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      สมรรถนะหรือพฤติกรรม เป็นสิง่ที่องค์กรต้องการจากผู้ปฏบิัติงาน เพราะเชื่อวา่หากผู้ปฏบิตัิงาน 
มีพฤติกรรมการทำงานในแบบทีอ่งค์กรกำหนดแล้ว  จะส่งผลให้ผู้นั้นมผีลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ สมรรถนะจงึมีความสัมพนัธ์กับผลงานของบุคคล  
                 สมรรถนะถูกนำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพราะเชื่อว่าจะทำให้การบรหิารทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เช่น ในการคัดเลือกสรรหา แต่เดิมเน้นเพียงการวัดความรู้เฉพาะงาน และความถนดัในงาน   
ยังไม่เน้นส่วนที่อยู่ใต้ภูเขาน้ำแข็ง   ซึ่งเป็นสิง่ที่ติดตัวมาและเปลีย่นแปลงยาก ได้แก่  ความคิด ความรู้สึก ค่านิยม  
เจตคติ ทัศนคติ บุคลิกภาพ อปุนิสัย (traits) แรงจูงใจหรือแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)  และภาพลักษณ์ภายใน 
(Self-Image) สิ่งเหลา่นี้ต้องนำมาประกอบการพิจารณาด้วย เพราะเชื่อว่าจะส่งผลให้พฤติกรรมการทำงานของบุคคล
เป็นไปในลักษณะที่องค์กรต้องการได ้
                 ในด้านการพัฒนาและฝึกอบรม แต่เดิมจะเนน้เพยีงความรู้และทักษะ ก็ต้องหันมาให้ความสำคัญกับ
พฤติกรรมในการทำงานเพิ่มข้ึน  ต้องหาวิธีการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมในการทำงานอย่างที่องค์กร 
ต้องการ ส่วนการบริหารผลงาน (Performance Management)  ซึ่งเก่ียวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการจ่ายค่าตอบแทนแต่เดิมเน้นเพียงผลงานทีบุ่คคลสามารถผลติได้ ก็ต้องหันมา 
ให้ความสำคัญกับพฤติกรรมการทำงานที่พึงประสงค์ ซึ่งจะส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ไดด้ียิ่งขึ้น 
                 การประเมินสมรรถนะจึงมิใช่เปน็การวัดความรู้ความสามารถหรือวัดความรู้เรื่องสมรรถนะ แต่เป็นการ 
วัดว่าบุคคลมพีฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม่  และมีมากนอ้ยเพียงใดโดยใช้ความรู้ คือข้อมูลหรือสิ่งที่สั่งสมมาจาก
การศึกษา อบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนาแลกเปลี่ยน และทกัษะ คือสิ่งที่ได้พฒันาและฝึกฝนจนชำนาญ บวกกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคล ขบัเคลื่อนพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เพื่อให้ได้ผลงานตามความคาดหวังขององค์กร การวัด
พฤติกรรมหรือการประเมินสมรรถนะจึงต้องมีการสังเกตพฤติกรรมของการทำงานของบุคคล จดบันทึกไว้และทำการ
ประเมิน 
                 ในส่วนขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ ได้กำหนดประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะในสายงาน 
(Functional Competency) ซึ่งกำหนดระดับความเชี่ยวชาญทีอ่งค์กรคาดหวังไว้ตามแต่ละตำแหน่งที่เหมาะสม เพื่อหา
ช่องว่างระหวา่งสมรรถนะที่เป็นจริงกับสมรรถนะที่คาดหวัง (Competency gap) นำมาวางแผนพัฒนา ฝึกอบรม และ
ใช้ประกอบกระบวนการบริหารงานบุคคล  โดยกำหนดความรู้และทักษะที่จำเปน็ที่จะส่งเสริมให้บุคลากรแสดง
สมรรถนะที่องค์กรต้องการ รูปแบบวิธีการพฒันา ระยะเวลา  รวมทั้งการมอบหมายงานเพื่อให้มีโอกาสได้แสดง
สมรรถนะที่คาดหวังนั้น 
                 คู่มือเล่มนี้ประกอบด้วยแบบประเมินสมยรรถนะ แบบบนัทึกข้อตกลงการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
Individual Development Plan (IDP) และแบบรายงานการติดตามแผนพฒันารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส  
รวมทั้งพจนานุกรมสมรรถนะเพือ่ใช้ประกอบการประเมิน และหวังว่าจะได้นำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากร 
และองค์กรต่อไป 
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 1 

1. แนวคิดสมรรถนะ 
สมรรถนะถูกนำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพราะเชื่อว่าจะทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคล  

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น ในการคัดเลือกสรรหา แต่เดิมเน้นเพียงการวัดความรู้เฉพาะงาน และความถนัด      
ในงาน ยังไม่เน้นส่วนที่อยู่ใต้ภูเขาน้ำแข็ง ซึ่งเป็นสิ่งที่ติดตัวมาและเปลี่ยนแปลงยาก ได้แก่  ความคิด ความรู้สึก 
ค่านิยม เจตคติ ทัศนคติ บุคลิกภาพ อุปนิสัย แรงจูงใจหรือแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)  และภาพลักษณ์
ภายใน (Self-Image) สิ่งเหล่านี้ต้องนำมาประกอบการพิจารณาด้วย เพราะเชื่อว่าจะส่งผลให้พฤติกรรมการ
ทำงานของบุคคลเป็นไปในลักษณะที่องค์กรต้องการได้ 

        การประเมินสมรรถนะจึงมิใช่เป็นการวัดความรู้
ความสามารถ หรือวัดความรู้เรื่องสมรรถนะ แต่เป็นการวัด 
ว่าบุคคลมีพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม่ และมีมากน้อย
เพียงใด โดยใช้ความรู้ คือข้อมูลหรือสิ่งที่สั่งสมมาจากการ 
ศึกษาอบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนาแลกเปลี่ยน และ 
ทักษะ  คือสิ่งที่ได้พัฒนาและฝึกฝนจนชำนาญ บวกกับ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล ขับเคลื่อนพฤติกรรมที่พึงประสงค์   
เพ่ือให้ได้ผลงานตามความคาดหวังขององค์กร การวัด 
พฤติกรรมหรือการประเมินสมรรถนะจึงต้องมีการสังเกต
พฤติกรรมของการทำงานของบุคคล จดบันทึกไว้และ        
ทำการประเมิน 

          องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ได้กำหนดประเภทสมรรถนะ ระดับความเชี่ยวชาญของแต่ละสมรรถนะ  
โดยพิจารณาจากพันธกิจ อะไรคือปัจจัยแห่งความสำเร็จของหน่วยงาน ทิศทางที่องค์การคาดหวังว่าจะเดินไป 
ในทิศทางใด ความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้อง ตลอดจนโครงสร้างองค์กรและการแบ่งระดับตำแหน่ง เพ่ือกำหนด
ประเภทสมรรถนะ และระดับความเชี่ยวชาญให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล และทำการประเมินสมรรถนะเพ่ือหา
ช่องว่างระหว่างสมรรถนะที่เป็นจริงกับสมรรถนะที่คาดหวัง (Competency gap) นำมาวางแผนพัฒนาฝึกอบรม   
 
2. ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับสมรรถนะ 

สมรรถนะของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 
      1) ส่วนที่มองเห็นได้ง่าย ซึ่งเป็นส่วนที่ใช้อยู่ประจำ สามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ ประกอบด้วย 
ความรู้ความเข้าใจ (Knowledge and Understanding) และทักษะ (Skill) 

2) ส่วนที่ซ่อนเร้น ซึ่งเป็นส่วนที่ยากท่ีจะอธิบาย ต้องใช้ระยะเวลาการพัฒนามากกว่าความรู้ความเข้าใจ
และทักษะในการทำงาน  ประกอบด้วย แนวคิด (Self-Concept)  อุปนิสัย (Trait)  แรงขับ (Motive)  ซึ่งจะ  
แสดงออกมาเป็น พฤติกรรมในการทำงาน 

การที่บุคคลมีความรู้ความเข้าใจ และมีทักษะในการทำงานเพียง 2 อย่างนั้น  ไม่เพียงพอที่จะทำให้ 
เขามีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงหรือโดดเด่นได้ บุคคลต้องมีแรงจูงใจจากภายใน  ซึ่งได้แก่ แนวคิด 
อุปนิสัยและแรงขับ ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมในการทำงาน จึงจะทำให้บุคคลนั้น ๆ  สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และประสบความสำเร็จในอาชีพ 
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 2 

3. ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
Competency หมายถึง พฤติกรรมการทำงานของพนักงาน ที่ส่งผลต่อการดำเนินงานตามเป้าหมาย 

ที่ผู้บังคับบัญชาและองค์กรกำหนดไว้ 
องค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 

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

 
4. รายละเอียดสมรรถนะ 
 รายละเอียดของสมรรถนะ มีองค์ประกอบที่สำคัญของแต่ละสมรรถนะประกอบด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1) ชื่อ หมายถึง ชื่อของสมรรถนะ (Competency) 
2) คำจำกัดความ หมายถึง รายละเอียดสมรรถนะ เพ่ือขยายให้มีความเข้าใจชื่อสมรรถนะเป็นไป 
    ในทางเดียวกัน 
3) ระดับความเชี่ยวชาญ หมายถึง ระดับความคาดหวังในพฤติกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรคาดหวังว่า 
    พนักงานจะต้องมีเท่ากับหรือมากกว่าระดับที่ระบุไว้  ซึ่งระดับความคาดหวังจะแตกต่างกันไป  
    ในแต่ละตำแหน่งและประเภทของสมรรถนะ 
4) คำอธิบาย หมายถึง รายละเอียดพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งนี้ เพื่อให้สามารถประเมินได้ว่า 
    พนักงานมีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับใด 
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ตัวอย่างรายละเอียดของสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 

       การเปลี่ยนแปลง (Changing)  

คำจำกัดความ   การแสวงหาและตดิตามความรู้ข่าวสารและเทคโนโลยีใหม่ที่เป็นประโยชน์ เพื่อนำมาปรับปรุงวิธีการ 
ในการปฏิบัติงานให้เกดิประสิทธิภาพท่ัวท้ังองค์กร และนำความรู้มาพัฒนาศักยภาพของตนเองและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง 
การจัดการกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรในการบรหิาร  
การเปลีย่นแปลง เพื่อประโยชน์ขององค์กรโดยรวม  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

 

คำอธิบาย 

1 
1) ติดตามข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกหน่วยงาน 
2) เห็นความจำเป็นของการปรับเปลีย่น และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทำงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
3) เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการปฏบิัติงานของตนเองและของสมาชิกในทีมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง 
2) ให้คำแนะนำกับสมาชกิในทีมและผู้อืน่ในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
3) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
4) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปลีย่นความคิดเห็นที่มีความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2  
1) กำหนดแผน ขั้นตอน อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
2) ร่วมมือกับบุคคลอื่นในการกำหนดแผนงานเพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
3) มีการนำความรู้ เทคโนโลยแีละข่าวสารใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานให้รองรับ 
    ต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ผลักดันให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการวางแผนและเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง 
2) กำหนดวิธวีัดผลสำเร็จของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น วิเคราะหแ์ละประเมินผลสำเร็จที่เกิดขึ้น 
3) เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพื่อนำผู้อื่นให้สนใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
4) ให้คำแนะนำแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคและวธิีการทำให้สมาชิกในทีมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

5 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ส่งเสริม สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนรว่มในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการรวบรวมองค์ความรู้ ทั่วทั้งองค์กร เพื่อเป็นพื้นฐานในการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
3) เป็นผู้นำในการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม การบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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5. ประโยชน์ของสมรรถนะ 
       ประโยชน์ที่เกิดข้ึนจากการนำระบบสมรรถนะหรือ Competency มาใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย 

1) ประโยชน์ต่อตัวพนักงาน 
1.1) ทำให้ทราบถึงสมรรถนะที่จำเป็นของตำแหน่งงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมิน

ตนเอง ทำให้ทราบว่าสมรรถนะใดที่เป็นจุดแข็งและจุดที่ต้องปรับปรุงของตนเอง 
1.2) ทำให้มีแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะของตนเอง เพื่อให้มีความสามารถใน

การทำงานในความรับผิดชอบของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
2) ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2.1) ทำให้ผู้บังคับบัญชา มีเครื่องมือในการวิเคราะห์หา จุดแข็งและจุดที่ต้องปรับปรุงของ
พนักงานในหน่วยงาน เพ่ือนำมาพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 

2.2) ทำให้ผู้บังคับบัญชา มีทิศทางในการวางแผนเตรียมการเพ่ือเสริมสร้างและพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานในหน่วยงาน ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน รวมทั้ง การเตรียมความพร้อม สำหรับการทำงานในตำแหน่ง  
ที่สูงขึ้นหรือแตกต่างไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติอยู่ 

3) ประโยชน์ต่อองค์กร สมรรถนะ ที่กำหนดสามารถนำมาใช้ในด้านการบริหารและพัฒนา
พนักงานดังต่อไปนี้ 
3.1) การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ช่วยให้การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมีความ

ถูกต้องมากข้ึนโดยนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการออกแบบคำถามในการสัมภาษณ์และ
ออกแบบทดสอบพนักงาน 

3.2) การพัฒนาและฝึกอบรม ช่วยให้ทราบว่า พนักงานคนใด จำเป็นจะต้องพัฒนาและ
ฝึกอบรมในเรื่องใด เพื่อให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ รวมทั้ง
นำไปใช้เป็นเครื่องมือในการวางเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่พนักงาน (Training 
Road Map) 

3.3) การเลื่อนตำแหน่ง สามารถนำไปใช้ประกอบในการพิจารณาความเหมาะสมในการ
ดำรงตำแหน่งระดับที่สูงขึ้นไป 

3.4) การโยกย้ายตำแหน่งหน้าที่งาน ช่วยให้ทราบว่าตำแหน่งงานที่จะย้ายไปนั้น จำเป็น 
ต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง เป็นการลดความเสี่ยงในการย้ายพนักงานที่ไม่เหมาะสม   
ไปดำรงตำแหน่งหน้าที่ใหม่ 

3.5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้ทราบว่า สมรรถนะเรื่องใด ที่จะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 

3.6) การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) สามารถนำระบบสมรรถนะ 
ไปวางแผนร่วมกับระบบการประเมินผลงานเพ่ือค้นหาพนักงานที่เป็นดาวเด่นของ
องค์กร 
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6. ประเภทสมรรถนะของ อ.อ.ป. 
       อ.อ.ป. แบ่งประเภทสมรรถนะเป็นดังนี้ 

      1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) จำนวน 5 รายการสมรรถนะ 
(1) การเปลี่ยนแปลง (Changing) 
(2) คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 
(3) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
(4) การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 
(5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

       2) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) จำนวน 5 รายการสมรรถนะ 
(1) ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) 
(2) วิสัยทัศน์ (Visioning) 
(3) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) 
(4) ภาวะการเป็นผู้นำ (Leadership) 
(5) การบริหารจัดการ (Management) 

      3) สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) จำนวน 15 รายการสมรรถนะ 
(1) ความรู้และทักษะในสายงาน 
(2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
(3) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
(4) การวางแผนและการจัดการ 
(5) การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
(6) การมีจิตในการให้บริการ 
(7) ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(8) ความเข้าใจองค์กร 
(9) การคิดวิเคราะห์ 
(10) การดำเนินการเชิงรุก 
(11) การมีมนุษยสัมพันธ์ 
(12) ความถูกต้องของงาน 
(13) การวิจัยและพัฒนา 
(14) ความรู้ด้านตรวจสอบ 
(15) จรรยาบรรณในวิชาชีพ 
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7. การประเมินสมรรถนะ 
การประเมินสมรรถนะ คือการประเมินพฤติกรรม  การประเมินพฤติกรรม คือการสังเกตพฤติกรรม 

ขั้นตอนการสังเกตพฤติกรรม คือการสังเกตพฤติกรรมความสม่ำเสมอ และทำการบันทึกการทำงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือช่วยให้ผู้บังคับบัญชาประเมินเฉพาะพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการทำงานเท่านั้น หลักฐาน 
ที่ได้จากแบบบันทึกยังสามารถใช้เป็นหลักฐานในการแจ้งผลการประเมินกับผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น 

 

สมรรถนะหลัก 
พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น 

พฤติกรรมท่ีดี พฤติกรรมท่ีไม่ดี 
1. การเปลี่ยนแปลง   
2. คุณธรรม จริยธรรม    
3. การทำงานเป็นทีม   
4. การประสานผู้มีส่วนได้เสีย   
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์   

7.1 การใช้แบบประเมินสมรรถนะ 
      1) ประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) สำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น ต้องประเมิน

สมรรถนะหลัก  จำนวน 5 รายการสมรรถนะ  
      2) ประเมินสมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) สำหรับการประเมินเฉพาะ

ตำแหน่งผู้บริหาร ตั้งแต ่หัวหน้างาน/นิติกร (ระดับควบ 5-6), หัวหน้าส่วน/ผู้จัดการ/นิติกร (ระดับควบ 6-7), 
หัวหน้าฝ่าย (ระดับควบ 7-8),  ผู้อำนวยการสำนัก (ระดับควบ 8-9) และรองผู้อำนวยการ (ระดับควบ 10)   
จำนวน 5 รายการสมรรถนะ  

      3) ประเมินสมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) สำหรับการประเมินเฉพาะ
ตำแหน่ง 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
ผู้อำนวยการสำนัก (ระดับควบ 8-9)  ซึ่งได้กำหนดสมรรถนะของแต่ละสายงานไว้แล้ว โดยพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในสายงานใด ให้นำรายการสมรรถนะในสายงานนั้นมาประเมิน  จำนวน 5 รายการสมรรถนะ  

7.2 ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 
 

ผู้ถูกประเมิน 
ผู้ประเมิน 

ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
ผู้บังคับบัญชา 
ถัดไป 1 ระดบั 

ผู้บังคับบัญชา 
ถัดไปอีก 1 ระดับ 

1) พนักงาน/นิติกร (1-4) (4-5) 
พนักงานสัญญาจา้ง 
พนักงานจ้างทดลองงาน 
พนักงานปฏบิัติการ (02-06) 
พนักงานปฏบิัติการสัญญาจ้าง 

