุาพหรือ 
    ไม่เป็นมิตรกับตนได้ 

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการให้เหมาะสมกับประเภทและลักษณะของคนที่จะต้องติดต่อด้วย 
2) มีเทคนิควิธีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่นในองค์กร 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ให้ค าแนะน าในการสร้างความเป็นมิตรกับบุคคลที่ต่อต้านหรือคัดค้านความคิดเห็นของตน  
2) กระตุ้น ให้สมาชิกในทีมสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับผู้อื่น 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานหรือองค์กรในการปรับเปลี่ยนวิธีการในการรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ 
    ผู้บริหารระดับสงูหรือบคุคลที่มีความส าคัญทางธุรกิจได้  
2) แสวงหาโอกาสในการสร้างความรู้จักกับบคุคลภายนอกองค์กรเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและ 
    หน่วยงาน 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 12  ความถูกต้องของงาน 

ค าจ ากัดความ  มีความเข้าใจ ความพยายาม ความละเอียดรอบคอบ ที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน ตามเวลาที่
ก าหนดไว้ มิให้งานมีข้อผิดพลาด รวมถึงการควบคุม ตรวจตรา สอบทาน ให้ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่น ให้ท างานได้ตาม
มาตรฐาน คู่มือปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดไว้ ตลอดจนพัฒนาระบบและวิธีการตรวจสอบความถูกต้อง 
ของงาน และคุณภาพของผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) ต้ังใจท างานให้ถูกต้อง สะอาดเรียบร้อย 
2) ปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบที่วางไว้  
3) พยายามตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลหรืองานที่ปฏิบัติ 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างละเอียดรอบคอบเพ่ือความถูกต้อง 
2) ยอมรับฟังข้อเสนอแนะความผิดพลาดที่เกิดข้ึน และพยายามหาวิธีแก้ไข ไม่ให้เกิดความผิดพลาดซ้ า 
3) ตระหนักถึงผลเสียท่ีอาจจะเกิดข้ึนกับตนเองหรือหน่วยงาน จากความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองอย่างละเอียดรอบคอบ  
    ก่อนส่งมอบงาน 
2) ตรวจสอบความถูกต้องของงานผู้อื่น ตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดโดยกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ  
    ที่เกี่ยวข้อง 
3) ให้ค าแนะน าในการแก้ไขปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหถู้กต้องได้ 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ให้ความเห็นและชี้แนะประเด็นส าคัญเพ่ือให้ผู้อื่นปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
2) ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และคุณภาพของข้อมูลหรือผลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3) สามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูลที่หายไป และเพ่ิมเติมให้ครบถ้วนเพ่ือความถูกต้องของงาน 

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ก าหนดมาตรฐานและพัฒนาแนวทางการท างานเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง ครบถ้วนของผลงาน 
    มากข้ึน 
2) พัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้องตามข้ันตอนและเพ่ิมคุณภาพของข้อมูล 

 

 

 

 

 

 



 
Core Competency   Õ   Managerial Competency   Õ   Functional Competency   

 

 
 

 

ėŌƞĴŊŀĔŅĶĮĶŃŏĴŇĬĽĴĶĶĩĬŃȮĽŜŅľĶńĭįŌƟĮĢŇĭńĨŇĚŅĬŀĚėƢĔŅĶŀŋĨĽŅľĔĶĶĴĮƙŅœĴƟ หน้า 56 

ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 13  การวิจัยและพัฒนา 

ค าจ ากัดความ  ความสามารถ ในการศึกษา ค้นคว้า วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับความรู้ในด้านสวนป่าไม้เศรษฐกิจ และ
อุตสาหกรรมต่อเน่ืองจากไม้เศรษฐกิจ รวมทั้งนวัตกรรมด้านไม้เศรษฐกิจ และน าผลงานการศึกษา การวิจัยพัฒนาเผยแพร่ 
ให้หน่วยงาน/องค์กร สามารถน ามาประกอบการพิจารณาตัดสินใจ พัฒนาวิธีการด าเนินงาน รายงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และคุณภาพของงาน 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) สามารถอธิบายถึงกระบวนการ ข้ันตอน และวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสถิติในการวิจัย 
    ได้ถูกต้อง 
2) สามารประสานหน่วยงานเพ่ือขอข้อมูลที่ใช้ในการท าวิจัยและพัฒนาได้ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถอธิบาย ชี้แจงข้อซักถามเรื่องที่ท าการวิจัยและพัฒนาได้ตามกรอบและสมมติฐาน 
    ที่ก าหนดข้ึน 
2) สามารถออกแบบงานวิจัย วิธีการเก็บข้อมูล แนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูลตามโครงการวิจัย 
    ได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน ตามหลักวิชาการ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถด าเนินการวิจัย และจัดท าเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของงาน  
    รวบรวมข้อมูล รวมทั้งประมวลผลข้อมูลที่ได้ แยกแยะออกเป็นหมวดหมู่ เพ่ือง่ายต่อการน ามาใช้ 
    ประโยชน์ 
2) สามารถเขียนโครงการวิจัยและพัฒนา เก่ียวกับความรู้ในด้านสวนป่าไม้เศรษฐกิจและอุตสาหกรรม 
    ต่อเน่ืองจากไม้เศรษฐกิจ รวมทั้งนวัตกรรมด้านไม้เศรษฐกิจ ได้อย่างถูกต้อง 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถน าผลการวิจัยไปสู่การถ่ายทอดและเผยแพร่ เป็นที่ยอมรับแก่หน่วยงานอื่น ๆ ได้ 
2) น าเสนอแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงการท างานต่อผู้บริหารและฝ่ายอื่นที่เกี่ยวข้อง บนพ้ืนฐาน  
    ของข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์วิจัย 

