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คํานํา 
 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. ๒๕๕๑ หมวด๔ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ

และเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการมาตรา๗๒  ท่ีบัญญัติใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมี  
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญประกอบกับแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาขาราชการพลเรือน  พ.ศ. ๒๕๕6 – ๒๕๕8 ท่ีเนนการนําหลักสมรรถนะมาประกอบการพิจารณา
ในการบริหารทรพัยากรบุคคล ตลอดจนสอดคลองกับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ พ.ศ. 2557 – 2560 และยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 
2556 – 2559 และเพ่ือใหบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีกําหนด  
จึงจําเปนตองมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหสอดคลองกับยุทธศาสตร  และกรอบแนวทาง
ใหแกผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานไดนําไปดําเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรูทักษะและพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคตอไป  

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเลมนี้  ประกอบดวยสาระสําคัญของแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลข้ันตอนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและแบบฟอรมท่ีใชในการคนหาโอกาส  
การพัฒนาแบบฟอรมแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและแบบฟอรมการติดตามและประเมินผลการพัฒนา  
มีจุดมุงหมายเพ่ือกําหนดแนวทางการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีรูปแบบท่ีชัดเจนเปนมาตรฐาน
เดียวกันโดยมุงเนนการพัฒนาบุคลากรดวยเครื่องมือการพัฒนาท่ีหลากหลายรูปแบบท่ีไมใชการฝกอบรม
เฉพาะในหองเรียนและสามารถนาไปใชไดจริง อาทิเชน การสอนงาน การเปนพ่ีเลี้ยง การมอบหมายโครงการ
เปนตน  ตลอดจนให บุคลากร ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีความรูความเขาใจในแนวทางและวิธีการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดังกลาวอันจะเปนการผลักดันใหบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพสามารถพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายตามกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล หวังเปนอยางยิ่งวาแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  เลมนี้จะเปน
ประโยชนตอบคุลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพทุกคนท่ีจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
ของหนวยงานตอไป เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพใหมีคุณภาพคุณธรรมจริยธรรมคุณภาพชีวิตมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตอภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพยิ่งข้ึนไป 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ               
(Individual Development Plan : IDP) 

 
1. ความเปนมา 

โดยท่ีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนพ .ศ. 2551 ซ่ึงมีผลใชบังคับตั้งแตเดือน
มกราคม 2551 สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารขาราชการพลเรือนหลายประการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งการปรับเปลี่ยนระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมีความยืดหยุนคลองตัวการเนนระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานและการกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกสวนราชการดังนั้นเพ่ือให
การดําเนินการตามกฎระเบียบหลักเกณฑและวิธีการตางๆตามแนวทางของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางใหมเกิดผลเปนรูปธรรมในทางปฏิบัติอยางแทจริงและนําไปสูการบริหารภารกิจและยุทธศาสตรของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพจึงจําเปนตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความพรอม
ท้ังความเขาใจและทักษะสําหรับการรองรับการดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
ฉบับใหมดังกลาว 

นอกจากนั้นในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ไดบัญญัติ
ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือน
สามัญเพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพคุณธรรมคุณภาพชีวิตมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. กําหนด 

ปจจุบัน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพจะตองเตรียมความพรอมของบุคลากรใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ท่ีมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางทางการบริหาร โดยจะตองเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะใหสามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีองคกรคาดหวัง การพัฒนาบุคลากร จึงถือเปนหัวใจ
สําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น กรมสนับสนุนบริการสุขภาพจึงกําหนดใหมีการ
วิเคราะหเพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล พ.ศ.2558-2560 โดยเห็นวาการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลเปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยใหบุคลากรไดพัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนเพ่ือตอบสนอง
ความตองการขององคกร ซ่ึงสามารถดําเนินการโดยใชเครื่องมือท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ จึงไดจัดทําคูมือเลมนี้ข้ึนเพ่ือใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล  (Individual Development Plan : IDP) 