หัวหน้างาน/นิตกิร 
หัวหน้าสว่น/ผู้จัดการ/นิติกร 

ร่วมกับ  
หัวหน้าฝา่ย 

ผู้อำนวยการสำนกั 

2) หัวหน้างาน/นิตกิร (5-6) หัวหน้าสว่น/ผู้จัดการ/นิติกร หัวหน้าฝา่ย ผู้อำนวยการสำนกั 
3) ผู้จัดการ/หัวหน้าสว่น/นิติกร (6-7) หัวหน้าฝา่ย - ผู้อำนวยการสำนกั 
4) หัวหน้าฝา่ย (7-8) ผู้อำนวยการสำนกั - ผู้อำนวยการสำนกั 
5) ผู้อำนวยการสำนกั (8-9) รองผู้อำนวยการที่กำกับดูแล - ผู้อำนวยการ 
6) รองผู้อำนวยการ (10) ผู้อำนวยการ - ผู้อำนวยการ 
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 การประเมินสมรรถนะ ในข้อ 7.1  ผู้ปฏิบัติงานจะต้องประเมินตนเอง และผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
เป็นผู้ประเมิน  โดยให้ผู้บังคับบัญชาถัดไป 1 ระดับ และผู้บังคับบัญชาถัดไปอีก 1 ระดับ ให้ข้อคิดเห็นและ 
ลงนามกำกับ (กรณีพนักงานที่รักษาการในตำแหน่งที่สูงกว่าตำแหน่งปัจจุบัน ให้ประเมินสมรรถนะในตำแหน่ง 
ที่รักษาการอยู่) 

7.3 กำหนดสัดส่วนน้ำหนัก การประเมินตนเองและของผู้บังคับบัญชาไว้เป็น 0.20 : 0.80 

7.4 แนวทางในการนำสมรรถนะไปใช ้ 
1) เพ่ือนำผลการประเมินสมรรถนะมาจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ให้ทุกหน่วยงานดำเนินการ

ประเมินผู้ปฏิบัติงานในสังกัด และจัดส่งสรุปผลการประเมินสมรรถนะให้สำนักบริหารกลาง ภายในเดือนตุลาคม
ของทุกปี 

2) เพ่ือนำผลการประเมินมาประกอบการพิจารณาการบรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนระดับ/ชั้น  
ต่อสัญญาจ้าง ให้ประเมินเมื่อมีการเสนอขอบรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนระดับ/ชั้น ต่อสัญญาจ้าง โดยประเมิน ณ เวลา 
ที่เสนอขอ แนบกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น ที่ อ.อ.ป. กำหนดไว้  

3) เพ่ือนำสมรรถนะมาใช้ประกอบการจ้างและบรรจุผู้ปฏิบัติงาน         

7.5 วิธีการประเมิน 
1) ผู้ปฏิบัติงานผู้ถูกประเมินกรอกข้อมูลทั่วไป และใส่ระดับความเชี่ยวชาญที่องค์กรคาดหวัง 

ตามท่ี อ.อ.ป. กำหนดไว้ ลงในช่อง “ระดับความเชี่ยวชาญที่องค์กรคาดหวัง” 
2) การประเมินในแต่ละสมรรถนะกำหนดมาตรวัดการให้คะแนนสำหรับการประเมินว่าผู้ถูก

ประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่กำหนดมากน้อยเพียงใด ดังนี้ 
                                มาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน 

 
 

ระดับคะแนน กรอบแนวคิดของลักษณะพฤติกรรม 

5  แสดงระดับความเชี่ยวชาญถัดไป แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมท่ีสำคัญเกือบท้ังหมดของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

4  สูงกว่ามาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

3  มาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์ 

2  ต่ำกว่ามาตรฐานเล็กน้อย 
แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหน่ึง แต่ยังขาด
ทักษะหรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด 

1  ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 
ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวังให้เห็นได้  เนื่องจากขาด
ความรู้หรือทัศนคติ 

 

การประเมินสมรรถนะหนึ่ง ให้พิจารณาว่าผู้ถูกประเมิน ถูกคาดหวังว่าจะต้องมีสมรรถนะระดับใด   
(โดยดูจากตารางแสดงระดับความเชี่ยวชาญฯ ตามตำแหน่งของผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้) 

3) ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมตามที่กำหนดทีละรายการ (ใช้มาตรวัดเกณฑ์ การให้
คะแนน และพจนานุกรมสมรรถนะช่วยประเมิน) โดยพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินมีรายการนั้น ๆ อยู่ในระดับ
คะแนนใดตามมาตรวัดการให้คะแนน  ซ่ึงผลของคะแนนจะทำให้ทราบว่าผู้ถูกประเมิน มีระดับความเชี่ยวชาญ 
“ไม่เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง” หรือ “เป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวัง” หรือ “สูงกว่าที่องค์กรคาดหวัง”  
แล้วจึงกรอกระดับความเชี่ยวชาญที่ประเมินได้ลงในช่อง “ระดับความเชี่ยวชาญทีป่รากฏจริง”  
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ตัวอย่างเช่น  นายรักงาน การดี หัวหน้างาน (ระดับ 6) ต้องมีสมรรถนะหลัก “การทำงานเป็นทีม”  
อยู่ในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3  โดยการประเมินพิจารณาตามมาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

  กรณพิีจารณาได้คะแนนระดับ 1  (ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังให้เห็นได้  
แต่ยังขาดทักษะหรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด) หรือ คะแนนระดับ 2 (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามท่ี
องค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหนึ่ง เนื่องจากขาดความรู้หรือทัศนคติ)  
                ให้ถือว่านายรักงานฯ มีระดับความเชี่ยวชาญ “ไม่เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง” หรือ 
ต่ำกว่าที่องค์กรคาดหวัง คือ ระดับความเชี่ยวชาญ 2  โดยให้นำไปใส่ในช่องระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง  
รายการสมรรถนะหลัก “การทำงานเป็นทีม” และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็น ลบ (-1) 

  กรณพิีจารณาได้คะแนนระดับ 3  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์) 
หรือคะแนนระดับ 4  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป)  
                ให้ถือว่านายรักงานฯ มีระดับความเชี่ยวชาญ “เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง” คือ ระดับความ
เชี่ยวชาญ 3  โดยให้นำไปใส่ในช่องระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง รายการสมรรถนะหลัก “การทำงาน   
เป็นทีม”  และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็นศูนย์ (0) 

กรณพิีจารณาได้คะแนนระดับ 5  (แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมที่สำคัญเกือบทั้งหมดของระดับความ
เชี่ยวชาญถัดไป)  
               ให้ถือว่านายรักงานฯ มีระดับความเชี่ยวชาญ “สูงกว่าที่องค์กรคาดหวัง” หรือสามารถเลื่อนระดับ
ความเชี่ยวชาญให้สูงขึ้นได้ คือ ระดับความเชี่ยวชาญ 4  โดยให้นำไปใส่ในช่องระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏ
จริง รายการสมรรถนะหลัก “การทำงานเป็นทีม” และมีช่องว่างสมรรถนะหลักเป็นบวก (+1)   
  

7.6 ช่องว่าง (GAP) 
ช่องว่าง (GAP) เกิดจากผลจากการประเมินสมรรถนะเป็นเครื่องบ่งชี้  โดยแสดงให้เห็นถึงระดับ

ของสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล  ซ่ึงช่องว่าง (GAP) ดังกล่าวสามารถนำไปใช้ในการจัดทำแผนพัฒนา
พนักงานรายบุคคล (IDP) การออกแบบและกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แต่ละคน เพ่ือเป็นแนวทาง 
ที่จะช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาขีดความสามารถและเพ่ิมศักยภาพ ให้ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร 
ได้ดียิ่งขึ้น  
 
8.  แผนพัฒนารายบุคคล Individual Development Plan (IDP) 

ความรู้เกี่ยวกับการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล ความหมาย และลักษณะท่ัวไปของ IDP 
         IDP หรือ Individual Development Plan หมายถึง แผนพัฒนารายบุคคล เป็นกรอบหรือ
แนวทางท่ีจะช่วยให้พนักงานของ อ.อ.ป. บรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน ที่เชื่อมโยงหรือตอบสนองต่อ
ความต้องการ หรือเป้าหมายในระดับองค์กรและหน่วยงาน เป็นแผนที่จะทำให้พัฒนาพนักงานไปสู่เป้าหมาย
ตามท่ีพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรือคาดหวังให้เกิดข้ึน 
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IDP จึงเป็นขั้นตอนที่ถูกทำข้ึนอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงาน ซึ่ง IDP มีลักษณะทั่วไป ดังต่อไปนี้ 

     เป็นกระบวนการพัฒนาและเป็นระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
ซึ่งผู้บังคับบัญชาและพนักงานผู้นั้นจะต้องสร้างข้อตกลงร่วมกัน ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง เพื่อทำให้
พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเอง 

     เพ่ิมระดับสมรรถนะ (Competency) ในการทำงานในปัจจุบัน  ซึ่งแผนงานที่กำหนดขึ้นนั้น 
จะต้องช่วยให้พนักงานผู้นั้น ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย ในสายอาชีพของตน และเป้าหมายของ
หน่วยงานควบคู่กันไปด้วยเช่นกัน เป็นแผนพัฒนารายบุคคลที่ถูกจัดทำขึ้นบนพ้ืนฐานของระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวังของตำแหน่งงาน เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะในการทำงานจริงของพนักงานผู้นั้น 
 
9.  ประโยชน์ของการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   
 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลจะเกิดประโยชน์ ทั้งต่อตัวพนักงาน ผู้บริหารของหน่วยงาน และ 
องค์กรโดยรวม ดังต่อไปนี้ 
 1) ประโยชน์ที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน 
     ทำให้พนักงานสามารถปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของตนเองให้ดีขึ้น ทำให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน  เนื่องจากสามารถตระหนักได้ถึงคุณค่าและการดูแลเอาใจใส่จาก
องค์กร และผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด กระตุ้นให้พนักงานเรียนรู้ที่จะบริหารตนเองให้ประสบผลสำเร็จในชีวิต 
ภายใต้การสนับสนุนขององค์กร และผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถที่เพ่ิมข้ึน เพ่ือ
นำไปสู่การเจริญเติบโตในหน้าที่การงานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่กำหนดขึ้น ทำให้พนักงาน 
มีความพร้อมที่จะรับผิดชอบในงานที่เพ่ิมข้ึนหรือตำแหน่งงานที่สูงขึ้น 
 2) ประโยชน์ที่มีต่อผู้บริหารของหน่วยงาน 
     สามารถจูงใจและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง ซึ่งจะเป็นกำลังหลักของหน่วยงานในระยะยาว 
ต่อไป ทำให้ระบบและขั้นตอนการทำงานของหน่วยงานมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วยทีมงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ ลดอัตราเสี่ยงจากการขาดแคลนพนักงานที่มีความสามารถเฉพาะด้าน เนื่องจากมีการเตรียม 
ความพร้อมให้กับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ทำให้ผู้บริหารของหน่วยงานมีเวลามากพอ     
ในการบริหารงาน วางแผนการทำงาน รวมทั้งตรวจสอบและติดตามผลการทำงานของพนักงานในสังกัด 
 3) ประโยชน์ที่มีต่อองค์กรโดยรวม 
     ส่งเสริมให้องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่ให้ความสำคัญต่อ “พนักงาน” ในองค์กรได้รับการสืบทอดจากผู้นำ ไปยัง
ผู้บริหาร ในระดับรองลงมาอย่างต่อเนื่อง สร้างความน่าเชื่อถือ และสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรอันเนื่อง 
มาจากมาตรฐานการทำงานของพนักงานที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้เกิดการบอกกล่าวถึงค่านิยมขององค์กร 
ที่เน้นการพัฒนาพนักงาน จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง อันนำไปสู่การเชิญชวนให้บุคคลภายนอก 
ปรารถนาที่จะเข้าร่วมงานกับองค์กรต่อไป 
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10.  ผู้เกี่ยวข้องกับการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   
 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลให้ประสบความสำเร็จนั้น จะต้องมีผู้เกี่ยวข้องในการจัดทำแผนดังกล่าว 
และมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 
 1) ผู้บังคับบัญชา 
    - ทำความเข้าใจในความสำคัญของ Competency 
    - ทำความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ให้คำปรึกษา แนะนำ ผู้ใต้บังคับบัญชาในการจัดทำ IDP 
    - ติดตามผลการจัดทำ IDP 
 2) ผู้ปฏิบัติงานผู้ดำรงตำแหน่ง 
    - ทำความเข้าใจในความสำคัญของ Competency 
    - ทำความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาของตนเอง โดยขอคำปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา 
 3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง 
    - ทำความเข้าใจในความสำคัญของ Competency 
    - ทำความเข้าใจต่อการพัฒนารายบุคคล 
    - ให้คำปรึกษาแนะนำเกี่ยวกับการจัดทำ IDP และการเลือกใช้เครื่องมือในการพัฒนาให้แก่พนักงาน 
    - ติดตามและรวบรวม IDP ของผู้ปฏิบัติงาน 
 

11. การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
1) กรณี ผลการประเมินช่องว่างสมรรถนะรายการใดรายการหนึ่งเป็นลบ (-1)  
    ผู้ถูกประเมินกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้นจะต้องร่วมกันจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือพัฒนา

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

เชี่ยวชาญสมรรถนะสูงกว่าสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวัง  สามารถจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือพัฒนา
ตนเองได้ 

     จากการประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานจะทำให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าส่วนใด จุดใด เป็นจุดอ่อน
หรือจุดแข็ง ที่จะต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรนำจุดอ่อนมาพัฒนาก่อน ตามความจำเป็นเร่งด่วนของงาน 
แล้วจึงพัฒนาสมรรถนะด้านอื่นๆ ให้ดียิ่งขึ้น ในการพัฒนาผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนดเครื่องมือในการพัฒนา 
(ข้อ 12) โดยข้อละไม่ควรเกิน 3 เครื่องมือ นอกจากนั้นต้องกำหนดระยะเวลาการพัฒนาตามแบบบันทึก
ข้อตกลงการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจำปี 
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การดำเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
      1) หน่วยงานเป็นผู้อนุมัติแผน IDP ของผู้ปฏิบัติงานในสังกัด และดำเนินการตามวิธีพัฒนา 

ที่ได้เลือกไว้ กรณีเลือกวิธีพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้พิจารณาในส่วนที่อยู่ในอำนาจของ 
หัวหน้าหน่วยงาน หากอยู่นอกเหนืออำนาจ ต้องขออนุมัติจาก อ.อ.ป. 

      2) หน่วยงานดำเนินการพัฒนาตามแผน IDP ที่ได้รับอนุมัติ 
      3) การติดตามการประเมินการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องทำหน้าที่ 

ในการติดตามผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน ตามแบบรายงานการติดตามแผนพัฒนา 
รายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจำปี  โดยผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเป็นผู้ติดตามและลงนาม 
รับรองในแต่ละไตรมาส และให้ผู้ถูกประเมินและผู้บังคับบัญชาตามลำดับชั้นลงนามร่วมกัน 
หลังแผนฯ เสร็จสิ้นตามระยะเวลาที่กำหนด 

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

      5) หน่วยงานรายงานข้อมูลสรุปภาพรวมการพัฒนาตามแผน IDP ให้ อ.อ.ป. ทราบ และ 
สำเนาให้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง ทราบด้วย 

      6) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สำนักบริหารกลาง บันทึกประวัติผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตามแผน IDP 
 

12.  เครือ่งมือในการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
        แบ่งวิธีการพัฒนาเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
        12.1 เครื่องมือการพัฒนาแบบฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
        12.2 เครื่องมือการพัฒนาที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  (Non Classroom Training) 

1) การฝึกอบรมในงาน  (On the Job Training) 
2) การสอนงาน  (Coaching) 
3) การให้คำปรึกษาแนะนำ  (Consulting) 
4) เรียนรู้งานให้ลึกซ้ึง  (Job Enrichment) 
5) การเพ่ิมขอบเขตงาน (Job Enlargement)  
6) การหมุนเวียนงาน  (Job Rotation)  
7) การมอบหมายงาน  (Delegation)  
8) การรักษาการแทน  (Acting)  
9) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
10) การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 
11) การประชุมสัมมนา  (Seminar) 
12) การศึกษาต่อ  (Continuous Study)  
13) การฝึกงานและทำงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ  (Counterpart) 
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12.1 เครื่องมือการพัฒนาแบบฝึกอบรมในห้องเรียน  
       (Classroom Training) 

เคร่ืองมือการพัฒนา 
(Development Tools) 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

การฝึกอบรม 

(Training) 

เป็นเครื่องมือการพฒันาตนเองทีช่่วยสง่เสริมพัฒนาด้านความรูท้กัษะและความ สามารถใน
การทำงานของผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งการฝกึอบรมจะเน้นให้เกิดการเรยีนรู้ระยะสั้น ภายใต้ระยะเวลา
และสถานทีท่ี่จำกัด  หรือหน่วยงานที่ดำเนนิการฝึกอบรม จะเป็นผูท้ำหน้าที่วิเคราะหค์วาม
ต้องการในการฝกึอบรมขององค์กรและผู้ปฏิบัติงาน แลว้จึงดำเนนิการจัดฝกึอบรม    

-     1. เพื่อปรับปรุงจุดอ่อนหรอืพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
      2. เพื่อพฒันาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากรให้ดีขึน้กว่าเดมิ 
      3. เพื่อเตรยีมความพรอ้มสำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึน้ ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิดความ

มั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ไดร้ับมอบหมายเมื่อไดร้ับการเลือ่นตำแหน่ง งานในอนาคต 
4. เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น (Talented People) หรอืผู้สืบทอด 
ตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

 

12.2 เครื่องมือการพัฒนาท่ีไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  
       (Non Classroom Training) 

เคร่ืองมือการพัฒนา
(Development Tools) 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมในงาน   
  (On the Job Training) 
 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรดว้ยการฝกึปฏิบัติจริง จากสถานที่จริงในภาคสนาม  
เป็นการให้คำแนะนำเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือกลุ่มเล็กๆ ในสถานที่ทำงานและ
ในช่วงการทำงานปกต ิซ่ึงวิธีการนี้จะเนน้ประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนา
ทักษะเป็นพื้นฐานใหแ้ก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
ผู้บังคับบัญชาจะมีหนา้ที่เพื่อสอนเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน  

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าทำงาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เล่ือนตำแหน่ง มีการปรับปรุง
งาน  หรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ  การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานใหก้ับบุคลากรตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกบัคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
วิธีการปฏิบัติงาน คู่มือการทำงาน ระเบยีบปฏบิัติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  ทั้งนี้ เพือ่ให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซ่ึงมาตรฐานการทำงาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบกย็งัคงรักษาความมีประสิทธิภาพ ในการทำงาน
ต่อไปได้ 
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เคร่ืองมือการพัฒนา
(Development Tools) 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

2. การสอนงาน  
   (Coaching)  