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถคิดค้นเทคนิคเพ่ือพัฒนาต่อยอดจากการวิจัย หรือประยุกต์น าการวิจัยไปใช้ให้เกิด 
    ประโยชน์ รวมทั้งสร้างสรรคผ์ลงานนวัตกรรมใหม่ ๆ ได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 14  ความรู้ด้านตรวจสอบ 
ค าจ ากัดความ   มีความรู้ ความเข้าใจ ถึงหลักการ วิธีการ และข้ันตอนของการเป็นผู้ตรวจสอบ รวมถึงการปฏิบัติการ
ภาคสนาม การายงานผลการตรวจสอบ การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามข้อเสนอแนะ การตอบข้อซักถามใน
ประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านตรวจสอบ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) ชี้แจงได้ถึงแนวคิด ข้ันตอนและวิธีการท างานของงานตรวจสอบที่ตนรับผิดชอบ 
2) อธิบายได้ถึงขอบเขตภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานของตน 
3) ตอบข้อซักถามหรือประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนรับผิดชอบ 
4) แสวงหาโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในงานที่ตนรับผิดชอบ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ให้ข้อมูลแก่ผู้อื่นถึงข้ันตอนและวิธีการท างานของผู้ตรวจสอบด้านต่าง ๆ 
2) ช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานในทีมอธิบายและให้ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบแก่ผู้อื่น 
3) อ้างอิงได้ถึงประสบการณ์ที่ดีและไม่ดีของตนให้กับสมาชิกในทีมรับรู้ได้ 
4) ให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานในทีมถึงข้ันตอนและวิธีการท างานที่ควรปฏิบัติ  

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) อธิบายถึงข้ันตอนและวิธีการท างานที่เป็นหลักการ หรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานผู้ตรวจสอบ 
2) เสนอแนะปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนในการท างาน โดยอ้างอิงถึงความรู้ด้านงานตรวจสอบ 
3) ระบุได้ถึงข้ันตอนการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพได้ 
4) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมสนใจที่จะแสวงหาความรูด้้านตรวจสอบ 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) น าความรู้ที่มีมาปรับปรุงระบบและข้ันตอนการท างานของหน่วยงานได้ 
2) สอนให้ผู้อื่นเข้าใจถึงวิธีการและข้ันตอนการท างานของงานด้านการตรวจสอบ 
3) สามารถแลกเปลี่ยนความรู้ในงานตรวจสอบกับสมาชิกภายนอกองค์กรได้ 
4) อธิบายได้ถึงประโยชน์และผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนในการท างานแก่สมาชิกในทีมได้อย่างละเอียด 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ด้านการตรวจสอบภายให้กับ 
    บุคคลภายนอกได้ 
2) แสวงหาโอกาสในการศึกษาความรู้ในสายงานอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการตรวจสอบ 
3) ตอบข้อซักถามจากผู้อื่นโดยอ้างอิงถึงความรู้ในสายงานอื่น ๆ ได้ 
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ĽĴĶĶĩĬŃŒĬĽŅĵĚŅĬȮȮ 
&Functional Competency' 

รายการที่ 15  จรรยาบรรณในวิชาชีพ 

ค าจ ากัดความ  ความสามารถในการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณที่ก าหนดข้ึน และแสดงออกถึงความซื่อสัตย์สุจริตในการ
ท างานเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในทีมเกิดจริยธรรมและจรรยาบรรณในการ
ท างานด้วยความซื่อสัตย์อย่างเคร่งครัด 
ระดับ 

ความเชี่ยวชาญ ค าอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงการยอมรับผิดในงานที่รับผิดชอบโดยไม่กล่าวโทษผู้อื่น 
2) สามารถรักษาความลับของหน่วยงานโดยไม่น าไปบอกกล่าวกับบุคคลอื่น 
3) การไม่น าทรัพย์สินขององค์กรไปใช้เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถอธิบายหลักจรรยาบรรณในการท างานให้ผู้ปฏบิัติงานในทีม  
2) สามารถบอกกล่าวหรือตักเตือนผู้ปฏิบัติงานในทีมเมื่อท าผิดกฎระเบียบ 
3) ไม่น าข้อมูลของผู้อื่นที่ได้รับฟังมาเปิดเผย 

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) กระตุ้น จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานในทีมรักษาจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตย์ในการท างาน 
2) ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) แสดงออกถึงความยึดมั่นและเคร่งครัดต่อกฎระเบียบและจรรยาบรรณ 
2) สามารถปลุกจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานในทีมมีจรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างาน 
3) ตัดสินใจในหน้าท่ีด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรมแม้ผลการปฏิบัติงานอาจสร้างศัตรูหรือ 
    ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้เก่ียวข้องหรือเสียประโยชน์ 

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวอย่างของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การ ในเรื่องจรรยาบรรณและความซื่อสัตย์ 
2) สามารถปลุกจิตส านึกให้ผู้ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานให้มีจรรยาบรรณและ 
    คุณธรรม 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