 
2. เหตุผล ความจําเปนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพเปนองคกรขนาดเล็ก ท่ีมีขาราชการตามกรอบอัตรากําลังเพียง 
896 คน  แบงเปน 42 สายงาน ยังไมเคยมีการศึกษา วิเคราะหความตองการของขาราชการในสังกัดท่ีจะ
พัฒนาตนเอง มากอน วามีความประสงคจะพัฒนาในเรื่องใด ตองการเพ่ิมเติมองคความรูในเรื่องใด อีกท้ัง
ความตองการขององคกรวาอะไรคือสิ่งท่ีจําเปน ท่ีจะทําใหบุคลากรมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงในปจจุบันหนวยงานจะเปนผูกําหนดหัวขอท่ีจะพัฒนาโดยการสงบุคลากรเขาฝกอบรม 
ดังนั้นการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะเปนการศึกษา รวมกับการวิเคราะห ระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูปฏิบัติงานเพ่ือหาความตองการท่ีจะพัฒนาอยางเหมาะสม 
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นอกเหนือจากความจําเปนขางตนแลว กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนดใหมีการพัฒนา
องคกรตามเกณฑมาตรฐาน HA ระดับหนวยงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2558 ในหมวด 5 การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล 1) ระบบประเมินและพัฒนาผลงานบุคลากร (Staff performance management system) 
สงเสริมใหบุคลากรสรางผลงานท่ีดี มีความผูกพันกับองคกร หนุนเสริมการมุงเนนผูรับบริการ/ผูรับผลงาน/
การใหบริการสุขภาพ และการนําแผนไปปฏิบัติใหสําเร็จผล ระบบดังกลาวนําประเด็นเรื่องการบริหาร
คาตอบแทน การใหรางวัล การยกยองชมเชยและการสรางแรงจูงใจมาพิจารณาดวย โดยกําหนดวิธีการใหมี
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเกิดการเตรียมความพรอม มีความรูและทักษะในการใหบริการอยางมี
คุณภาพไว  ดังนั้น กองบริหารทรัพยากรบุคคล จึงจําเปนท่ีจะตองจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2558 – 2560 เพ่ือเปนกรอบแนวทางใหแกผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนางานไดนําไปดําเนินเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตอไป 
 
3. วัตถุประสงค 

1) เพ่ือใหบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีความเขาใจในกระบวนการจัดทํา
แผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล 

2) เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ.2558-2560  
3)  เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายตาม

กลยุทธการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 
4. ขอบเขตการดําเนินการ 

เปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสําหรับขาราชการ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ พ.ศ.2558-2560 ในสํานัก/กอง/กลุม/สํานักงานเขต ซ่ึงจะครอบคลุมตั้งแตขาราชการ
ประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ) ประเภทท่ัวไป (ระดับ
ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส) พนักงานราชการ กําหนดใหใชสมรรถนะหลักขาราชการ 5 ดาน  
โดยกิจกรรมการใหขอมูลดานแผนพัฒนารายบุคคล นั้น กําหนดความรู/ทักษะ/สมรรถนะท่ีตองไดรับการ
พัฒนาประกอบดวย 3 เรื่อง ดังนี้ 

เรื่องท่ี 1 ใหบุคลากรเลือกความตองการท่ีจะพัฒนาจากสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ตามท่ีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดกําหนดไวในแตละสายงาน โดยใหเลือกมาพัฒนาอยางนอย  
1 สมรรถนะ 

เรื่องท่ี 2 ใหบุคลากรเลือกความตองการท่ีจะพัฒนาจากความรูหรือทักษะ ใหมๆท่ีเก่ียวของ
หรือตองใชประกอบการการปฏิบัติงานในอนาคต 

เรื่องท่ี 3 ใหบุคลากรเลือกความตองการท่ีจะพัฒนาจากยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ         
พลเรือนของสํานักงาน ก.พ. ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสม เพ่ือสรางความสมดุลใหกับชีวิตและ
การทํางาน 