เป็นวธิีการพัฒนาบุคลากรที่ให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ ทัศนคติ 
(Attitude) ที่ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพสูงขึน้  โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน  การสอนงานมกัจะเป็นกลุ่มเลก็หรอืรายบุคคล  ซ่ึง
ต้องอาศยัเวลาในการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง  ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนา
ลูกนอ้งของตนเอง โดยผู้สอนงานจะเป็นผู้บังคับบัญชาของ 
ผู้ถูกสอนงาน  
การสอนงานสามารถนำไปใช้เพื่อการพฒันาบุคลากรได้ทกุระดับ โดยเป็นเทคนิค 
ที่มีประสิทธิภาพที่ใชก้ันอย่างแพร่หลาย เป็นกระบวนการที่ส่งเสรมิให้บุคลากรทำงานและเรยีนรู้
งานไปด้วยในตัว  โดยสอนบุคลากรให้มีความรู้ความชำนาญในการปฏิบัติงาน มีการชี้ให้เห็นถึงสิ่ง
ที่ต้องทำและวิธีปฏิบัติงาน ให้ข้อแนะนำต่าง ๆ และทำการติดตามผลและแก้ไขข้อผิดพลาด 
ดังนั้น หากจะนำเทคนิคการสอนงานมาใชพ้ัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดประโยชน์นัน้ 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องไมเ่พียงแค่สอนงานหรอืแนะแนวทางให้ทำงานเป็นเท่านั้น ผู้บังคับบัญชา
จะต้องแนะวิธกีารที่บุคลากรจะใช้พัฒนาตนเอง อนันำไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพกับองค์กรตอ่ไป
ได้ 

1. แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงาน โดยผูส้อนงานทำหน้าที่ชี้ให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึน้และแนว
ทางแก้ไข เพือ่ช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ 
2. เป็นการเตรยีมความพรอ้มให้แก่บุคลากรก่อนทีจ่ะเลือ่นตำแหน่ง โดยผู้สอนจะต้องทบทวน
ผลงาน ความสามารถปัจจุบัน และกำหนดเป้าหมายในการสอนงานโดยเน้นการพฒันาความ 
สามารถในตำแหน่งที่บุคลากรจะเลือ่นขึ้นไป 
3. ปรับปรุงและพฒันาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึน้ ค้นหาความสามารถที่โดดเดน่ ความสามารถที่ตอ้งปรับปรุง และลำดับความ สำคัญ 
ความสามารถที่จะพัฒนาหรอืต้องการเสริม แล้วจึงพฒันาตามลำดับ 

3. การให้คำปรึกษาแนะนำ  
   (Consulting)  

เป็นวธิีการพัฒนาบุคลากร เนน้การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหา
ที่เกิดขึน้ในการทำงาน และนำมากำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหารว่มกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงผู้บังคับบัญชาจะต้องนำเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสม  เพือ่ให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึน้กับตัวเองได้ การแก้ไขปัญหาทีม่ีประสิทธิภาพนั้นจะขึน้อยูก่ับผู้ดำเนนิการ 
ให้คำปรึกษาแนะนำ  โดยส่วนใหญ่มกัจะเป็นผู้บังคับบัญชา ภายในหน่วยงาน หรอื    อาจเป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความชำนาญเป็นพเิศษในเรื่องนั้นๆ จากภายในหรือ
ภายนอกองค์กร 

1. เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับบุคลากรเป็นการให้คำแนะนำภายหลังจากที่มีปัญหาเกิดขึ้นกับตวั
บุคลากรเองหรอืหน่วยงาน ซ่ึงบุคลากรไม่สามารถแก้ไขปัญหาให้ลุล่วงด้วยตัวเองได้  จำเป็นต้อง
มีการคำปรึกษาแนะนำจากผู้บังคับบัญชาหรือผูท้ี่มีความชำนาญ 
ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา   
2. ป้องกนัปัญหาทีอ่าจเกิดขึ้น ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาทีอ่าจเกิดขึ้นในการทำงาน   
โดยการสำรวจคาดการณ์ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึน้  ซ่ึงผู้บังคับบัญชาหรอืผู้ชำนาญการ
จะต้องทำหน้าที่วเิคราะห์และคาดการณ์ปัญหาล่วงหน้าโดยการคำนึงถึงความสามารถของ
บุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันดว้ย และให้คำปรกึษาแนะนำบุคลากร 
ในการปฏิบัติตน เพือ่ป้องกันปัญหาทีอ่าจเกดิขึ้นตอ่ไป 
3. ส่งเสรมิให้บุคลากรได้พัฒนาทกัษะและความรู้ต่างๆ เมื่อองค์กรหรอืหน่วยงานมกีาร 
นำเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้  ผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมายจะต้องทำหน้าที่ให้
คำปรึกษาแนะนำในการปฏิบัติตน เพื่อเตรยีมความพรอ้มกับการนำเอาเครื่องมือ 
และเทคโนโลยตี่าง ๆ มาใช้   
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4. เรียนรู้งานให้ลึกซ้ึง  
   (Job Enrichment) 

เป็นวธิีการพัฒนาบุคลากรที่ใชก้ารออกแบบลักษณะงาน โดยเป็นงานที่แตกต่าง 
จากเดิมทีเ่คยปฏิบัติ เนน้ให้บุคลากรเกดิความชำนาญในงานที่หลากหลายขึน้ ความรับผิดชอบใน
งานของตนเป็นลักษณะงานที่มีความสำคัญมีอิสระ สามารถบริหารจัดการงานนั้นด้วยตวัเอง และ
การได้รับข้อมูลปอ้นกลับจากผู้บังคับบัญชาเป็นระยะอย่างต่อเนือ่ง การเรียนรูง้านให้ลกึซ้ึง  มี
รูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก ่
1. เรยีนรู้งานให้ลกึซ้ึง ในงานที่มรีะดับหรอืค่างานเชน่เดยีวกับงานที่บุคลากรได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบัน  หมายถึง การให้บุคลากรไดท้ำงานที่มรีะดับงานทีเ่ท่ากับงานปัจจุบัน เป็นงานที่มีความ
หลากหลายทำให้ต้องใช้ความคิดสรา้งสรรค ์มากขึ้น หรือเป็นการทำงานที่ท้าทายโดยอาจเป็น
การทำงานเชิงเทคนิคมากขึ้น 
2. เรยีนรู้งานให้ลกึซ้ึง ในงานที่มรีะดับหรอืค่างานสูงกว่างานที่บุคลากรได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบัน หมายถึง การให้บุคลากรทำงานในขอบเขตงานที่สูงมากขึน้ และบุคลากรมีโอกาสในการ
ตัดสินในมากขึ้น  ซ่ึงมอบหมายงานในลักษณะนี้เป็นการช่วยกระตุน้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
พร้อมในการทำงานในระดับที่สูงขึน้ด้วย 

1. ทำให้เกดิความแปลกใหม่ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่าย โดยการเปลี่ยนแลงลกัษณะงาน 
บุคคลที่จะติดตอ่ประสานงาน เปลีย่นมุมมอง หรอืความคิดจากงานเดิม 
2. การพจิารณาและการแสวงหาทักษะความชำนาญมากขึ้น พัฒนาสมัพันธภาพ 
ที่เกิดขึน้จากการทำงานใหม่ๆ 
3. การชำนาญในงานเป็นพิเศษ กอ่ให้เกิดความสามารถในการบริหารจดัการงานนั้น  
ที่ลึกขึ้น ยากและท้าทายมากขึ้น 

5. การเพ่ิมขอบเขตงาน 
   (Job Enlargement)  
 

เป็นวธิีการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร วิธกีารนี้จะเนน้การมอบหมายปรมิาณงานที่
เพิ่มมากขึน้ด้วยลักษณะงานที่มีคุณค่างาน ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน เพยีงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผดิชอบจะเพิ่มหรอืขยายขอบเขตงานขึ้น การเพิ่ม
ขอบเขตงาน มีรูปแบบ 2 ลกัษณะ ไดแ้ก ่
1. การเพิ่มปรมิาณงานภายในหน่วยงาน หมายถึง การเพิ่มปริมาณงานทีม่ีลักษณะงานหรือมี
มูลค่างานใกลเ้คียงกับงานเดิมที่เคยรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เป็นการทำงานภายในหนว่ยงานหรือ
ฝ่ายเดยีวกัน สภาพแวดล้อมการทำงานเหมอืนเดิม  ซ่ึงการเพิ่มปรมิาณงานในลักษณะนี้จะทำให้
ผู้บังคับบัญชาสะดวกในการมอบหมายงาน สามารถตรวจสอบงาน ติดตามและประเมินผล
ความสำเร็จ ในการทำงานของบุคลากรได้  
2. การเพิ่มปรมิาณงานภายนอกหน่วยงาน หมายถึง การเพิ่มปริมาณงานทีม่ีลักษณะงานเดยีวกัน
หรือมมีูลค่างานใกล้เคยีงกับงานทีเ่คยทำอยูใ่นปัจจุบัน แต่ต่างหนว่ยงานหรอื 
ต่างฝ่ายกัน ปกติการมอบหมายงานในลกัษณะการเพิ่มปริมาณงานแบบนีม้ักเป็นงาน 
ที่อยู่ในสายงานหรือกลุ่มงานที่ใกล้เคยีงกัน  ซ่ึงผู้บังคับบัญชาทั้งสองฝ่ายจะต้องตกลงและ
เห็นชอบร่วมกัน  

เพื่อเพิม่ทกัษะการทำงานให้กับบุคลากร โดยเฉพาะทกัษะในด้านการบริหารจัดการ 
ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณมากขึ้นจากการบริหารหารงานที่มีปริมาณมากกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทกัษะการบริหารเวลา ทกัษะ 
การแก้ไขปัญหา ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
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6. การหมุนเวียนงาน  
   (Job Rotation)  
 

เป็นอกีวธิีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรทีเ่นน้ 
การสลับเปลีย่นงานในเชิงแนวนอน  จากงานหนึ่งไปยังอกีงานหนึ่ง  มากกว่าการ 
เลื่อนตำแหนง่งานที่เน้นการทำงานที่สูงขึน้ การหมนุเวยีนงานนั้นสามารถเกดิขึ้นไดท้ั้งการเปลี่ยน
ตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหนว่ยงานภายใต้ระยะเวลาทีก่ำหนด  การหมนุเวยีนงาน มรีูปแบบ 
2 ลักษณะ ได้แก ่
1. การหมนุเวียนงานภายในหน่วยงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานของคนหนึ่งให้เรยีนรู้งานของ
อีกคนหนึ่งภายใต้ระยะเวลาที่ตกลงกนัไว้  เป็นการรู้งานภายในหน่วยงานเดียวกนั ดังนัน้ 
สภาพแวดลอ้มการทำงานจึงไม่เปลีย่นแปลงมากนัก ซึ่งการหมุนเวียนงาน ในลกัษณะนีจ้ะไม่ค่อย
ยุ่งยาก เนือ่งจากมีผู้บริหารเป็นคนเดยีวกันที่ทำหน้าที่ในการโยกย้ายสับเปลี่ยนงานของบุคลากรที่
ดูแลรับผิดชอบการหมุนเวยีนงานภายนอกหน่วยงาน  
2. การหมนุเวียนงานภายนอกหน่วยงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานของบุคลากรที่อยูต่่าง
หน่วยงานกนั มผีลให้สภาพแวดลอ้ม การทำงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิไม่ว่าจะเป็น
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงลกัษณะงาน  การหมนุเวยีนงาน 
ในลักษณะนี้ จะต้องไดร้ับความยินยอมพรอ้มใจกนัของผู้บังคับบัญชาทั้งสองหน่วยงาน  โดยการ
หมุนเวยีนในลักษณะนี้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะต้องทำหน้าที่ชีแ้จงถึงเหตุผลความจำเป็นและ
วัตถุประสงค์หลกัในการสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงานให้กับบุคลากรได้รับทราบและสร้างความเข้าใจที่
ถูกตอ้ง 

เพื่อก่อให้เกิดทกัษะการการทำงานที่หลากหลาย เป็นการเสริมสร้างประสบการณข์องบุคลากรให้
เรียนรูง้านมากขึน้ จึงเหมาะสำหรับบุคลากรที่เตรยีมความพรอ้มในการรับผิดขอบงานที่สูงขึน้
หรือกลุ่มคนที่มีผลงานดแีละมีศกัยภาพสูง 

7. การมอบหมายงาน  
   (Delegation) 

เนน้การกระจายงานในหน้าที่ความรับผดิชอบหรืองานในอำนาจการตัดสนิใจ และกำหนด
ขอบเขตให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเรื่องๆ ไป 

1 เพื่อช่วยให้ผู้บริหารมีเวลามากขึ้น โดยสามารถนำเวลาไปทำกิจกรรมงานอื่น ๆ ได้ เชน่ การ
พัฒนาตนเอง การแก้ปัญหางาน หรอืคิดสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ 
2 เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทำงาน ซ่ึงถือได้ว่าเป็นการพัฒนา
บุคลากรทางหนึ่ง 
3 เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมสำหรับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อการเป็นหัวหน้างานในอนาคต ซ่ึง
อาจถอืว่าเป็นการประเมนิศักยภาพของเขาไปด้วย 

8. การรักษาการแทน  
    (Acting) 

เนน้การฝกึฝนให้ควบคุมดแูลงานที่อยู่ในความรับผิดชอบในตำแหน่งที่สูงขึน้   เพื่อให้มีความเชีย่วชาญและชำนาญการมากยิ่งขึ้น พร้อมทีจ่ะดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น 
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9. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    (Self-Learning) 

 เป็นเทคนิคทีเ่นน้ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรยีนรู้และพฒันาตนเองโดยไม่
จำเป็นตอ้งใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ 
ได้ด้วยตนเองผ่านชอ่งทางการเรยีนรูแ้ละสือ่ต่าง ๆ ที่ตอ้งการได้ ซึ่งวิธกีารนี้เหมาะกับบุคลากรที่
ชอบเรยีนรู้และพัฒนาตนเองอยูเ่สมอโดยเฉพาะกับบุคลากรทีม่ีผลการปฏิบัติงานดี และมี
ศักยภาพในการทำงานสูง 
พัฒนาดว้ยวธิีการเรียนรู้ได้ดว้ยตนเองจะเกิดประสทิธิภาพมากนอ้ยแค่ไหนนั้น องคก์รจะต้อง
กำหนดสือ่หรอืแหล่งขอ้มูลเพื่อให้บุคลากรเลือกสือ่ต่าง ๆ สำหรับการเรยีนรู้ได้ด้วยตัวเองได้ง่าย 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง มีรูปแบบ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
1. ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Computer - base Learning) หมายถึง การเรียนรู้ดว้ยตนเองโดย
การใช้ส่ือผ่านระบบคอมพวิเตอร์  เชน่ การดู VCD หรอืการคน้คว้าผ่าน Internet หรอืการเรยีน
แบบ e–Learning หรอืการเรียน ทางไกลผา่นดาวเทยีม เป็นต้น ซึ่งจะทำให้บุคลากรสามารถ
เรียนรู้ไดทุ้กที่สะดวกในการจัดสรรเวลาผ่านการเรยีนรู้ดว้ยสือ่ทีท่ันสมัย 
2. ไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Non Computer - base Learning) หมายถึง การเรียนรู้ผ่านสือ่
การเรยีนรู้ที่ไม่ตอ้งเรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสอื วารสาร หนังสือพมิพ์ ผลงานวิจยั 
เป็นต้น ซึ่งบุคลากรสามารถศึกษาคน้คว้าไดด้้วยตนเองแม้ไมม่ีเครื่องคอมพิวเตอร์ เป็นการเรยีนรู้
ที่ง่าย สะดวก และสามารถเรยีนรู้ได้ทกุหนทุกแห่ง 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไมจ่ำเป็นต้องใช้ชว่งเวลาใน
การปฏิบัติงานเท่านั้น 

10. การดูงานนอกสถานที่ 
     (Site Visit) 
 

 เป็นวธิีการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง ที่ใช้การมอบหมายให้บุคลากรไปสังเกตการณ์การ
กระทำ หรือบุคคลทีต่้องการในสถานทีเ่ฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่งในช่วง เวลาสัน้ ๆ อาจเป็นการดู
งานที่มขีอบเขตงานทีร่ับผิดชอบเหมือนกนั หรือเป็นการดูงานจากลกัษณะงานที่ต้องทำงาน
ร่วมกัน ภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ  
การดูงานนอกสถานที่ มีรูปแบบ 2 ลกัษณะ ได้แก่ 
1. การดูงานภายในองค์กรเดยีวกัน เพื่อศกึษาดูงานเกี่ยวกับวิธ/ีรูปแบบ (Best Practice) 
สามารถนำมาใชเ้ป็นตัวอย่างหรือแมแ่บบในการทำงานได้  
2. การดูงานภายนอกองคก์ร เป็นการเปิดประสบการณ์ให้กับบุคลากรได้เห็นการทำงานของ
องค์กรภายนอกที่มีวิธกีารปฏิบัติงานทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) เป็นวิธกีารปฏิบัติงานที่บุคลากร
ไม่เคยเห็นมาก่อน ซึ่งบุคลากรสามารถนำมมุมองที่ได้รับมาปรับใช้ในองคก์รของตนได้  
 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวธิีปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) หรอืเพือ่ให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรูเ้รือ่งใหม่ ๆ ที่ดจีากองคก์ร
ภายนอก ซึ่งทำให้บุคลากรสามารถนำแนวคิดที่ไปประยกุต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา
ความสามารถของตน  อกีทั้งบุคลากรยังสามารถนำมาใช้เพิม่ประสทิธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น  
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11. การประชุมสัมมนา  
     (Seminar) 
 

 เป็นวธิีการพัฒนาบุคลากรทีเ่นน้การพูดคุยระดมความคดิเห็นของทีมงานให้เกดิการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ ์และทกัษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสนิใจ การ
ประชุมสัมมนา มีรูปแบบ 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
1. ให้เข้าร่วมประชมุสัมมนากับหน่วยงานภายในองค์กร จะไดร้ับทราบความคิดเห็นจากการ
ประชุมสัมมนา และมีการเตรียมขอ้มูลที่เกีย่วขอ้งในการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ทำให้ได้
ทบทวนความเข้าใจในข้อมูลกอ่นการประชมุสัมมนา ช่วยเสริมสร้างทกัษะในการแก้ไขปัญหาและ
การตัดสินใจ สามารถพัฒนาความคิดตอ่ยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานได้ 
2. ให้เข้าร่วมประชุมสัมมนากับหนว่ยงานอืน่ ภายนอกองค์กร เป็นการเพิ่มความรู้ ความเข้าใจ
นวัตกรรมและความคิดใหมจ่ากนอกองค์กร ได้รับทราบความคิดเห็นจากการประชมุสัมมนาจาก
บุคลากรภายนอกองค์กร และเตรยีมขอ้มูลที่เกี่ยวข้องในการแลกเปลีย่นความคิดเหน็และข้อมูล
ระหว่างองค์กร ช่วยเสริมสร้างทกัษะในการแก้ไขปัญหาและการติดสนิใจ สามารถพัฒนาความคิด
ต่อยอดสูก่ารปรับปรุงพัฒนางานได ้

เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพในการทำงาน ให้เกิดความรูแ้ละประสบการณ์ใหม่ๆ จากผูอ้ื่น  
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เป็นการเรยีนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรอืผลงานใหม่ๆ  รวมถึงการ
หารือหรอืระดมความคิดเห็น 
 

12. การศึกษาต่อ  
     (Continuous Study)  
 

เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรอืนอกเวลาทำงาน ในการศกึษาหา
ความรู้เพิ่มเตมิในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาตอ่ในหลักสตูรที่เป็นประโยชนต์่อการทำงานปัจจุบัน
ของบุคลากร หรอืการทำงานในอนาคต  การศึกษาตอ่ถอืได้ว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่สำคัญในการ
ส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้มีความรู้ในการทำงานเพิม่ขึ้น  ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ตอ่การพัฒนา ความสามารถของบุคลากรและองคก์รได้ประโยชน์ในแงท่ี่มีบคุลากรที่มี
ความเชีย่วชาญในหน้าที่งานทีร่ับผิดชอบเพิม่ขึ้น การศึกษาตอ่ มรีูปแบบ 2 ลักษณะ ไดแ้ก ่
1. การศกึษาต่อระยะสัน้ เป็นการศึกษาที่ใชร้ะยะเวลาเรยีน 6 เดอืน หรือ  1 ปี เป็นตน้ มักจะ
เป็นการศึกษา ในรูปแบบของประกาศนียบัตร   
2. การศกึษาต่อระยะยาว มักเป็นการศกึษาต่อในระดับปริญญาตร ีปริญญาโท หรอื  ปริญญาเอก 
ใช้ระยะเวลาในการศึกษานาน และค่าใชจ้่ายมกัสูงกว่ารูปแบบแรก     

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกต ิหรือนอกเวลาทำงานในการศกึษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
ระดับที่สูงขึ้น โดยศกึษาตอ่ในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานปัจจุบันหรือทำงานใน
อนาคต 
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13. การฝึกงานและทำงาน 
     ร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ   
     (Counterpart) 

เนน้ให้บุคลากรไดร้่วมฝกึงานและทำงานกับผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้นๆ เป็นการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชีย่วชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง  การฝกึงานและ
ทำงานร่วมกับผู้เชีย่วชาญ  มีรูปแบบ 2 ลกัษณะ ได้แก่ 
1. การฝกึงานและทำงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายใน การฝึกงานลกัษณะนี้มกัใช้ในองคก์รใหญ่ 
โดยมอบหมายให้ผู้เชี่ยวชาญภายในองคก์รที่มีอยู่แล้วเป็น  
ผู้ฝึกงานตามระยะเวลาที่ได้กำหนดไว้ ซ่ึงการฝึกงานโดยรูปแบบนี้ค่าใช้จ่ายจะไม่สูงนัก เช่น การ
จัดโครงการการฝึกงานให้กับบุคลากรกลุม่ทีบ่รรจุใหม่ หรือบุคลากรกลุ่มที่มีศกัยภาพสูง เป็นตน้ 
2. การฝกึงานและทำงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก การฝกึงานและทำงานกับผู้เชีย่วชาญ
ภายนอก เป็นการเชิญผูเ้ชีย่วชาญภายนอกเข้ามาฝึกสอน หรอืส่งบุคลากรไปฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญภายนอก เชน่ การส่งนักวิเคราะห์นโยบายแผนและการบริหารจัดการขอ้มูลกับ
ผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศ หรอืการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากต่างประเทศมาฝกึงาน  ให้กับบุคลากร เป็น
ต้น ทั้งนี้รูปแบบการฝกึงานลักษณะนี้จะมีคา่ใช้จ่ายคอ่นข้างสูงกวา่การฝึกงานกับผู้เชีย่วชาญ
ภายในองค์กร 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หวัหน้างาน และบุคลากรที่มีศกัยภาพสูง ซ่ึงมีความสามารถใน
การเรยีนรู้ และพัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จำกัด เพือ่ให้นำความรูท้ี่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ
มาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กรต่อไป 
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แบบประเมินสมรรถนะ 
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   แบบประเมินสมรรถนะขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
 

1. ข้อมูลทั่วไป 
     ช่ือ-สกุล                                               ตำแหน่ง                                                          (ระดับ/ชั้น      ) 
     งาน                                           ส่วน/กลุ่ม                                     ฝ่าย                                           .            
     สำนัก                                                     สายงาน                                                                           . 
2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) สำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น 

สมรรถนะหลกั 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

(4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับ 

บัญชาประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. การเปลี่ยนแปลง   0.2   0.8    
2. คุณธรรม จริยธรรม   0.2   0.8    
3. การทำงานเป็นทีม    0.2   0.8    
4. การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย    0.2   0.8    
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์    0.2   0.8    

3. สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) สำหรับตำแหน่งผู้บริหาร ตั้งแต่หวัหน้างาน-รองผู้อำนวยการ 

สมรรถนะในการบริหาร 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. ความรู้ในพันธกิจ    0.2   0.8    
2. วิสัยทัศน์    0.2   0.8    
3. การพัฒนาใต้บังคับบัญชา    0.2   0.8    
4. ภาวะการเป็นผู้นำ    0.2   0.8    
5. การบริหารจัดการ    0.2   0.8    

4. สมรมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) สำหรับตำแหน่งที่ปฏิบัติงานในสายงานตามที่ อ.อ.ป. กำหนดไว ้

สมรรถนะในสายงาน 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(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    

ผลการประเมิน +1 = สงูกว่าทีอ่งค์กรคาดหวัง  
0 = เป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง - 1 = ไม่เป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง         

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

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

 
  

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

           ข้อคิดเห็น............................................................................... 
       (ลงชือ่)..........................................................ผูบั้งคับบัญชา- 
                .................../................../.................ชั้นตน้ 

         ขอ้คิดเหน็................................................................................ 
     (ลงชื่อ).............................................................ผู้บังคับบัญชา- 
              .................../..................../..................ถัดไปอกี 1 ระดับ 
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    แบบประเมินสมรรถนะขององค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
1. ข้อมูลทั่วไป 
     ช่ือ-สกุล     น.ส.รักงาน ขยันทำดี     ตำแหน่ง   พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในตำแหน่งหัวหน้างาน    (ระดับ/ช้ัน  5  ) 
     งาน          บริหารทั่วไป                  ส่วน/กลุ่ม        อำนวยการ             ฝ่าย     อำนวยการ                            .            
     สำนัก        อำนวยการ                              สายงาน       บริหารทั่วไป                                                       . 
2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) สำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ/ชั้น 

สมรรถนะหลกั 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

(4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับ 

บัญชาประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(7) 
รวม 
(5x6) 

1. การเปลี่ยนแปลง 3 2 0.2 0.4 2 0.8 1.6 2 -1 
2. คุณธรรม จริยธรรม 3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
3. การทำงานเป็นทีม  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. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 

3. สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) สำหรับตำแหน่งผู้บริหาร ตั้งแต่หวัหน้างาน-รองผู้อำนวยการ 

สมรรถนะในการบริหาร 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(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. การพัฒนาใต้บังคับบัญชา  3 3 0.2 0.6 3 0.8 2.4 3 0 
4. ภาวะการเป็นผู้นำ  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) สำหรับตำแหน่งที่ปฏิบัติงานในสายงานตามที่กำหนดไว้ 

สมรรถนะในสายงาน 

(1) 
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 
ที่องค์กร
คาดหวัง 

ระดับความเชี่ยวชาญที่ปรากฏจริง (8) 
สรุประดับ 

ความเชี่ยวชาญ 
ที่ปรากฏจริง 

 (4+7) 

(9) 
ช่องว่าง 

+/- 
(8-1) 

(2) 
ประเมิน
ตนเอง 

(3) 
น้ำหนัก 

(4) 
รวม 
(2x3) 

(5) 
ผู้บังคับบัญชา

ประเมิน 

(6) 
น้ำหนัก 

(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. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 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 2 0.2 0.4 3 0.8 2.4 2.6 0 

ผลการประเมิน +1 = สงูกว่าทีอ่งค์กรคาดหวัง  
0 = เป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง - 1 = ไม่เป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง             

ข้อคิดเห็น............................................................................... 
   (ลงชื่อ)............น.ส.รักงาน ขยันทำดี..........ผู้ประเมินตนเอง 

                ........19..../...ตุลาคม.../....2567.. 

        
 
 
  ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ)................นางสมใจ  เก่งธรรม...............ผู้บังคับบัญชา- 
              ........20..../...ตุลาคม.../....2567........ถัดไป 1 ระดับ 

           ข้อคิดเห็น............................................................................... 
       (ลงชื่อ)..............นายสมคิด  นึกดี..................ผู้บังคับบัญชา- 
                ........19..../...ตุลาคม.../....2567...ชั้นต้น 

         ข้อคิดเห็น................................................................................ 
     (ลงชื่อ)..................นายสมศักดิ์  ดีงาม..............ผู้บังคับบัญชา- 
              ........20..../...ตุลาคม.../....2567.......ถัดไปอีก 1 ระดับ 
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บันทึกข้อตกลง 
และรายงานการติดตาม 

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
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บันทึกข้อตกลงการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจำปี          . 
 

ผู้ถูกประเมิน                                                             ตำแหน่ง                                                                             งาน                                                                . 

ส่วน/กลุม่                                                    ฝ่าย                                                 สำนัก                                                     สายงาน                                            . 

ระดับความเชี่ยวชาญตามตำแหน่ง สมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ      สมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ      สมรรถนะในสายงาน (FC) ระดับความเชี่ยวชาญ     . 

ต้องการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล   สมรรถนะหลัก  สมรรถนะในการบรหิาร  สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพ่ือ  ❑ ปิดช่องว่างสมรรถนะ   ❑ เพิ่มสมรรถนะใหสู้งขึ้น 
 

 
    (ลงช่ือ)....................................................................ผู้ถูกประเมิน 
             ..................../......................../.................... 

    (ลงช่ือ)................................................................ผู้บังคับบญัชา- 
            ..................../......................../..................ถัดไป 1 ระดบั 

 
 

หมายเหตุ.-  วธิีการพัฒนาประกอบดว้ย 

(ลงช่ือ)........................................................ผู้บังคับบญัชาช้ันต้น 
            ..................../......................../.................... 

         (ลงช่ือ)................................................................ผู้บังคับบัญชา- 
            .................../......................./.................ถัดไปอีก 1 ระดับ 

1. การฝกึอบรมในงาน (On the Job Training) 
2. การสอนงาน (Coaching) 
3. การให้คำปรกึษา (Consulting) 

4. เรยีนรู้งานให้ลกึซ้ึง (Job Enrichment) 
5. เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
6. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

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

10. การดูงานนอกสถานที่ ( Visiting) 
11. การประชุมสมัมนา (Seminar) 
12. การศกึษาต่อ (Continuous Study) 

13. การฝกึงานและทำงานร่วมกับ 
     ผู้เชี่ยวชาญ ( Counterpart) 
14. การฝกึอบรม (Training) 

 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการไดร้ับการพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เป้าหมาย เครื่องมือ รายละเอียดการพัฒนา ระยะเวลา ข้อเสนอแนะ 
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รายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจำป ี         .   
 

ผู้ถูกประเมิน                                                             ตำแหน่ง                                                                             งาน                                                                . 

ส่วน/กลุม่                                                    ฝ่าย                                                 สำนัก                                                     สายงาน                                            . 

ระดับความเชี่ยวชาญตามตำแหน่ง สมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ      สมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ      สมรรถนะในสายงาน (FC) ระดับความเชี่ยวชาญ     . 

ต้องการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล   สมรรถนะหลัก  สมรรถนะในการบรหิาร  สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพ่ือ  ❑ ปิดช่องว่างสมรรถนะ   ❑ เพิ่มสมรรถนะใหสู้งขึ้น 
 

 

 

 ผลการประเมินรายไตรมาส 
     A+ ดีขึ้นกวา่ที่คาดหวัง 
     A  เป็นไปตามที่คาดหวัง 
     D  ควรหาโอกาสพัฒนาเพิ่มเติม 

 ผู้ถูกประเมินและผู้บังคับบัญชา  
     ลงชื่อร่วมกันหลังแผนฯ เสร็จสิ้น 

      ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
      (ลงช่ือ)....................................................................ผู้ถูกประเมนิ 
               ..................../......................../.................... 

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

  ข้อคิดเห็น............................................. ...................................... 
  (ลงช่ือ)........................................................ผู้บังคับบญัชาช้ันต้น 

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

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

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการไดร้ับการพัฒนา 

เครื่องมือ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลการประเมิน / ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นลงนามรับรอง 

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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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 25 

✓ ✓ ✓ 

     บันทึกข้อตกลงการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจำปี   2568   . 
 

ผู้ถูกประเมิน          น.ส.รักงาน  ขยันดี                 ตำแหน่ง     พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในตำแหน่งหัวหน้างานบริหารทั่วไป                 งาน           บริหารทั่วไป                        . 

ส่วน/กลุม่             อำนวยการ                 ฝ่าย         อำนวยการ                      สำนัก          อำนวยการ                         สายงาน                 บริหารทั่วไป                            . 

ระดับความเชี่ยวชาญตามตำแหน่ง   สมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ  3    สมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ   3     สมรรถนะในสายงาน(FC)ระดับความเชี่ยวชาญ  3   . 

ต้องการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล สมรรถนะหลัก  สมรรถนะในการบริหาร  สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพ่ือ    ❑ ปิดช่องว่างสมรรถนะ  ❑ เพิ่มสมรรถนะใหสู้งขึ้น 
 

      
    (ลงช่ือ)..................น.ส.รักงาน ขยันทำดี.................ผู้ถูกประเมิน 
             ......23......./....มกราคม..../...2568.... 

         
    (ลงช่ือ).................นางสมใจ  เก่งธรรม.............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......24....../....มกราคม...../....2568.....ถัดไป1ระดับ 

 
หมายเหตุ.-  วธิีการพัฒนาประกอบดว้ย 

 

 (ลงช่ือ).................นายสมคดิ  นึกดี............ผู้บังคับบญัชาช้ันต้น 
             ....23..../...มกราคม..../...2568... 

      

    (ลงช่ือ)..................นายสมศักดิ ์ ดีงาม...............ผู้บังคับบญัชา- 
            ......24....../...มกราคม..../.....2568.....ถัดไปอีก1ระดับ 

1. การฝกึอบรมในงาน (On the Job Training) 
2. การสอนงาน (Coaching) 
3. การให้คำปรกึษา (Consulting) 

4. เรยีนรู้งานให้ลกึซ้ึง (Job Enrichment) 
5. เพิ่มขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
6. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

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

10. การดูงานนอกสถานที่ ( Visiting) 
11. การประชุมสมัมนา (Seminar) 
12. การศกึษาต่อ (Continuous Study) 

13. การฝกึงานและทำงานร่วมกับ 
     ผู้เชี่ยวชาญ ( Counterpart) 
14. การฝกึอบรม (Training) 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการไดร้ับการพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เป้าหมาย เครื่องมือ รายละเอียดการพัฒนา ระยะเวลา ข้อเสนอแนะ 

การเปลี่ยนแปลง (CC) มีการแสวงหาและติดตาม
สถานการณ์ต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อกระบวนการ
ทำงาน  

สามารถนำความรู้ ขา่วสารและ
เทคโนโลยีใหม่ๆที่เปลีย่นแปลง
ไปปรับใช้เพื่อรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นได ้

1.การดูงานนอกสถานที ่ ดูงานหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 27 ก.พ. 68  

2.การฝึกอบรม 
อบรมหลักสูตร 

การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก 
4 - 6 เม.ย. 68 

 

3.การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อบรมด้วยระบบ e-learning 2 

หลักสูตร 
พ.ค. - มิ.ย. 68 

 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธภิาพ (FC) สามารถสื่อสารให้ผู้อื่น

ยอมรับ มีความถูกตอ้ง
เข้าใจชัดเจนตรงกัน 

สามารถสือ่สารให้เพื่อนร่วม 
งานและผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ความร่วมมอืและคดิคล้อย 
ตามได้ดีขึ้น 

1.การให้คำปรึกษา 
ผู้บังคับบัญชาให้ปรึกษาเร่ือง
การสื่อสารที่ดีและเหมาะสม 

ก.ค. 68  

2.การมอบหมายงาน 
มอบงานให้ประสานงานกับ
หน่วยงานตา่งๆเพิ่มมากขึ้น 

ส.ค. 68  

หน้า 25 คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 26 

✓ ✓ ✓ 

รายงานการติดตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รายไตรมาส ประจำป ี  2568   .   
 

ผู้ถูกประเมิน                  น.ส.รกังาน  ขยันดี                 ตำแหน่ง    พนักงาน (ระดับ 5) รักษาการในตำแหน่งหัวหน้างานบรหิารทัว่ไป              งาน          บริหารทั่วไป                     . 

ส่วน/กลุม่       อำนวยการ                       ฝ่าย         อำนวยการ                      สำนัก          อำนวยการ                         สายงาน                  บริหารทั่วไป                           . 

ระดับความเชี่ยวชาญตามตำแหน่ง   สมรรถนะหลัก (CC) ระดับความเชี่ยวชาญ  3    สมรรถนะในการบริหาร (MC) ระดับความเชี่ยวชาญ   3     สมรรถนะในสายงาน(FC)ระดับความเชี่ยวชาญ  3   . 

ต้องการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล สมรรถนะหลัก  สมรรถนะในการบริหาร  สมรรถนะในสายงาน     พัฒนาเพ่ือ  ❑ ปิดช่องว่างสมรรถนะ  ❑ เพิ่มสมรรถนะให้สูงขึ้น 
 

 

 

 ผลการประเมินรายไตรมาส 
     A+ ดีขึ้นกวา่ที่คาดหวัง 
     A  เป็นไปตามที่คาดหวัง 
     D  ควรหาโอกาสพัฒนาเพิ่มเติม 

 ผู้ถูกประเมินและผู้บังคับบัญชา  
     ลงชื่อร่วมกันหลังแผนฯ เสร็จสิ้น 

    ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
    (ลงช่ือ)..................น.ส.รักงาน ขยันทำดี.................ผู้ถูกประเมิน 
             ......12......./....กันยายน..../...2568.... 