ท้ังนี้ เม่ือบุคลากรของสํานัก/กอง/กลุม ไดพิจารณาในสิ่งท่ีตนเองตองการจะพัฒนาแลว 
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูพิจารณาความเหมาะสมในสมรรถนะตางๆ ท่ีบุคลากรไดมีการเสนอท่ีจะพัฒนา โดย
จะตองวิเคราะหเพ่ือหาความสําคัญในแตละสมรรถนะ ท้ังนี้ ไดกําหนดหัวขอในการพิจารณาไวดังนี้ 
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1. สอดคลองกับ IDP สวนใหญ (มากกวา 30% ของบุคลากรในหนวยงานท่ีเห็นพอง) 
2. สอดคลองกับ Gap ตามผลการประเมินท่ีผานมา 
3. สอดคลองกับยุทธศาสตรของกรม 
4. สอดคลองกับความรู ทักษะ และสมรรถนะประจําตําแหนง 
5. สอดคลองกับภารกิจตามแบบบรรยายลักษณะงานตามภารกิจของหนวยงานและนํามาใช

ประโยชนไดจริง 
6. หาหลักสูตรไดโดยงาย 
7. ไมใชงบประมาณสูง หรือเวลาสูง 
8. สอดคลองกับขอกําหนดในเรื่องมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ 

ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ (ว27/52) ของ สํานักงานก.พ. 
 
5. ประโยชนของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

1) ชวยวิเคราะหหาชองวางระหวางเปาหมายการปฏิบัติงานกับความสามารถของบุคลากรวา
ควรท่ีจะเพ่ิมเติมหรือพัฒนาในเรื่องใดบางจึงจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2) เพ่ือจัดลําดับความสําคัญในเรื่องท่ีจะตองพัฒนา 
3) การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสามารถเจาะจงไปยังกลุมเปาหมายไดตรงจุดทํา

ใหมีการวางแผนบริหารจัดการการทํางานไดดี  
4) องคกรสามารถวางแผนเตรียมความพรอมของบุคลากรในกรมไดโดยวิธีการท่ีหลากหลาย   
5) เพ่ือใหการพัฒนาองคกรตามเกณฑมาตรฐาน HA ระดบัหนวยงาน ของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ มีประสิทธิภาพ 
 
6. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ  

ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ.2558-2560  
ไดดําเนินการศึกษากฎ ระเบียบ หลักเกณฑ ยุทธศาสตร ท่ีเก่ียวของ รวมท้ังแนวคิด ทฤษฎี มารวมใชเพ่ือ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ดังนี้  

6.1 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551   ซ่ึงมีผลใชบังคับตั้งแตวันท่ี 
26 มกราคม พ.ศ. 2551 

มาตรา 72 ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง
แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณภาพชีวิต  
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
ก.พ. กําหนด 

การพัฒนาสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนในสังกัดเปนไปอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ตามมาตรา 72 ยึดหลักสําคัญ 5 ประการ คือ  

1) หลักการกระจายอํานาจและการมีสวนรวม การพัฒนาสมรรถนะหลักใหถือเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบรวมกันของผูท่ีเก่ียวของท้ังหมด ท้ังในระดับองคกร และบุคคล 
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2) หลักความคุมคาและประหยัด การพัฒนาขาราชการตองพัฒนาเพ่ือใหมีสมรรถนะท่ีตรงกับ
ความจําเปนและความตองการของหนวยงานท้ังในปจจุบันและอนาคต และสวนราชการตองใชผลจากการ
พัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอราชการ และเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประหยัด 

3) หลักความเปนมาตรฐาน สวนราชการตางๆ ควรดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตรกลาง ท้ังนี้
เพ่ือความเปนมาตรฐานในการพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญ 

4) หลักสมรรถนะ ควรเนนการพัฒนาสมรรถนะหลักกับขาราชการทุกประเภทตําแหนงและทุก
ระดับ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติราชการไดอยางเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติในปจจุบัน และงานท่ีจะไดรับ
มอบหมายในอนาคต 

5) หลักการพัฒนาท่ีสมดุล ขาราชการทุกประเภทตําแหนง ทุกระดับ ควรไดรับการพัฒนาอยาง
สมดุล ท้ังความรู ทักษะ สมรรถนะ และคุณภาพชีวิต 