        ข้อคิดเห็น................................................................................... 
    (ลงช่ือ).................นางสมใจ  เก่งธรรม.............ผู้บังคับบัญชา- 
            ......14....../....กันยายน...../....2568.....ถัดไป1ระดับ 

ข้อคิดเห็น................................................................................... 
(ลงช่ือ).................นายสมคิด  นึกดี............ผู้บังคับบญัชาช้ันต้น 

             ....13..../...กันยายน..../...2568... 

         ข้อคิดเห็น.................................................................................... 
    (ลงช่ือ)..................นายสมศักดิ ์ ดีงาม...............ผู้บังคับบญัชา- 
            ......14....../...กันยายน..../.....2568.....ถัดไปอีก1ระดับ 

รายการสมรรถนะ 
ที่ต้องการไดร้ับการพัฒนา 

เครื่องมือ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลการประเมิน / ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นลงนามรับรอง 

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.การดูงานนอกสถานท่ี 27 ก.พ. 68 A นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - - - -  

 2.การฝึกอบรม 4 - 6 เม.ย. 68 - - A 
นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - -  

 3.การเรียนรู้ด้วยตนเอง พ.ค. - มิ.ย. 68 - - D 
นายสมคิด 
(ลงนาม) - - - -  

การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (FC) 1.การให้คำปรึกษา ก.ค. 68 - - - - A 
นายสมคิด 
(ลงนาม) - -  

 2.การมอบหมายงาน ส.ค. 68 - - - - A+ 
นายสมคิด 
(ลงนาม) - -  

หน้า 26 คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 27 

 

 
 

 
 

พจนานุกรมสมรรถนะ 
(Competency Dictionary)
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 28 

 
มาตรวัดเกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดับคะแนน กรอบแนวคิดของลักษณะพฤติกรรม 

5  แสดงระดับความเชี่ยวชาญถัดไป แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมที่สำคัญเกือบทั้งหมดของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป  

4  สูงกว่ามาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมบางส่วนของระดับความเชี่ยวชาญถัดไป 

3  มาตรฐาน แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังอย่างสมบูรณ์ 

2  ต่ำกว่ามาตรฐานเล็กน้อย 
แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังได้น้อยกว่าคร่ึงหนึ่ง แต่ยังขาดทักษะ  
หรือทัศนคติบางประการเห็นได้ชัด 

1  ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 
ไม่แสดงถึงลักษณะพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวังให้เห็นได้ เนื่องจากขาดความรู้หรือ
ทัศนคต ิ

 

 
 
 

 
 

หน้า 28 คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
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คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 29 

ตารางแสดงระดับความเชี่ยวชาญของรายการสมรรถนะหลัก สมรรถนะในการบริหาร และสมรรถนะในสายงาน 
ตามตำแหน่งของผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 

ประเภท 
สมรรถนะ 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความเชี่ยวชาญตามตำแหน่ง 

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 

ผู้อำนวยการ 
สำนัก  

ระดับควบ 
8-9 

รอง 
ผู้อำนวยการ 

 ระดับ 
10 

สมรรถนะ
หลัก 

1. การเปลี่ยนแปลง (Changing) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
2. คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
3. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
4. การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 1 1 1 2 3 4 4 5 5 

สมรรถนะ 
ในการบริหาร 

1. ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) - - - - 3 4 4 5 5 
2. วิสัยทัศน์ (Visioning) - - - - 3 4 4 5 5 
3. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) - - - - 3 4 4 5 5 
4. ภาวะการเป็นผู้นำ (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. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนวัตกรรม - 1 1 2 3 4 4 5 - 
3. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ - 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. การดำเนินการเชิงรุก - 1 1 2 3 4 4 5 - 
11. การมีมนุษยสัมพันธ ์ - 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. จรรยาบรรณในวิชาชพี - 1 1 2 3 4 4 5 - 
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สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 15 รายการสมรรถนะ 
 

(1) ความรู้และทักษะในสายงาน 
(2) ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 
(3) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

(4) การวางแผนและการจัดการ 
(5) การตัดสินใจและแก้ไขปญัหา 
(6) การมีจิตในการให้บริการ 

(7) ความรู้ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
(8) ความเข้าใจองค์กร 
(9) การคิดวิเคราะห ์

(10) การดำเนินการเชิงรุก 
(11) การมีมนุษยสัมพันธ์ 
(12) ความถูกต้องของงาน 

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

 
ตารางแสดงรายการสมรรถนะในสายงานของแต่ละสายงาน (พนักงานจ้างทดลองงาน/พนักงานสัญญาจ้าง จนถึง ระดับ 5-6) 

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

1. สวนป่า ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การวจิัยและพัฒนา ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
2. อุตสาหกรรม ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การดำเนนิการเชิงรกุ การวางแผนและการจัดการ ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
3. อนุรักษ์และบริบาลช้าง ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความถกูต้องของงาน การมจีิตในการให้บรกิาร การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การวางแผนและการจัดการ 
4. บัญช ี ความถกูต้องของงาน ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความเข้าใจองคก์ร การคิดวิเคราะห ์ การวางแผนและการจัดการ 
5. กฎหมาย ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความถกูต้องของงาน การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การคิดวิเคราะห ์ การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
6. บริหารท่ัวไป ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน การมจีิตในการให้บรกิาร การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การมมีนุษยสัมพนัธ์ ความถกูต้องของงาน 
7. ตรวจสอบภายใน ความรู้ด้านตรวจสอบภายใน จรรยาบรรณในวิชาชีพ การวางแผนและการจัดการ ความเข้าใจองคก์ร การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ 
8. แผนงานและงบประมาณ การคิดวิเคราะห ์ การวางแผนและการจัดการ ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน การดำเนนิการเชิงรกุ ความเข้าใจองคก์ร 
9. ทรัพยากรมนุษย ์ ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การดำเนนิการเชิงรกุ ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การมมีนุษยสัมพนัธ ์
10. สารสนเทศ ความรู้ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความถกูต้องของงาน การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ 
11. กจิกรรมสัมพันธ์/การท่องเท่ียว การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การมมีนุษยสัมพนัธ ์ ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การมจีิตในการให้บรกิาร 
12. ช่าง/จักรกล ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความถกูต้องของงาน การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การคิดวิเคราะห ์ การมจีิตในการให้บรกิาร 
13. การตลาด การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ การวางแผนและการจัดการ การดำเนนิการเชิงรกุ ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม    

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

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

1. ทุกสายงาน (ยกเวน้ตรวจสอบภายใน) ความรูแ้ละทกัษะในสายงาน ความคิดรเิริม่สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การวางแผนและการจัดการ การคิดวิเคราะห ์ การดำเนนิการเชิงรกุ 
2. ตรวจสอบภายใน ความรู้ด้านตรวจสอบภายใน จรรยาบรรณในวิชาชีพ การวางแผนและการจัดการ ความเข้าใจองคก์ร การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ 
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 1  การเปลี่ยนแปลง (Changing)  

คำจำกัดความ การแสวงหาและตดิตามความรู้ข่าวสารและเทคโนโลยีใหม่ที่เป็นประโยชน์ เพื่อปรับตัวให้เท่าทัน 
กับการเปลีย่นแปลงของโลกสมัยใหม่ โดยนำมาปรับปรุงการดำเนินงานด้านต่างๆ สามารถนำเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
มาใช้กับองค์กร และนำความรู้มาพัฒนาศักยภาพของตนเองและสมาชิกในทีม รวมทั้งการจัดการกับปญัหาและอุปสรรค
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง เพื่อประโยชน์ 
ขององค์กรโดยรวม 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 

1) ติดตามข้อมลูข่าวสาร เทคโนโลยี และสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงภายในและภายนอกหน่วยงาน 
2) เห็นความจำเป็นของการปรับเปลี่ยน ปรับพฤติกรรมหรือพัฒนาแผนการทำงานให้สอดคล้อง 
   กับการเปลี่ยนแปลง 
3) เข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการทีส่่งผลใหเ้กิดการเปลีย่นแปลงระบบงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานของตนเองและของสมาชิกในทีมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง 
    และเข้ากับยุคดิจิทลั 
2) ให้คำแนะนำกับสมาชิกในทีมและผู้อื่นในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิขึ้น 
3) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมมสีว่นร่วมในขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้เกิดการ 
    แลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีมีความเปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึ้น 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2  
1) วางแผนและกำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาอุปสรรค เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงท่ีจะเกิดขึ้น 
2) ร่วมมือกับบุคคลอื่นในการกำหนดแผนงานเพื่อรองรับต่อการเปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึ้น 
3) นำความรู้ เทคโนโลยีและข่าวสารใหม่ๆ มาปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานให้รองรับต่อการ  
    เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกดิขึ้น 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ผลักดันให้ผู้อื่นมสี่วนร่วมในการวางแผนและเตรียมความพร้อมกบัการเปลี่ยนแปลง และกำหนด 
   วิธีวัดผล วิเคราะห์และประเมินผลสำเร็จที่เกิดขึ้น 
2) เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพื่อนำผู้อื่นให้สนใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง  
3) ให้คำแนะนำแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคและวิธีการทำใหส้มาชิกในทีมสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ส่งเสริม สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
2) เป็นผู้นำในการสร้างค่านิยม วฒันธรรม และองค์ความรู้ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
3) บูรณาการการเปลี่ยนแปลงเข้ากับการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 2  คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 

คำจำกัดความ ปฏิบัติตามภารกิจหลักขององค์กรด้านการส่งเสริมและพัฒนาป่าเศรษฐกิจ อนุรักษ์ และบริบาลช้างไทย 
ความภาคภูมิ เช่ือมั่น ศรัทธาในองค์กร เสียสละ ทุ่มเทกำลังกาย กำลังสติปญัญา ประพฤติปฏิบัติถูกตอ้งเหมาะสมท้ัง  
ตามกฎหมาย หลักคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบข้อบังคับ และจรรยาบรรณของพนักงาน มีความซื่อสตัย์ สุจริต และมีวินัย
ในการปฏิบัติงาน พิทักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนเป็นกำลงัสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภ้ารกิจขององค์กร
บรรลเุป้าหมาย 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 

1) ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์ โปร่งใส ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย คุณธรรม จรยิธรรม และ  
    ระเบียบวินัย 
2) แสดงความคิดเห็นของตัวเองตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
3) มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจหลักขององค์กร และสามารถอธิบายถึงขอบเขต ภาระหน้าท่ีความ 
    รับผิดชอบงานขององค์กรได้ 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) มีความเช่ือมั่นในองค์กรรักษาผลประโยชน์ขององค์กร เช่นประหยัดทรัพยากร หรือใช้ทรัพยากร 
    ขององค์กรอย่างคุ้มค่า 
2) มีสัจจะเชื่อถือได้ รักษาวาจา ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 
3) มีจิตสำนึกและภาคภูมิใจในความเป็นพนักงานของ อ.อ.ป. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจ 
    หลักของตนเองและหน่วยงานบรรลผุล เพื่อสนับสนุนส่งเสริมกจิกรรมของหน่วยงาน  

3 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
2) เสียสละความสุขความพึงพอใจส่วนตน โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสำคัญ 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ธำรงไว้ซึ่งความถูกต้อง ยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสยีงของหน่วยงาน แม้ในสถานการณ์ 
    ที่อาจสร้างความลำบากใจให ้
2) ตัดสินใจในหน้าท่ี ปฏิบัติงานดว้ยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แม้ผลของการปฏิบัติอาจทำให้  
    ผู้เกี่ยวข้องเกิดความไม่พึงพอใจหรือเสียผลประโยชน์ 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม  
2) ธำรงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสยีงขององค์กร แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยง  
    ต่อความมั่นคงของตำแหน่งหน้าที่การงาน 
3) ประสานสมัพันธ์ ส่งเสริมขวัญกำลังใจพนักงาน เพื่อรวมพลังในการปฏิบัตภิารกจิใหญ่น้อยของ  
    อ.อ.ป. ให้บรรลุผล 
4) ประพฤติตนให้ถูกต้องเหมาะสมตามหลักกฎหมาย คณุธรรม จรยิธรรม จนเป็นแบบอย่างให้กับ 
    ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ 
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 3  การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 

คำจำกัดความ  มีความรอบรู้ในงาน ร่วมมือและตั้งใจท่ีจะทำงาน ตลอดจนสร้างขวัญและกำลังใจ ส่งเสริมความสามัคคี 
ให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ ในทีมงานและหน่วยงานในองค์กร และมีความสามารถในการประสานงาน ความร่วมมือกับ
หน่วยงานภายในและภายนอกองค์กร  เพื่อนำไปสู่การบรรลเุป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) ทำงานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายได้สำเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 
2) รายงานให้สมาชิกทราบความคบืหน้าของการดำเนินงานในกลุม่ 
3) ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานเป็นทีมบ้างบางครั้ง 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สร้างความสมัพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ด ี
2) มีส่วนร่วมในการกำหนดภารกจิและเปา้หมายของทีม 
3) กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม  
    ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) มีความรอบรู้ในงานของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ตลอดจนสามารถประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ  
    ทั้งภายในและภายนอกองค์กร จนงานประสบความสำเร็จ 
2) ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตดัสินใจหรือวางแผนร่วมกันในทีม 
3) ประสาน ส่งเสรมิความร่วมมือและสมัพันธภาพอันดีในทีม ยอมรบัความคิดเห็นของทีมงาน  
    ช่วยเหลือทีมจนเกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงานร่วมกัน 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) ยกย่อง กล่าวช่ืนชมและให้กำลงัใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ 
2) สอนสมาชิกให้ทำงานเป็นทีมให้บรรลุผลสำเร็จได้ 
3) สามารถวิเคราะห์ปญัหาที่เกดิจากการทำงานท่ีไม่มปีระสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีแก้ไข 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) กำหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีมงานโดยเข้าร่วมเป็นตัวแทนเพือ่เช่ือมโยงกับเป้าหมายขององค์กร 
2) ติดตามประเมินผลการทำงานของสมาชิกในทีมอย่างต่อเนื่อง 
3) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมทำงานร่วมกับทีมงานอ่ืนท้ังภายในและนอกองค์กร 
4) คลี่คลายข้อขัดแย้งในทีม สร้างขวัญและกำลังใจ ส่งเสริมความสามัคคี ให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจ 
    ในทีมงาน  
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 4  การประสานงานผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Cooperation) 

คำจำกัดความ  มีความตั้งใจและมีทักษะในการประสานงาน ร่วมปฏิบัติงาน เรียนรู้และเข้าใจบุคคลอืน่/ผู้มสี่วนได้เสีย 
ที่ต้องติดต่อประสานงาน  โดยสื่อความด้วยการชักจูง โน้มน้าว ด้วยวิธีการต่างๆให้บุคคลอื่นเกิดความประทับใจและให้
การสนับสนุนความคดิ เพื่อให้บรรลุ ผลสำเร็จของงาน ตลอดจนการบริหารความสมัพันธ์อย่างเหมาะสม เข้าใจ ให้เกียรติ
และยอมรับในคุณค่าของผู้ที่ต้องประสานงาน  เพื่อให้เป็นองค์กรบรรลุวิสยัทัศน์และเป้าหมาย 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) มีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับกลุ่มผูม้ีส่วนได้เสียหลักของการดำเนินงานของ อ.อ.ป. และเข้าใจถึง 
    บทบาทของกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่องานของ อ.อ.ป. 
2) สามารถระบุกลุม่ผู้มสี่วนได้เสียที่เกี่ยวกับภาระงานของตนเองและสามารถที่จะปฏิบัติต่อกลุ่ม 
    ผู้ที่มีส่วนไดเ้สียในแต่ละกลุ่ม ได้อย่างเหมาะสม ตามขอบเขตหนา้ที่ของตน 

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

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐานของผู้มีส่วนได้เสีย และนำมาใช้ประโยชน์ในการให้เกดิการยอมรับ 
    และสร้างความประทับใจ เพื่อสนองความสัมพันธ์ที่ด ี
2) สามารถเสนอแนะแนวทางปฏบิัติแก่ผู้ปฏบิัติงาน จนสามารถแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นกับผูม้ีส่วนได้เสยี 
    จนหน่วยงานประสบผลสำเร็จ 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถให้คำแนะนำต่อผู้บริการที่มีอำนาจตดัสินใจเกีย่วกับแนวทางในการประสานประโยชน์ 
    ในกลุ่มผู้ส่วนได้เสียในพ้ืนท่ีที่มีการขัดแย้งผลประโยชน์สูง 
2) สามารถประสานผู้มสี่วนได้เสยีจนไดร้ับการสนับสนุนในการดำเนนิงานตามภารกิจของ อ.อ.ป. 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) มีวิสัยทัศน์จนสามารถกำหนดกรอบและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเชื่อมโยงกับนโยบายของภาครัฐ 
    และเอกชน 
2) สามารถสร้างแนวทางในการบริหารความเสี่ยงในการลดผลกระทบจากกลุ่มผู้ที่มีส่วนได้เสียและ 
    สนับสนุนการปฏิบตัิตามกลยุทธ์ของ อ.อ.ป. 
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สมรรถนะหลัก   
(Core Competency) 

รายการที่ 5  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

คำจำกัดความ  ความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีบรรลผุลสัมฤทธ์ิ โดยมุ่งเน้นภารกิจองค์กรเป็นหลักและวางแผนรองรับ   
งานในอนาคต พัฒนาผลงานด้วยความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม หรือพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน    
ตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย รวมถึงมีการวางแผน วิเคราะห์และบริหารจดัการทรัพยากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ       
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 

1) พยายามปฏิบัติงานและมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีให้ถูกต้องและแล้วเสร็จตามกำหนดเวลา  
2) ศึกษาและทำความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนที่มีต่อภารกิจองคก์ร 
3) แสดงออกว่าต้องการปฏิบัติงานให้ได้ดีขึ้น หรือแสดงความเห็นในเชิงความคิดสร้างสรรค์และ 
    นวัตกรรมเพื่อปรับปรุงพัฒนา 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) กำหนดเป้าหมายหรือข้ันตอนในการทำงานของตนให้สามารถบรรลุเป้าหมายทีผู่้บังคับบัญชา  
    หน่วยงาน หรือองค์กรกำหนด  
2) ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทยีบเคียงกับเกณฑม์าตรฐาน และมีการปรับปรุงเพื่อเพิ่ม 
    ประสิทธิภาพ  
3) มีความละเอยีดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง มีความคิดสร้างสรรค์และนำนวัตกรรม 
    มาประยุกต์ใช้เพื่อให้ได้งานท่ีมคีุณภาพ 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) ให้ความสนใจกับสถานการณ์ปจัจุบันและอนาคตขององค์กร โดยสามารถวางแผนการทำงาน 
    ให้สนับสนุนทิศทางองค์กรได ้
2) เสนอแนะหรือทดลองวิธีการหรือปรับปรุงขั้นตอนการทำงานแบบใหม่ด้วยความคิดสร้างสรรค ์
    ใช้เทคโนโลยี และนวัตกรรม ที่คาดว่าจะทำให้งานมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) มีการนำความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการวางแผนการทดแทนและประเมิน 
    ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม ประหยัด และมีประสิทธิภาพจนทำให ้
    งานประสบผลสำเร็จ 
2) กำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยากเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดกีว่างเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) ตัดสินใจ แยกแยะระดบัความสำคัญของงานต่าง ๆ โดยมีการนำความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
    มาประยุกต์ใช้ในการพิจารณาผลไดผ้ลเสียที่จะเกิดขึ้น (เช่น พิจารณาเปรียบเทียบประโยชน์ที ่
    องค์กรจะได้รับเพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับต้นทุนหรือรายจ่ายที่ต้องเสียไป) 
2) บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด้ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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สมรรถนะในการบริหาร   
(Managerial Competency) 

รายการที่ 1 ความรู้ในพันธกิจ (Mission Knowledge) 

คำจำกัดความ  มีความรู้ ความเขา้ใจ ภารกิจ นโยบาย แผนงาน/โครงการ กิจกรรมการดำเนินงานขององค์กร กฎระเบียบ 
ข้อบังคับในการปฏิบัติงานต่างๆ เพื่อเป็นพื้นความรู้ในการปฏิบัติงาน และสามารถรับผดิชอบงานท่ีส่งเสรมิ สนับสนุนต่อ
ภารกิจองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ คำอธิบาย 

1 

1) มีความรู้ความเข้าใจในภารกิจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบของงาน 
2) รู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนที่มีต่อภารกิจหลักขององค์กร 
3) ให้ความสนใจ และใฝรู่้ในภารกจิองค์กร  พร้อมรับการเปลีย่นแปลง และสนบัสนุนภารกิจองค์กร 
    ที่มีในอนาคต 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) มีความรู้ความเข้าใจภารกจิหลกั ภารกิจรอง และธุรกิจใหม่ๆ  ขององค์กร 
2) กำหนดเป้าหมายการดำเนินงานของตนให้สนับสนุนภารกิจหลักของหน่วยงานและองค์กร 
    ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ปจัจัยภายในภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการดำเนินกิจกรรมทีต่นเองรับผดิชอบ 
2) สามารถกำหนดกลยุทธ์ ตัวช้ีวดั และค่าเป้าหมายในการดำเนินงานตามภารกิจท่ีรับผิดชอบ 
    ให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการดำเนินการของ อ.อ.ป.  

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถพัฒนาผลลัพธ์ เป้าหมายตามแผนงานหรือภารกิจ  พันธกิจของหน่วยงาน ให้สอดคล้อง 
    กับกลยุทธ์ขององค์กรที่ปรับเปลี่ยนได ้
2) เสนอแผนหรือกระบวนการในการปรับปรุงวิธีการดำเนินงานในภาพรวมที่ส่งเสรมิภารกิจของ 
    องค์กรในปัจจุบันและอนาคต 

5 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) คาดการณ์แนวโน้มในอนาคตทีอ่าจส่งผลกระทบต่อการดำเนินกิจกรรมขององค์กรได้  
2) กำหนดแผนยุทธศาสตร์ในการดำเนินงานท่ีสามารถรองรับต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 
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สมรรถนะในการบริหาร   
(Managerial Competency) 

รายการที่ 2  วิสัยทัศน์ (Visioning) 

คำจำกัดความ  สามารถคดิวิเคราะห์ วางแผนกำหนดกลยุทธ์ พันธกิจ ทิศทางการดำเนินงานและวิสยัทัศน์ของหน่วยงาน
และองค์กร  สามารถโนม้น้าวสร้างแรงจูงใจ ความร่วมแรงร่วมใจใหท้ีมงานหรือผู้ใต้บังคับบญัชา เต็มใจ กระตือรือร้นใน
การปฏิบัตหิน้าท่ี ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองคก์ร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ ความเข้าใจในกลยุทธ์ พันธกิจ ทิศทางการดำเนินงาน เป้าหมาย วิสยัทัศน์ขององค์กร 
    ในปัจจุบัน  
2) สามารถอธิบายใหผู้้อื่นเข้าใจไดว้่างานท่ีทำอยู่นั้นเกี่ยวช้องหรือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร 
    อย่างไร 

2 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) อธิบายให้ผู้อื่นรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์และเป้าหมายการทำงานของหน่วยงานภายใตภ้าพรวมของ 
    องค์กรได้ 
2) แลกเปลี่ยนข้อมลูรวมถึงรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเพื่อประกอบการกำหนดวสิัยทัศน ์

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) โน้มน้าวให้สมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือร้นท่ีจะปฏบิัติหน้าที่เพื่อตอบสนองวิสยัทัศน์ 
2) ให้คำปรึกษาแนะนำแก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทำงานโดยยึดวิสยัทัศน์และเป้าหมายของ 
    องค์กรเป็นสำคัญ 
3) สามารถกำหนดแผนงานและกลยุทธ์ในการดำเนินงานในส่วนท่ีรบัผิดชอบให้บรรลุเป้าหมาย และ 
    วิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

4 
สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถเข้าใจและคาดการณ์การเปลีย่นแปลง ปัจจยัตัวแปรที่เกีย่วข้องกับงานท่ีรับผิดชอบ  
    โดยตรงพร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายและยุทธศาสตร์ในการดำเนินงาน 
2) ริเริ่มและกำหนดนโยบายใหม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อการนำวสิัยทัศน์ไปสู่ความสำเร็จ 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถเข้าใจและคาดการณ์การเปลีย่นแปลงของตัวแปร ท้ังที่มอียู่ในปัจจุบันและที่อาจเกิดขึ้น 
    ใหม่ในอนาคต เพื่อคิดวิเคราะห์ ผลกระทบท่ีจะมตี่อกิจการของ องค์กร 
2) มีวิสัยทัศน์ท่ีจะกำหนดได้ว่า อ.อ.ป. ควรจะเป็นอยา่งไรภายใต้การเปลีย่นแปลงในอนาคต และ 
    ยุทธศาสตร์ที่ อ.อ.ป. ควรใช้ในการดำเนินกิจการคืออะไร 
3) สามารถวิเคราะห์และกำหนดได้ว่า อ.อ.ป. จำเป็นต้องมีขีดความสามารถใดจึงจะบรรลุวสิัยทัศน์ 
    และยุทธศาสตร์ในอนาคตได ้
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สมรรถนะในการบริหาร   
(Managerial Competency) 

รายการที่ 3 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (Developing Subordinate) 

คำจำกัดความ  มีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถใช้เครื่องมือหรือเทคนิค วิธีการในการพัฒนาบุคลากร ถ่ายทอด 
แนวคิด คำปรึกษา ข้อเสนอแนะ วางแผนการพัฒนาบุคลากร สร้างวัฒนธรรมการสอนงานให้ทุกระดบัช้ัน และส่งเสริม 
ให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์กร เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 1) มีความรู้ ความเข้าใจ ในเครื่องมือหรือเทคนิค วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
2) ช้ีแนะแหล่งข้อมูลหรือแหล่งทรพัยากรอื่น ๆ เพื่อใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถให้คำปรึกษา ถ่ายทอดแนวคิด ข้อเสนอแนะ แนวทางในการพัฒนาหรือส่งเสรมิข้อดี 
    และปรับปรุงข้อด้อยใหล้ดลง  
2) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพเพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
3) ส่งเสริม สนับสนุนให้หรือผู้ใต้บงัคับบัญชาไดร้ับการพัฒนาอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) วางแผนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ตามความจำเป็น เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของ 
    บุคลากร  
2) มอบหมายงานท่ีเหมาะสม รวมทั้งให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีจะได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนา 
    อย่างสม่ำเสมอเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู้ 

 
4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถปรับเปลีย่นทัศนคติเดมิที่เป็นปัจจัยขัดขวางการพัฒนาศกัยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2) สามารถเข้าใจถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนำมาเป็นปัจจยัในการพัฒนา 
    ศักยภาพ 
3) ติดตามผลการพัฒนาของผู้ใต้บงัคับบัญชาท้ังให้คำติชมที่ส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 
5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) สร้างและสนับสนุนใหม้ีการสอนงานและมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผดิชอบอย่างเป็นระบบ 
    ในองค์กร 
2) สร้างและสนับสนุนใหม้ีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์กร 
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สมรรถนะในการบริหาร   
(Managerial Competency) 

รายการที่ 4  ภาวะการเป็นผู้นำ (Leadership) 

คำจำกัดความ  ความสามารถหรอืความตั้งใจท่ีจะรับบทในการเป็นผู้นำของกลุ่ม นำการเปลีย่นแปลง วัฒนธรรม ค่านิยม 
จรรยาบรรณ และคุณธรรมจริยธรรมขององค์กร  สร้างความเข้าใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจถึงความจำเป็นในการ
ปรับเปลีย่นที่เกิดขึ้นในองค์กร  รวมถึงการกล้าตดัสินใจ การแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้นให้ทีมงานหรือผู้ใต้บงัคับบัญชาอย่าง
โปร่งใสเป็นธรรม ใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพ จนบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและองค์กร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงความพร้อมที่จะรบัผิดชอบในการทำงาน 

2) สามารถอธิบายข้อมลูความจริงเบื้องต้นอย่างโปร่งใสตรงไปตรงมา เพื่อชักจูงให้ผู้อื่น 

    เห็นคล้อยตามได ้

3) มีการวางแผนการทำงานและแบ่งงานให้ผู้อื่นทำได้อย่างเป็นธรรมเหมาะสม 

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) ริเริ่มหรือแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ที่ส่งเสริมการร่วมแรงร่วมใจกันภายในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบ  
    และพร้อมรับฟังความคดิเห็นท่ีแตกต่างจากบุคคลอื่น ๆ ท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน  
    เพื่อนำมา พิจารณาและปรับปรุงการทำงานได้อยา่งชัดเจนและโปร่งใสในหน่วยงานของตนให้ดีขึ้น 

2) เป็นที่ยอมรับในฐานะผู้นำ และมีการแสดงถึงความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงานของทีมงาน   
    ทั้งด้านความสำเร็จและความผดิพลาดที่เกดิขึ้น  

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 

1) สามารถแก้ปัญหา ให้คำแนะนำ และให้ข้อเสนอแนะต่อผูร้่วมงานอย่างมีมาตรฐาน 
2) ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และ/หรือความเชื่อของบุคลากรในทีมและ/หรือเพื่อนร่วมงานท่ีต่อตา้น  
    หรือขัดขวางแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานของหน่วยงานหรือองค์กร จนทำให ้

    บุคคลเหล่านั้นเห็นด้วย คล้อยตามยอมรับ และยอมปฏิบัตติามแนวคิดหรือวิธีปฏิบัติใหม่ๆ  ดังกล่าว 

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 

1) สามารถเป็นต้นแบบท่ีผู้อื่นให้การยอมรับช่ืนชม ในความสามารถ แนวความคิด ทัศนคติ  
    หลักการทำงาน และการสรา้งภาพพจน์ที่ดีให้องค์กร 

2) แสดงความรับผิดชอบและยอมรับในข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น สามารถวิเคราะหส์าเหตุของปัญหา  

    และหาแนวทางแก้ไข ป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีกในอนาคต 

3) เป็นผู้มีจรรยาบรรณในการทำงาน และเป็นผู้นำในการสร้างมาตรฐานของจริยธรรมในการทำงาน 

    ที่ชัดเจน 

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นผู้ที่มีบทบาทในการผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลง เพื่อนำองค์กร 
    ปรับเปลี่ยนไปสู่เปา้หมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ด้วยวิธีการทีเ่หมาะสม 
2) สามารถกำหนดแนวทางและทศิทางการทำงานท่ีชัดเจนให้กับผู้รว่มงาน  เสริมสร้างความโปร่งใส 
    ในการนำนโยบายไปสู่การปฏบิัติ  และจูงใจให้เกิดการปฏิบตัิอยา่งถูกต้องและเป็นแนวทางเดียวกนั 
3) สามารถตดัสินใจ แก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้นให้ทีมงานหรือผู้ใตบ้ังคับบัญชา ให้สามารถปฏิบัติงานได้ 
    อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพ จนบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
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สมรรถนะในการบริหาร   
(Managerial Competency) 

รายการที่ 5  การบริหารจัดการ (Management) 

คำจำกัดความ  มีความรู้ ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศลิป์ หลักวิชาการ ความคดิสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี
ดิจิทัลที่ทันสมยัและหลากหลายในการบริหารจัดการหน่วยงานท่ีรบัผิดชอบ สามารถพัฒนาบุคลากรให้พร้อมเข้าสูยุ่ค
ดิจิทัล รวมถึงการใช้ทรัพยากรอยา่งคุ้มค่าและเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสดุ เชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงาน
กับหน่วยงานต่างๆ ให้การใช้ทรัพยากรสอดคล้องกันท้ังองค์กร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ความสามารถ และมีหลกัการ ขั้นตอนและวธิีการทำงานด้านการบริหารจัดการในงาน 
    ที่ตนรับผิดชอบ และสามารถนำความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มา 
    ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการงานได ้
2) อธิบายไดถ้ึงขอบเขตภาระหน้าทีค่วามรับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร  

2 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถบริหารจัดการหน่วยงานได้ โดยจัดเรียงกิจกรรมหรือโครงการตามความสำคัญเร่งด่วน  
    และการปฏิบัติงาน ตามกระบวนการทำงาน แผนงาน หรือคู่มือที่กำหนดไว้ โดยสามารถนำ 
    ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใช้ในการเชื่อมโยงข้อมูลต่างๆ ให้เกิดประโยชน์ 
    ในการบริหารจัดการ ตระหนักใช้และควบคุมงบประมาณ ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่างจำกัด 
    ให้คุ้มค่าและเกิดประโยชน์  
2) ช่วยเหลือสมาชิกในทีมในการอธบิาย และให้ข้อมูลในหน้าทีข่องงานต่างๆในองค์กร ทราบถึง 
    ขั้นตอนและวิธีการจัดการองค์กร รวมไปถึงการพัฒนาทักษะบุคลากรให้พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล 

3 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 2 และ 
1) วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองที่รับผิดชอบกับหน่วยงานอื่นๆ โดยมีการ 
    ประยุกต์ใช้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเพื่อการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับนโยบาย 
    รัฐบาลดิจิทัล 
2) เสนอแนะนำปัญหาหรอือุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในการบริหารจัดการ โดยอ้างทักษะที่ตนเอง 
    มีในเรื่องการบริหารจัดการสามารถระบุถึงรูปแบบการบริหารจัดการองค์กรที่จะก่อให้เกิด 
    ประสิทธิภาพหรือรูปแบบทีไ่ม่มีประสิทธิภาพ  

4 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ ประเมินผล ความมีประสิทธิภาพของการดำเนินงานที่ผ่านมา เพือ่ปรับปรุงการ 
    บริหารจัดการและการจัดสรรการใช้ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และสามารถบริหาร 
    ค่าใช้จ่ายให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ทีต่้องการโดยมองผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
2) สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบหรือพัฒนากระบวนการทำงานที่มีการนำความคิดสร้างสรรค์  
    นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้มมาใช้ในการบริหารจัดการ เพือ่เพิ่ม 
    ผลผลิตและลดภาระการบริหาร งานให้สามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใช ้
    ทรัพยากรเทา่เดิมหรือพัฒนางานจนเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ้

5 

สมรรถนะในระดับความเชี่ยวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานในการถา่ยทอดความรู้ประสบการณ์ด้านการบริหารจัดการองค์กรให้องค์กร 
    ภายนอกได้รับทราบ สามารถให้ความเห็นถึงขอ้ดี ข้อเสีย ของระบบหน้าที่ต่าง ๆ ในด้านการ 
    บริหารจัดการทั้งภายใน องค์กรของตนเองและองค์กรอื่น และสามารถประยุกต์ใช้ความคิด 
    สร้างสรรค์และนวัตกรรม เพื่อปรับเปล่ียนข้อบกพร่องดังกลา่วให้ดีขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม  
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 1  ความรู้และทักษะในสายงาน 

คำจำกัดความ   มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการทำงานตามกระบวนการ ขั้นตอน/คู่มือการทำงาน ระเบียบ
ข้อบังคับของสายงาน  รวมทั้งสามารถวางแผน ปรับปรุง พัฒนาวิธีการทำงาน แก้ไขปัญหา/อุปสรรคในการทำงาน และ
สอนงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ความเข้าใจในการทำงาน ตามกระบวนการ ข้ันตอน/คู่มอืการทำงาน กฎ ระเบยีบ 
    ข้อบังคับในสายงานของตนตามหน้าที่ท่ีรับผดิชอบ 
2) สามารถปฏิบตัิงานเบื้องต้นได้ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่กำหนดหรือเป็นสถานการณ์ที่ไมยุ่่งยาก 
    ซับซ้อน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) มีความรู้ความเข้าใจ ขั้นตอนและระบบการทำงานในหน่วยงานของตนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
2) สามารถประยุกต์แนวคดิมาใช้งาน โดยสามารถดัดแปลงวิธีทำงานจนทำให้งานประสบความสำเร็จ  

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสายงานของตนที่เห็นว่าเป็น 
    ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
2) สามารถอธิบายหรือสื่อสารด้วยวิธีต่าง ๆ เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจระบบระเบียบการทำงานของตน และ 
    กำหนดแนวปฏิบัติงาน โดยนำความรู้และเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ช้ในงานของตน 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถสื่อสารกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานหรือบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    ยอมรับและปฏิบัติตามกลยุทธ์และกระบวนการทำงาน 
2) ขวนขวายหาความรู้และแนวทางใหม่ ๆ ในการพัฒนางานของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) มีการสั่งสมความรู้ ประสบการณ์ ทักษะที่หลากหลายของสายงานในงานท่ีรับผิดชอบและ 
    ปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญ 
2) สามารถวางแผนปรับปรุงวิธีการทำงาน เชื่อมโยงความรู้ทีม่ีมาใช้ในการแก้ไขปัญหาอุปสรรค 
    ในการทำงานท่ียุ่งยากให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได ้
3) สามารถถ่ายทอดความรู้ในสายงานให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ ออกแบบและปรบักระบวนการทำงาน 
    ใหม่ ๆ เพื่อใช้ในองค์กร 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 2  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