6.2 ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 - 2556 คณะรัฐมนตรีมีมติ
เห็นชอบใหสวนราชการใชเปนแนวทางในการดําเนินการพัฒนาขาราชการพลเรือนใหมีคุณภาพ คุณธรรม และ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติราชการ 

หลักการ : เพ่ือเสริมสรางใหขาราชการพลเรือนมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต
และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐและประโยชนสุขประชาชน 

วิสัยทัศน : ในป พ.ศ. 2556 ขาราชการพลเรือนตองมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการอยางมือ
อาชีพเปนท่ีเชื่อถือศรัทธาของประชาชน 

พันธกิจ : เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการพลเรือนทุกระดับตามสมรรถนะและใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

เปาประสงคหลัก : เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการทุกระดับ
ใหปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุมคา เปนท่ีเชื่อถือศรัทธาของประชาชน  

 
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 
 

ยุทธศาสตร เปาหมาย กลยุทธ 

ยุทธศาสตรท่ี 1  การพัฒนา
คุณภาพขาราชการในการ
ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของ
สมรรถนะ 

- ขาราชการในสวนราชการตางๆ 
ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํากลุมงานตามความ
จําเปนและคุมคา 

กลยุทธท่ี 1 : พัฒนาสมรรถนะขาราชการ 
กลยุทธท่ี 2 : พัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 

ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนา
ขาราชการใหเปนคนดี มีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม
จริยธรรม มีวินัย และเขาถึง
ประชาชน 

- ขาราชการในสวนราชการตางๆไดรับ
การพัฒนาใหเปนคนดี มีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม 
มีวินัย และเขาถึงประชาชน 

กลยุทธท่ี 1  : สรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีมี
ความสามารถและคุณสมบัติของการเปน
คนดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม
จริยธรรม ตามระบบคุณธรรมเขารับ
ราชการ 

กลยุทธท่ี 2  : กําหนดหลักเกณฑและกรอบ
มาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรม 
ขอบังคับจรรยาและการประเมินท้ังดาน
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ยุทธศาสตร เปาหมาย กลยุทธ 

คุณลักษณะภายในของบุคคล และวิธี
ปฏิบัติงานรวมท้ังมีการบังคับใชอยางเปน
รูปธรรม 

กลยุทธท่ี 3  : เสริมสรางจิตสํานึกการเปน
ขาราชการท่ีดีอยางตอเน่ือง และพัฒนา
ผูบังคับบัญชาทุกระดับใหเปนแบบอยาง
ท่ีดีสามารถจูงใจ และพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมผูใตบังคับบัญชา และสนับสนุน
การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยา 

ยุทธศาสตรท่ี 3  พัฒนาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทุกระดับในองคกร
โดยผานกระบวนการเรียนรูท่ี
หลากหลายใหสามารถเปนผูนํา
ตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคกรและ
ผูนําเครือขาย 

- เพ่ือใหผูนําทุกระดับของทุกสวน
ราชการไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สามารถผลักดันองคการไปสู
เปาหมายท่ีกําหนดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

กลยุทธท่ี 1  : สรางระบบการพัฒนาให
ขาราชการทุกระดับรูจักกรนําตนเอง  
นําทีม นําองคกร และนําเครือขาย 

กลยุทธท่ี 2  : พัฒนาใหมีความรูเรื่องการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเตรียมความ
พรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 4  สงเสริมการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการ
ทุกคน ทุกระดับ ใหมีพลังกายท่ี
เขมแข็งและพลังใจท่ีพรอมอุทิศ
เพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงาน  

- ขาราชการเกิดความตระหนัก มี
แนวทางปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของตนเองและมีจิตสํานึก มีสวนรวม
ในการแกไขสิ่งแวดลอมการทํางานให
ดีข้ึน สามารถปฏิบัติตนไดอยาง
เหมาะสม เพ่ือสงเสริมสิ่งแวดลอม
ของตนเอง เพ่ือนรวมงานและองคกร 

กลยุทธท่ี 1  : เสริมสรางความรูเรื่องการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสมและ
จําเปนใหกับขาราชการ 