คำจำกัดความ  มีความสามารถท่ีจะนำเสนอแนวคิดเพื่อรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหมใ่ช้ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพ 
การทำงานให้ดีขึ้น  ประยุกต์ใช้องค์ความรู้หรือแนวคิดมาต่อยอดใหม้ีความทันสมัยหรือเป็นทางเลือกในการพัฒนางาน/
สายงาน และสนับสนุน ช่วยกระตุน้ให้เกิดบรรยากาศ  การแสดงออกแห่งความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม  หรือสร้าง
โอกาสใหม่ของธุรกิจให้หน่วยงาน 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงการยอมรับและนำวิธีการทำงานใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 
2) เปิดรับโอกาสในการค้นพบวิธีการในการพัฒนาการทำงานของตนเอง 
3) ใฝ่รู้ กระตือรือร้น และใส่ใจใหค้วามร่วมมือในการปฏิบตัิตามแนวคิดใหม่ ๆ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) นำขั้นตอนการทำงานใหม่ๆ มาทดลองใช้ปฏิบัติด้วยแนวความคิดที่สร้างสรรคเ์ชิงบวก  
2) สนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ  และนำแนวคิดนั้นมาประยุกต์ เพื่อพัฒนางานของตนเองที่รับผิดชอบอยู่ 
    ได้อย่างเหมาะสม 
3) แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความคิดริเริ่มในการทำงาน 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) ส่งเสริม/สนับสนุน ให้เกิดการพัฒนาสิ่งใหม่ภายในทีมงานอยู่เสมอ เช่น เปิดใจรับฟังวิธีการทำงาน 
    ใหม่ๆ จากทีมงาน หรือเสนอแนวคิดการทำงานเพื่อลดปัญหา/ลดต้นทุน/เพิม่ผลผลิตต่อทีมงาน   
    เป็นต้น 
2) แนะนำและผลักดันใหม้ีการนำองค์ความรู้ขององค์กรมาใช้และตอ่ยอดให้เกิดนวัตกรรม หรือ 
    นำความคิดใหม่ๆ มาใช้ในการทำงาน 
3) สามารถคิดริเริ่มขั้นตอนหรือวิธีการทำงานใหม่ๆ ให้กับหน่วยงานได้ เช่น คิดสิ่งที่แตกต่างจากเดิม 
    และสามารถนำมาปฏิบัตไิด้ แก้ไขปัญหาหรือพัฒนาสิ่งท่ีมีอยู่เดมิได้อย่างสร้างสรรค์  

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) ให้คำแนะนำในการคิดรเิริ่มโครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ  ที่มีผลเกีย่วเนื่องกับหน่วยงานต่างๆ 
    ในองค์กร  
2) วิเคราะห์เปรียบเทียบการดำเนนิงานของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานภายนอก เพื่อคิดค้น 
    ทางเลือกที่ดีกว่าในการปรับปรงุงานท่ีตนรับผิดชอบ 
3) ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการดำเนินการภายในหน่วยงานเพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยน 
    การทำงานท่ีดีขึ้นเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับผลผลิต 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนของหน่วยงานหรือองค์กรในการนำเสนอแนวคดิใหม่ๆ  ที่ใช้ในการปรับเปลีย่น 
    ระบบงานท่ัวท้ังองค์กรได้  
2) สามารถคิดริเริ่มสร้างสรรคโ่ครงการหรือนวัตกรรมใหม ่ๆ ที่มีผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรได ้
3) สร้างบรรยากาศและกำหนดทศิทางการพัฒนาด้านความคดิรเิริม่สร้างสรรค์และนวัตกรรมได ้
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 3  การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

คำจำกัดความ   มีความสามารถในการสื่อสารด้วยการเขยีน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ให้ผู้อื่นเข้าใจ ยอมรบั และสนับสนุน
ความคิดของตน รวมทั้งสามารถเจรจา จูงใจ โน้มน้าว และกระตุ้นผู้ฟังให้มีความคิดคล้อยตามและรว่มมือปฏิบัตติาม  
เพื่อเป็นแนวร่วมในการสนับสนุนแนวคิดและร่วมปฏิบัติงานให้บรรลุผลสมัฤทธ์ิ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 สามารถสื่อสารข้อมลูในเรื่องที่ตนรับผิดชอบกับผู้ร่วมงานและนำเสนอผลงานต่อท่ีประชุมหรือทีมงาน
ได้ชัดเจนเข้าใจตรงกัน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถสื่อสารและรับข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกได้ถูกต้องตรงประเด็น 
2) แสวงหาข้อมูลป้อนกลับจากผู้อืน่ถึงเทคนิค วิธีการสื่อสารและการนำเสนอของตน นำมาปรับปรุง 
    และพัฒนา 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถสื่อสารข้อมลูข่าวสารเชิงนโยบายได้ถูกต้องเข้าใจชัดเจนตรงกัน  
2) ปรับเปลี่ยนเทคนคิวิธีการนำเสนอให้สอดคล้องกับกลุม่ผู้ฟังและสถานการณ์ 
3) มีทักษะในการสื่อสาร โน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นใหผู้้ฟังมีความคดิคลอ้ยตามและร่วมมือปฏิบตัิตาม 
    ความคิดของตน 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถสื่อสารนำเสนอต่อบุคคลภายนอกท่ีมาศึกษาดูงานและตอบข้อซักถามจากผู้ฟังได้อย่าง 
    ชัดเจน   
2) ถ่ายทอดองค์ความรู้หรือเทคนิคการนำเสนอแก่ผู้อื่นได้ 
3) สามารถแก้ไขปญัหาที่เกดิจากการสื่อสารได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถปรับเปลีย่นเทคนิคและวิธีการนำเสนองานให้เหมาะสมตามสถานการณ์และกลุ่มผู้ฟัง 
    ที่หลากหลาย  
2) สามารถสื่อสารในสถานการณท์ี่มีความขัดแย้งหรือมีความเสี่ยงสงู  
3) สามารถนำเสนอต่อผูบ้ริหารระดับสูง องค์กรภายนอกได ้
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 4  การวางแผนและการจัดการ 

คำจำกัดความ  ความสามารถในการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม การกำหนดเป้าหมาย/กิจกรรม เพื่อการจัดทำแผนงาน/
โครงการ รวมทั้งการบริหารจัดการโครงการ การประมวลผล การตดิตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแผน/
โครงการ ในความรับผดิชอบ ให้สามารถบรรลเุป้าหมาย และภารกจิได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) มีความรู้ ความเข้าใจในแนวคดิ หลักการ กระบวนการ และวิธีปฏิบัติด้านการจัดทำแผนงาน/ 
    โครงการ 
2) สามารถระบุกิจกรรมหรืองานท่ีต้องปฏิบัติในแตล่ะวันได้ โดยปฏบิัติไดต้ามแผนงานท่ีกำหนด  

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถช่วยกำหนดแผนปฏิบตั ิ(Action Plan) ได้จากข้อมูลที่มีอยู่ และจดัลำดับความสำคัญ 
    ของงานเร่งด่วนได้  
2) สามารถประเมินผลการทำงานของตนเองได้ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจำกัด เพื่อจัดทำแผนงาน  
    โดยมีการกำหนดกิจกรรม แผนงาน ระยะเวลา ให้สอดคล้องกับงานท่ีรับผิดชอบ 
2) สามารถบรหิารจดัการแผนงาน/โครงการต่าง ๆ โดยมีการตดิตาม ประเมินผลแผนงาน/โครงการ 
    ให้สำเร็จลลุ่วงไปตามเป้าหมาย 
3) สามารถประเมินประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในทีมเทียบกับแผนงานท่ีกำหนด 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถในการปรับเปลี่ยนแผน/แผนปฏิบัติการ/กิจกรรม และวางแผนสำรองหากแผนงานหลัก 
    ไม่ประสบผลสำเร็จ 
2) ผลักดันให้บุคลากรในทีมงานทำงานตามแผนที่ปรับเปลี่ยน ให้บรรลผุลสัมฤทธ์ิสอดคล้องกับ 
    เป้าหมายของหน่วยงาน 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถกำหนดแผนงานเชิงกลยุทธ์และแผนงานในสถานการณ์ทีม่ีความเสี่ยงสูง และปรับเปลี่ยน 
    แผนงานจากประสบการณ์ทีม่กีารปฏิบัติงานท่ีดีทีสุ่ด (Best Practice) ทั้งของตนเองและของ 
    บุคคลอื่น  
2) สามารถกำหนดเป้าหมายของหน่วยงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
3) สามารถให้คำปรึกษาแนะนำเทคนิคการกำหนดแผนงานท่ีมีประสทิธิภาพแก่บุคคลอื่นได้ 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 5  การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 

คำจำกัดความ  มีความสามารถในการวิเคราะห์และแจกแจงประเด็นของปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีกระบวนการ
แก้ไขปัญหาที่บรูณาการทั้งความคดิ ความรู้ในสายงาน รวมทั้งข้อมูล หลักการ ประสบการณ์ มาประกอบการตัดสินใจ 
ในการแก้ไขปัญหาตามลำดับความสำคญั ให้ปัญหาสามารถคลี่คลายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 1) สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานและตดัสินใจตามแนวทางที่กำหนดไว้บนพื้นฐานข้อมลูที่มีอยู่   
2) ปรึกษาผู้อื่นในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในกรณีที่นอกเหนืออำนาจหรือประสบการณ์ของตน 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถแก้ปัญหาและตัดสินใจโดยใช้ประสบการณ์และข้อมลูต่าง ๆ  มาวิเคราะห์  สนับสนุน 
    การตัดสินใจและระบุถึงเหตผุลที่ใช้ประกอบการตัดสินใจนั้น ๆ ได้   
2) สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้แก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ รวมถึงสามารถระบุถึง 
    ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตามมาหากไม่รีบดำเนินการแก้ไข 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถคาดการณ์ปัญหาหน้างานและหาแนวทางในการป้องกัน  แก้ไข ปัญหา โดยการวิเคราะห์ 
    สาเหตุ กำหนดทางเลือกและตดัสินใจได้เป็นอย่างดโีดยชี้แจงถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นต่อการเลือก 
    ตัดสินใจนั้น ๆ ได ้
2) สามารถจัดประชุมกลุ่มย่อย  เพื่อร่วมกันหาทางออกของปัญหาได้ 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถแก้ไขปญัหาที่ความซับซ้อนยุ่งยากและระบผุลกระทบของปัญหาได้  รวมถึงการตดัสินใจ 
    อย่างมีประสิทธิภาพในเวลาที่เหมาะสม 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถประเมินประสิทธิภาพของแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหารวมทั้งปรับเปลี่ยนวิธีการแก้ไข 
    ปัญหาให้เหมาะสมได้ สนับสนุนบรรยากาศในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม 
2) สามารถกำหนดกลยุทธ์และแนวทางเลือกในการเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดขึ้น 
3) สามารถคาดคะเนแนวโน้มของปัญหาระดับองค์กรได้  จัดลำดับและวางแผนแก้ไขปัญหา โดยนำ 
    ประสบการณ์ที่เป็น Best Practice มาใช้ในการแก้ไขปญัหาและตัดสินใจ  รวมถึงการให ้
    คำปรึกษา  แนะนำ  สอนผู้อื่นให้สามารถแก้ไขปัญหาให้ประสบผลสำเร็จด้วยตนเอง 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 6  การมีจิตในการให้บริการ  

คำจำกัดความ  มีความตั้งใจและความพยายามในการบริการด้วยอธัยาศัยอันดี  ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ให้
คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์แกผู่้รับบริการ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รบับริการ เพื่อตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ
ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 

1) ให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ เตม็ใจ ต้อนรับด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดีและสร้างความประทับใจ 
    แก่ผู้รับบริการ 
2) ให้ข้อมูล ข่าวสาร คำแนะนำทีถู่กต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 
3) สามารถรับฟังข้อร้องเรยีนในเรือ่งต่าง ๆ จากผู้รับบริการโดยไม่แสดงกิริยาท่าทางหรือน้ำเสยีง 
    ที่ไม่พอใจ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) ให้คำแนะนำและคอยติดตามเรือ่งเมื่อผู้รับบริการมคีำถาม ข้อเรยีกร้องที่เกี่ยวกับภารกิจของ 
    หน่วยงาน 
2) สามารถจัดการกับข้อร้องเรยีนของผู้รับบริการไดต้ามแนวทางหรอืหลักปฏิบัติที่กำหนดขึ้น 
3) หาวิธีในการปรับปรุงขั้นตอนการให้บริการแก่ผู้รบับริการอยู่เสมอ 
4) แนะนำบุคคลที่สามารถให้ข้อมลูหรือความช่วยเหลือแกผู่้รับบริการในกรณีทีต่นเองไมส่ามารถ 
    ให้ความช่วยเหลือได ้
5) แสวงหาโอกาสที่จะรับฟังข้อมูลป้อนกลับในการให้บริการของตนจากผู้รับบริการ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) รับฟังและวิเคราะห์ได้ถึงความจำเป็นหรือสิ่งที่ผู้รับบริการต้องการ 
2) แสวงหาโอกาสหรือช่องทางในการตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการ 
3) ระบุได้ถึงขั้นตอนในการให้บริการที่ไมม่ีประสิทธิภาพ 
4) เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการให้บริการให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
5) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมตระหนักถึงความสำคญัของการให้บริการที่ด ี

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) มีเทคนิคและวิธีการในการให้บริการผู้รับบริการที่หลากหลายลักษณะ 
2) สามารถให้บริการหรือให้ความช่วยเหลือแก่ผูร้ับบริการในเรื่องอืน่ ๆ ที่ไม่ใช่งานในความ 
    รับผิดชอบได ้
3) สามารถตอบข้อซักถามและจัดการกับปัญหาทีเ่กิดขึ้นจากการใหบ้ริการของผู้อื่นได้ 
4) สอนผู้อื่นถึงขั้นตอนและวิธีการในการให้บริการในรายละเอียดได้ 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) ปรับเปลี่ยนกลวิธีและกระบวนการในการให้บริการให้ตอบสนองต่อความต้องการของผูร้ับบริการ 
2) ให้คำปรึกษาแนะนำแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคในการให้บริการแกลู่กค้าท่ีจูงใจยาก 
3) ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ โดยนำประสบการณ ์ความรู้ ความเช่ียวชาญ 
    ในสายงานมาใช้ประกอบ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ ทั้งภายใน 
    และภายนอกองค์กร 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 7 ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คำจำกัดความ  มีความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับข้ันตอนและกระบวนการทำงานของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และอุปกรณ์
สารสนเทศต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และสามารถตรวจสอบแก้ไข เบื้องต้น และบำรุงดูแลรักษา ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และอุปกรณ์สารสนเทศให้สามารถทำงานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถวางแผนในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศโดยใช้ทักษะด้านดิจิทัลมาใช้ในการขับเคลื่อนให้แผนเกดิผลสำเร็จ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 

1) รู้และเข้าใจกระบวนการทำงานในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และอุปกรณส์ารสนเทศ และ 
     สามารถใช้งาน บำรุงรักษาได้อย่างถูกต้องและปลอดภัย รวมไปถงึการมีทักษะความรู้ในการ 
    นำเทคโนโลยสีารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในงาน 
2) สามารถอธิบายถ่ายทอดวิธีการใช้งานและการบำรุงรักษาในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ   
    อุปกรณ์สารสนเทศท่ีอยู่ในความรับผดิชอบให้กับผู้ใช้งานอ่ืน ๆ ได้ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถซ่อมแซม แก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหาที่เกดิขึ้นกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    และอุปกรณส์ารสนเทศตา่ง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
2) ให้คำปรึกษา แนะนำเกี่ยวกับการนำเทคโนโลยสีารสนเทศ มาใช้กับงานหรือเสนอแนะ เทคโนโลยี 
     ทีท่ันสมัยได้อย่างเหมาะสม รวมไปถึงการการแก้ไขปัญหาเบื้องตน้ต่างๆ ของระบบและอุปกรณ์   
    ให้กับผู้อื่นได้   

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถวางแผนการบำรุงรักษาและการซ่อมแซมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณ์ 
    สารสนเทศต่างๆ อย่างเป็นระบบ ไม่เกิดผลเสยีต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงาน และจัดทำคู่มือ 
    ในการบำรุงรักษาและซ่อมแซมระบบและอุปกรณไ์ด้ 
2) สามารถให้คำแนะนำแก้ไขข้อผดิพลาดและปญัหาตา่งๆ ที่เกิดขึ้นกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) ให้คำปรึกษา การออกแบบ วางระบบเทคโนโลยสีารสนเทศให้ใช้งานร่วมกันได้ทุกหน่วยงาน 
    ที่เกี่ยวข้องและมีความเหมาะสมกับบริบทองค์กร 
2) จัดวางระบบเทคโนโลยสีารสนเทศให้เชื่อมโยงทุกหน่วยงานภายในองค์กร 
3) สามารถตดิตาม ตรวจสอบความก้าวหน้าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อให้มีการดำเนินงาน 
    เป็นไปตามแผนงานท่ีกำหนด 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถวิเคราะห์ วางแผน ออกแบบ พัฒนาและปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อรองรับ 
    การจัดการในงานต่างๆ ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและมั่งคงปลอดภัย  
2) พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศขององค์กรให้มีความถูกต้องเชื่อถือได้ ทันสมยัเพื่อเป็นข้อมลูหลักใน 
    การวางแผน และบริหารจดัการองค์กร และสามารถบูรณาการการทำงานภายในและภายนอก 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 8  ความเข้าใจองค์กร 

คำจำกัดความ  เข้าใจในข้อมูลพื้นฐานหน่วยงานและขององค์กร โครงสร้าง ภารกิจ สายบังคับบัญชา วัฒนธรรม ค่านิยม 
ประเพณีปฏิบตัิขององค์กรและหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละหนว่ยงาน รวมถึงความเข้าใจในสถานการณภ์ายนอกท่ีมี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมองค์กร  และนำมาใช้ประโยชน์ในการดำเนินงานให้มปีระสิทธิภาพ  