กลยุทธท่ี 2  : พัฒนาระบบเสริมเพ่ือให
ขาราชการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 
6.3 หนังสือสํานักงาน ก.พ.ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 เรื่องมาตรฐาน

และแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือน
สามัญ ซ่ึงกําหนดคําจํากัดความของสมรรถนะหลัก วาเปนคุณลักษณะรวมกันของขาราชการพลเรือนท้ังระบบ 
เพ่ือเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน โดยมีองคประกอบ 5 ตัว ไดแก 
  1) การมุงผลสัมฤทธิ์  
  2) บริการท่ีดี  
  3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
  4) การยดึม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  
  5) การทํางานเปนทีม  

โดยมีการกําหนดระดับเปาหมายข้ันต่ําของสมรรถนะท่ีคาดหวังในแตละระดับตําแหนง/
ประเภทตําแหนง ตามตารางดานลาง ดังนี้ 
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ลําดับท่ี ประเภทตําแหนง สมรรถนะหลัก 

ประเภทบริหาร 
1 ระดับสูง ระดับท่ี 5 
2 ระดับตน ระดับท่ี 4 

ประเภทอํานวยการ 
3 ระดับสูง ระดับ 4 
4 ระดับตน ระดับ 3 

ประเภทวิชาการ 
5 ทรงคุณวุฒิ ระดับ 5 
6 เชี่ยวชาญ ระดับ 4 
7 ชํานาญการพิเศษ ระดับ 3 
8 ชํานาญการ ระดับ 2 
9 ปฏิบัติการ ระดับ 1 

ประเภทท่ัวไป 
10 ทักษะพิเศษ ระดับ 2 
11 อาวุโส ระดับ 2 
12 ชํานาญงาน ระดับ 1 
13 ปฏิบัติงาน ระดับ 1 

  
โดยในแตละสมรรถนะหลักจะมีคําจํากัดความและคําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะตามระดับ

รวมถึงพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรม ดังตอไปนี้ 
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6.4 สมรรถนะหลัก 

1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
คําจํากัดความ  : ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู

โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกํา หนด
ข้ึนอีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน ตามเปาหมาย ท่ียากและ 
ทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 

• พยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตอง 
• พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
• มานะอดทนขยันหม่ันเพียรในการทางาน 
• แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน 
• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพ 

ในงาน 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 

• กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดี 
• ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
• ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสตรวจตราความถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

• ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีข้ึนเร็วข้ึนมีคุณภาพดีข้ึนมีประสิทธิภาพมากข้ึนหรือทํา
ใหผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ังพัฒนางานเพ่ือให 

ไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
• กําหนดเปาหมายท่ีทาทายและเปนไปไดยากเพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
• พัฒนาระบบข้ันตอนวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางไมเคยมีผูใดทํา

ไดมากอน 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจแมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเส่ียง 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือสวนราชการ 
• ตัดสินใจไดโดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจนและดําเนินการเพ่ือใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสูงสุด 
• บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากรเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ

หนวยงานตามท่ีวางแผนไว 
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2) บริการท่ีดี (Service Mind) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน
ขาราชการหรือหนวยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

• ใหการบริการท่ีเปนมิตรสุภาพ 
• ใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตองชัดเจนแกผูรับบริการ 
• แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่องหรือข้ันตอนงานตางๆท่ี

ใหบริการอยู 
• ประสานงานภายในหนวยงานและหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือใหผูรับบริการไดรับ

บริการท่ีตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• รับเปนธุระชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการอยาง
รวดเร็วไมบายเบี่ยงไมแกตัวหรือปดภาระ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจและนําขอขัดของใดๆในการใหบริการไป
พัฒนาการใหบริการใหดียิ่งข้ึน 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความคาดหวังแมตองใชเวลาหรือ 
ความพยายามอยางมาก 

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
• ใหขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยูซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ

แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบมากอน 
• นําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการท่ีแทจริง 
ของผูรับบริการได 

• เขาใจหรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆเพ่ือใหบริการไดตรงตามความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการเพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริงใหแกผูรับบริการ 
• คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาวและพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธีหรือข้ันตอนการ 
ใหบริการเพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 
• เปนท่ีปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการตัดสินใจท่ีผูรับบริการไววางใจ 
• สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการหรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการให

สอดคลองกับความจําเปนปญหาโอกาสเพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

คําจํากัดความ  : ความสนใจใฝรูสั่งสมความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการดวยการศึกษาคนควาและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องจนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตางๆเขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

• ศึกษาหาความรูสนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆในสาขาอาชีพของตน 
• พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน 
• ติดตามเทคโนโลยีและความรูใหมๆอยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆท่ีจะ

เปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆในสาขา 

อาชีพของตน 
• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของซ่ึงอาจมี

ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตน 
• รับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัยและเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรูวิทยาการหรือเทคโนโลยีใหมๆ 
มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

• สามารถนําวิชาการความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆมาประยุกต ใชในการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการได 

• สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการได 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความรูและความเช่ียวชาญ 
ในงานมากข้ึนท้ังในเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการและสามารถนําความรูไป
ปรับใชไดอยางกวางขวาง 

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศนเพ่ือการปฏิบัติงานใน
อนาคต 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการท่ีเนน 
ความเช่ียวชาญในวิทยาการดานตางๆ 

• สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกรดวยการจัดสรร
ทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 

• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยีความรูหรือวิทยาการใหมๆมาใชในการ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการในงานอยางตอเนื่อง 
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4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

คําจํากัดความ  : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย
คุณธรรมจรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  มีความสุจริต 

• ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริตไมเลือกปฏิบัติถูกตองตามกฎหมายและวินัยขาราชการ 
• แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได 
• รักษาคําพูดมีสัจจะและเชื่อถือได 
• แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสานึกในความเปนขาราชการ 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดม่ันในหลักการ 
• ยึดม่ันในหลักการจรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการไมเบี่ยงเบนดวยอคติ

หรือผลประโยชนกลารับผิดและรับผิดชอบ 
• เสียสละความสุขสวนตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง 
• ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการแมตกอยูใน

สถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
• กลาตัดสินใจปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตองเปนธรรมแมอาจกอความไมพึง

พอใจใหแกผูเสียประโยชน 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 

• ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยง
ตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงานหรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ  : ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนสวนหนึ่งของทีมหนวยงานหรือ 
สวนราชการโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีมรวมท้ังความสามารถในการสราง
และรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

• สนับสนุนการตัดสินใจของทีมและทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมาย 
• รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทีม 
• ใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
• สรางสัมพันธเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
• ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
• กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือน

รวมทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 
ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

• รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน 
• ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุนชวยเหลือเพ่ือนรวมทีมเพ่ือใหงานประสบ 

ความสําเร็จ 
• ยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
• ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมทีมแมไมมีการรองขอ 
• รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีมเพ่ือชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 
• เสริมสรางความสามัคคีในทีมโดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
• คลี่คลายหรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม 
• ประสานสัมพันธสรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการ 

ใหบรรลุผล 
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นอกจากนี้ ระบบสมรรถนะของขาราชการ ไดกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงาน โดยแตละกลุม
งานมีจาํนวนสมรรถนะประจํากลุมงานประมาณ 3 – 5 สมรรถนะ  ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับลักษณะงานของแตละ
กลุมงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 

6.5 สมรรถนะทางการบริหาร 
1) สภาวะผูนํา (Leadership) 

คําจํากัดความ  : ความสามารถหรือความตั้งใจท่ีจะรับบทในการเปนผูนําของกลุม
กําหนดทิศทางเปาหมายวิธีการทํางานใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคของสวนราชการ 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ดําเนินการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 

• ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบวาระวัตถุประสงคและเวลาตลอดจน
มอบหมายงานใหแกบุคคลในกลุมได 

• แจงขาวสารใหผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรับทราบอยูเสมอแมไมไดถูก
กําหนดใหตองกระทํา 

• อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูท่ีเก่ียวของทราบ 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยาง 