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) เข้าใจข้อมูลพื้นฐานขององค์กร เช่น โครงสร้าง ภารกิจ สายการบงัคับบัญชา กฎ ระเบยีบ และ 
    หน้าท่ีความรับผิดชอบของแตล่ะหน่วยงาน  
2) นำความเข้าใจน้ีมาใช้ในการติดต่อประสานงาน  รายงานผลในหน้าท่ีได้ถูกต้อง 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) เข้าใจสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์กร  ตลอดจนผู้มีอำนาจตดัสินใจและผูม้ีอิทธิพลต่อการ 
    ตัดสินใจในระดับต่าง ๆ 
2) นำความเข้าใจน้ีมาใช้ประโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิและประโยชน์ขององค์กรเป็นสำคัญ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) เข้าใจวัฒนธรรม  ประเพณีปฏบิัติ  ค่านิยมขององค์กรโดยรวม  วิธีการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพ  
    และนำความเข้าใจน้ีมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน 
2) เข้าใจข้อจำกัดขององค์กร รู้ว่าสิ่งใดอาจกระทำได้หรือไม่อาจกระทำให้บรรลผุลได้ในสถานการณ์ 
    ต่าง ๆ เพื่อใช้พิจารณาดำเนินการต่าง ๆ ในงานตามกาลเทศะที่เหมาะสม 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) เข้าใจนโยบายขององค์กรในภาพรวม และรับรู้ความสมัพันธ์เชิงอำนาจของผู้ที่มีบทบาทสำคญั 
    ในองค์กร เพื่อประโยชน์ในการผลักดันภารกจิ ตามหนา้ที่ท่ีรับผดิชอบให้เกิดประสิทธิผล อีกทั้ง 
    เข้าใจผลที่จะมตี่อหน่วยงานและบทบาทหน้าท่ีของตนทั้งในภาคนโยบายและภาคปฏิบตัิ 
2) สามารถระบุทิศทางการดำเนินงานขององค์กรได้ 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) เข้าใจสถานการณภ์ายนอกท่ีมผีลต่อองค์กรในภาพรวมและนำความเข้าใจนี้มาเตรยีมรับมือหรือ 
    ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
2) เข้าใจและสามารถตอบข้อซักถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานและองค์กรได้ และนำความ 
    เข้าใจนี้ไปสร้างความเข้าใจใหก้ับผู้อื่นหรือบุคคลภายนอกองค์กรได้ 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 9  การคิดวิเคราะห์ 

คำจำกัดความ  การทำความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา ข้อมลูต่างๆ โดยสามารถแยกแยะ แจกแจง
ออกเป็นส่วนย่อยหรือทลีะขั้นตอน  รวมถึงการจัดหมวดหมู่ของข้อมูลอย่างเป็นระบบระเบียบ จนสามารถลำดับ
ความสำคญั และอธิบายเหตุผลทีม่าที่ไปของกรณตี่างๆ ได ้

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) สามารถรวบรวมและตดิตามขอ้มูลต่างๆ ทั้งภายในแลภายนอกหน่วยงาน เพื่อการวิเคราะห์ข้อมลู 
2) สามารถแยกแยะข้อมูล แจกแจงออกเป็นส่วนย่อยอย่างง่าย ๆ  โดยไมเ่รียงลำดับความสำคัญ 
3) วางแผนโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วน ๆ หรือกิจกรรมต่างๆ ได้ 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถระบุได้ว่าอะไรเป็นเหตเุป็นผล ในแตล่ะสถานการณ์ตา่ง ๆ  
2) ระบุข้อดีข้อเสียของประเด็นต่าง ๆ ได ้
3) วางแผนโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามลำดบัความสำคัญหรือเร่งด่วนได้ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) เชื่อมโยงเหตุปัจจัยที่ซับซ้อนของแต่ละสถานการณ์ เช่น เหตุการณ์หนึ่งอาจมสีาเหตุไดห้ลาย 
    ประการ หรือนำไปสู่เหตุการณส์ืบเนื่องไดห้ลายประการ เช่น เหตุ ก. นำไปสูเ่หตุ ข. เหตุ ข.  
    นำไปสู่เหตุ ค.  
2) วางแผนโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่าง ๆ ที่มีผูเ้กี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมี 
    ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับปญัหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได้บรรลุตาม  
    เป้าหมายได ้

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) เข้าใจประเด็นปญัหาและสามารถแยกแยะองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีเหตุปัจจัยเช่ือมโยงซับซ้อน 
    ในรายละเอียด และสามารถวิเคราะห์ความสมัพันธ์ของปัญหากบัสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้ 
2) วางแผนที่ซับซ้อนโดยกำหนดกจิกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย  
    รวมถึงคาดการณ์ปญัหา อุปสรรค และวางแนวทางแก้ไขไว้ล่วงหน้า 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาที่ซับซ้อนเป็นส่วน ๆ 
2) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือกในการแก้ปัญหา รวมถึงพิจารณาข้อดี 
    ข้อเสียของทางเลือกแต่ละทาง 
3) วางแผนที่ซับซ้อนโดยกำหนดกจิกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผู้เกีย่วข้อง 
    หลายฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกันแก้ไข รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและ 
    ข้อดีข้อเสียไว้ให้  
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 10  การดำเนินการเชิงรุก 

คำจำกัดความ  มีความสามารถในการคิดรเิริม่ การแสวงหาโอกาสหรือการคาดการณ์ล่วงหน้า แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์
ขึ้น และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิด หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้น ดำเนินการในเชิงรุก ในการป้องกันก่อนที่จะเกิดปัญหา 
ในงาน หรือก่อให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่ริเริ่มสร้างสรรค์ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 1) เล็งเห็น ปัญหา อุปสรรค และหาวิธีการลงมือแกไ้ขปัญหา อุปสรรคที่พบโดยไมร่อช้า 
2) เล็งเห็นโอกาสและไม่รรีอที่จะนำโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และไมย่่อท้อ  
2) แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่คนส่วนใหญ่จะวเิคราะห์สถานการณ์และรอให้ปัญหา 
    คลี่คลายไปเอง 

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลีย่งปัญหาที่อาจเกดิขึ้นได้ 
    ในระยะสั้น 
2) ทดลองใช้วิธีการที่แปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นในองค์กร 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลีย่งปัญหาที่อาจเกดิขึ้นได้ 
    ในระยะปานกลาง 
2) คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลกใหม่ และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
    ในอนาคต 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) คาดการณ์และวางแผนเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลีย่งปัญหาที่อาจเกดิขึ้นได้ 
    ในอนาคต 
2) สร้างบรรยากาศของการคิดริเริม่ให้เกิดขึ้นในหน่วยงานและกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานเสนอความคิด 
    ใหม่ ๆ ในการทำงาน เพื่อแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 11  การมีมนุษยสัมพันธ ์

คำจำกัดความ  การสร้างและรักษาความสัมพันธภาพฉันมิตร ความสัมพันธ์อันดีให้เกดิขึ้นกับบุคคลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
กับงานท้ังภายในและภายนอกหนว่ยงาน ให้งานดำเนินไปอย่างราบรื่น และบรรลุผลสมัฤทธ์ิตามวัตถปุระสงค์ของ
หน่วยงาน 

ระดับความ
เชี่ยวชาญ คำอธิบาย 

1 1) ยิ้มแย้มแจ่มใส และแสดงกิริยาที่สุภาพกับผู้อื่นท่ีเข้ามาตดิต่อด้วย 
2) อำนวยความสะดวกกับผู้มาติดต่อประสานงาน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกเมื่อเผชิญหนา้กับบุคคลที่พูดหรือแสดงกิรยิาไม่สภุาพหรือ 
    ไม่เป็นมิตรกับตนได ้

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) ปรับเปลี่ยนเทคนคิวิธีการให้เหมาะสมกับประเภทและลักษณะของคนท่ีจะต้องติดต่อด้วย 
2) มีเทคนิควิธีการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกับผู้อื่นในองค์กร 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) ให้คำแนะนำในการสรา้งความเป็นมิตรกับบุคคลที่ต่อต้านหรือคดัค้านความคิดเห็นของตน  
2) กระตุ้น ให้สมาชิกในทีมสร้างและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีในการทำงานกับผู้อื่น 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานหรือองค์กรในการปรับเปลี่ยนวิธีการในการรักษาความสมัพันธ์ที่ดีกับ 
    ผู้บริหารระดับสูงหรือบุคคลทีม่ีความสำคัญทางธุรกิจได้  
2) แสวงหาโอกาสในการสร้างความรู้จักกับบุคคลภายนอกองค์กรเพือ่ผลประโยชน์ขององค์กรและ 
    หน่วยงาน 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 12  ความถูกตอ้งของงาน 

คำจำกัดความ  มีความเข้าใจ ความพยายาม ความละเอียดรอบคอบ ท่ีจะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถว้น ตามเวลาที่
กำหนดไว้ มิให้งานมีข้อผิดพลาด รวมถึงการควบคุม ตรวจตรา สอบทาน ให้คำปรึกษาแนะนำผู้อื่น ให้ทำงานได้ตาม
มาตรฐาน คูม่ือปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนดไว้ ตลอดจนพัฒนาระบบและวิธีการตรวจสอบความถูกต้อง 
ของงาน และคุณภาพของผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) ตั้งใจทำงานให้ถูกต้อง สะอาดเรียบร้อย 
2) ปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบตัิงาน กฎ ระเบยีบที่วางไว้  
3) พยายามตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลหรืองานท่ีปฏิบัต ิ

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) ตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างละเอียดรอบคอบเพ่ือความถูกต้อง 
2) ยอมรับฟังข้อเสนอแนะความผดิพลาดที่เกดิขึ้น และพยายามหาวธิีแก้ไข ไม่ให้เกดิความผิดพลาดซ้ำ 
3) ตระหนักถึงผลเสียที่อาจจะเกดิขึ้นกับตนเองหรือหน่วยงาน จากความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) ตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าท่ีความรับผดิชอบของตนเองอย่างละเอียดรอบคอบ  
    ก่อนส่งมอบงาน 
2) ตรวจสอบความถูกต้องของงานผู้อื่น ตามอำนาจหน้าท่ีที่กำหนดโดยกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ  
    ที่เกี่ยวข้อง 
3) ให้คำแนะนำในการแก้ไขปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานให้ถูกต้องได้ 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) ให้ความเห็นและช้ีแนะประเด็นสำคัญเพื่อให้ผู้อื่นปฏิบตัิงานได้อยา่งถูกต้อง 
2) ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และคุณภาพของข้อมูลหรือผลการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3) สามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูลที่หายไป และเพิ่มเติมให้ครบถ้วนเพื่อความถูกต้องของงาน 

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) กำหนดมาตรฐานและพัฒนาแนวทางการทำงานเพื่อให้เกิดความถูกต้อง ครบถ้วนของผลงาน 
    มากขึ้น 
2) พัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกต้องตามขั้นตอนและเพิม่คุณภาพของข้อมูล 
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 13  การวิจัยและพัฒนา 

คำจำกัดความ  ความสามารถ ในการศึกษา ค้นคว้า วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับความรู้ในด้านสวนป่าไมเ้ศรษฐกิจ และ
อุตสาหกรรมต่อเนื่องจากไมเ้ศรษฐกิจ รวมทั้งนวัตกรรมด้านไม้เศรษฐกิจ และนำผลงานการศึกษา การวิจัยพัฒนาเผยแพร่ 
ให้หน่วยงาน/องค์กร สามารถนำมาประกอบการพิจารณาตดัสินใจ พัฒนาวิธีการดำเนินงาน รายงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และคณุภาพของงาน 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) สามารถอธิบายถึงกระบวนการ ข้ันตอน และวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสถิติในการวิจัย 
    ได้ถูกต้อง 
2) สามารประสานหน่วยงานเพื่อขอข้อมูลที่ใช้ในการทำวิจัยและพัฒนาได ้

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถอธิบาย ช้ีแจงข้อซักถามเรื่องที่ทำการวิจัยและพัฒนาได้ตามกรอบและสมมติฐาน 
    ที่กำหนดขึ้น 
2) สามารถออกแบบงานวิจัย วิธีการเก็บข้อมลู แนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูลตามโครงการวิจยั 
    ได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน ตามหลักวิชาการ 

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) สามารถดำเนินการวิจยั และจดัทำเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ใหต้รงตามวตัถุประสงค์ของงาน  
    รวบรวมข้อมูล รวมทั้งประมวลผลข้อมลูที่ได้ แยกแยะออกเป็นหมวดหมู่ เพื่อง่ายต่อการนำมาใช้ 
    ประโยชน์ 
2) สามารถเขียนโครงการวจิัยและพัฒนา เกี่ยวกับความรู้ในด้านสวนป่าไม้เศรษฐกิจและอุตสาหกรรม 
    ต่อเนื่องจากไม้เศรษฐกิจ รวมทั้งนวัตกรรมด้านไมเ้ศรษฐกิจ ได้อย่างถูกต้อง 

4 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) สามารถนำผลการวิจัยไปสู่การถ่ายทอดและเผยแพร่ เป็นที่ยอมรบัแก่หน่วยงานอ่ืน ๆ ได้ 
2) นำเสนอแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงการทำงานต่อผู้บริหารและฝา่ยอื่นท่ีเกี่ยวข้อง บนพื้นฐาน  
    ของข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์วิจัย 

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) สามารถคิดค้นเทคนิคเพื่อพัฒนาต่อยอดจากการวิจัย หรือประยุกต์นำการวิจัยไปใช้ให้เกิด 
    ประโยชน์ รวมทั้งสร้างสรรค์ผลงานนวัตกรรมใหม่ ๆ ได ้
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สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 14  ความรู้ด้านตรวจสอบ 

คำจำกัดความ   มีความรู้ ความเข้าใจ ถึงหลักการ วิธีการ และขั้นตอนของการเป็นผู้ตรวจสอบ รวมถึงการปฏิบัติการ
ภาคสนาม การายงานผลการตรวจสอบ การตดิตามและประเมินผลการปฏิบัตติามข้อเสนอแนะ การตอบข้อซักถามใน
ประเด็นต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านตรวจสอบ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) ช้ีแจงได้ถึงแนวคิด ขั้นตอนและวิธีการทำงานของงานตรวจสอบท่ีตนรับผดิชอบ 
2) อธิบายได้ถึงขอบเขตภาระหน้าที่ความรับผดิชอบในงานของตน 
3) ตอบข้อซักถามหรือประเด็นต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีตนรับผิดชอบ 
4) แสวงหาโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

2 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) ให้ข้อมูลแก่ผู้อื่นถึงขั้นตอนและวิธีการทำงานของผู้ตรวจสอบด้านต่าง ๆ 
2) ช่วยเหลือผู้ปฏิบตัิงานในทีมอธิบายและให้ข้อมลูต่าง ๆ ที่เกีย่วข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบแกผู่้อื่น 
3) อ้างอิงได้ถึงประสบการณ์ที่ดีและไม่ดีของตนให้กับสมาชิกในทีมรับรู้ได้ 
4) ให้คำแนะนำแก่ผู้ปฏิบตัิงานในทีมถึงขั้นตอนและวิธีการทำงานท่ีควรปฏิบัติ  

3 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) อธิบายถึงขั้นตอนและวิธีการทำงานท่ีเป็นหลักการ หรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานผู้ตรวจสอบ 
2) เสนอแนะปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในการทำงาน โดยอ้างอิงถึงความรู้ด้านงานตรวจสอบ 
3) ระบุได้ถึงขั้นตอนการทำงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพได้ 
4) กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมสนใจท่ีจะแสวงหาความรู้ด้านตรวจสอบ 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) นำความรู้ที่มีมาปรับปรุงระบบและขั้นตอนการทำงานของหน่วยงานได ้
2) สอนให้ผู้อื่นเข้าใจถึงวิธีการและขั้นตอนการทำงานของงานด้านการตรวจสอบ 
3) สามารถแลกเปลีย่นความรู้ในงานตรวจสอบกับสมาชิกภายนอกองค์กรได้ 
4) อธิบายได้ถึงประโยชน์และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในการทำงานแก่สมาชิกในทีมได้อย่างละเอียด 

5 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวแทนหน่วยงานในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ด้านการตรวจสอบภายให้กับ 
    บุคคลภายนอกได ้
2) แสวงหาโอกาสในการศึกษาความรู้ในสายงานอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการตรวจสอบ 
3) ตอบข้อซักถามจากผู้อื่นโดยอ้างอิงถึงความรู้ในสายงานอื่น ๆ ได ้

 

 

 

 

 

 



 
Core Competency      Managerial Competency      Functional Competency  

 

 
 

 

คู่มือการประเมินสมรรถนะ สำหรับผู้ปฏิบัติงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ หน้า 58 

สมรรถนะในสายงาน   
(Functional Competency) 

รายการที่ 15  จรรยาบรรณในวิชาชีพ 

คำจำกัดความ  ความสามารถในการปฏิบัตติามหลักจรรยาบรรณทีก่ำหนดขึ้น และแสดงออกถึงความซื่อสัตย์สุจริตในการ
ทำงานเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงผลักดันใหผู้้ปฏบิัติงานในทีมเกิดจรยิธรรมและจรรยาบรรณในการ
ทำงานด้วยความซื่อสตัย์อย่างเครง่ครัด 

ระดับ 
ความเชี่ยวชาญ 

คำอธิบาย 

1 
1) แสดงออกถึงการยอมรับผดิในงานท่ีรับผิดชอบโดยไม่กล่าวโทษผูอ้ื่น 
2) สามารถรักษาความลับของหนว่ยงานโดยไม่นำไปบอกกล่าวกับบุคคลอื่น 
3) การไม่นำทรัพยส์ินขององค์กรไปใช้เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

2 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 1 และ 
1) สามารถอธิบายหลักจรรยาบรรณในการทำงานให้ผู้ปฏิบัติงานในทีม  
2) สามารถบอกกล่าวหรือตักเตือนผู้ปฏิบัติงานในทีมเมื่อทำผดิกฎระเบียบ 
3) ไม่นำข้อมูลของผู้อื่นที่ได้รับฟังมาเปิดเผย 

3 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 2 และ 
1) กระตุ้น จูงใจให้ผู้ปฏิบตัิงานในทีมรักษาจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตย์ในการทำงาน 
2) ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 

4 

แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 3 และ 
1) แสดงออกถึงความยึดมั่นและเคร่งครัดต่อกฎระเบียบและจรรยาบรรณ 
2) สามารถปลุกจิตสำนึกให้ผู้ปฏิบตัิงานในทีมมีจรรยาบรรณและคุณธรรมในการทำงาน 
3) ตัดสินใจในหน้าท่ีด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรมแมผ้ลการปฏิบัติงานอาจสร้างศัตรูหรือ 
    ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผูเ้กี่ยวข้องหรือเสียประโยชน ์

5 
แสดงสมรรถนะในระดับความเช่ียวชาญที่ 4 และ 
1) เป็นตัวอย่างของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การ ในเรื่องจรรยาบรรณและความซื่อสตัย์ 
2) สามารถปลุกจิตสำนึกให้ผู้ปฏิบตัิงานท้ังภายในและภายนอกหน่วยงานให้มีจรรยาบรรณและ 
    คุณธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