ยุติธรรม 
• สงเสริมและกระทําการเพ่ือใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
• กําหนดเปาหมายทิศทางท่ีชัดเจนจัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงานหรือ

กําหนดวิธีการท่ีจะทําใหกลุมทํางานไดดีข้ึน 
• รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
• สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
• ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 
• เปนท่ีปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 
• ปกปองทีมงานและชื่อเสียงของสวนราชการ 
• จัดหาบุคลากรทรัพยากรหรือขอมูลท่ีสําคัญมาใหทีมงาน 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
• กําหนดธรรมเนียมปฏิบัตปิระจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียม

ปฏิบัตินั้น 
• ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
• ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร 
• สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติ

ภารกิจใหสําเร็จลุลวง 
• เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมีวิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพ่ือรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น 
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2) วิสัยทัศน (Visioning) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการกําหนดทิศทางภารกิจและเปาหมายการทํางานท่ี
ชัดเจนและความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

• รูเขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานท่ีทําอยูนั้นเก่ียวของหรือตอบสนอง
ตอวิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 
• อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใต

ภาพรวมของสวนราชการได 
• แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเพ่ือประกอบการกําหนดวิสัยทัศน 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
• โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการเพ่ือ

ตอบสนองตอวิสัยทัศน 
• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและ

เปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ 

สวนราชการ 
• ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหมๆเพ่ือตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี  4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนระดับประเทศ 

• กําหนดวิสัยทัศนเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการเพ่ือใหบรรลุ
วิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 

• คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและ
ภายนอก 
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3) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

คําจํากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชใน
การกําหนดกลยุทธของสวนราชการได 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  รูและเขาใจนโยบายรวมท้ังภารกิจภาครัฐวามีความเกี่ยวโยงกับหนาท่ีความ 

รับผิดชอบของหนวยงานอยางไร 
• เขาใจนโยบายภารกิจรวมท้ังกลยุทธของภาครัฐและสวนราชการวาสัมพันธเชื่อมโยงกับ

ภารกิจของหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยางไร 
• สามารถวิเคราะหปญหาอุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได 
• ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบให

สอดคลองกับกลยุทธภาครัฐได 
• ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไปได 
ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชในการกําหนดกลยุทธ 

• ประยุกตใชทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ
หนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบ 

• ประยุกตแนวทางปฏิบัติท่ีประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางๆมา
กําหนดแผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบ 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับสถานการณตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึน 

• ประเมินและสังเคราะหสถานการณประเด็นหรือปญหาทางเศรษฐกิจสังคมการเมือง
ภายในประเทศหรือของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวมเพ่ือใชในการกําหนดกล
ยุทธภาครัฐหรือสวนราชการ 

• คาดการณสถานการณในอนาคตและกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ  
ท่ีจะเกิดข้ึนเพ่ือใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการกําหนดกลยุทธ 
ภาครัฐ 

• ริเริ่มสรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหมในการกําหนดกลยุทธภาครัฐโดย
พิจารณาจากบริบทในภาพรวม 

• ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง 
 
 

 
 
 



 
- 15 -  

4) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 

คําจํากัดความ  : ความสามารถในการกระตุนหรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนท่ี
เปนประโยชนรวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรูเขาใจและดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  เห็นความจําเปนของการปรับเปล่ียน 

• เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยนและปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

• เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยนและเรียนรูเพ่ือใหสามารถ
ปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปล่ียนท่ีจะเกิดข้ึน 
• ชวยเหลือใหผูอ่ืนเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงนั้น 
• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคกรพรอมท้ังเสนอแนะวิธีการและมี

สวนรวมในการปรับเปลี่ยนดังกลาว 
ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี  2 และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ

ของการปรับเปล่ียน 
• กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของการปรับเปลี่ยนเพ่ือใหเกิด

ความรวมแรงรวมใจ 
• เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตาง

กันในสาระสําคัญอยางไร 
• สรางความเขาใจใหเกิดข้ึนแกผูท่ียังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแผนงานท่ีดีเพ่ือรับการปรับเปล่ียนในองคกร 
• วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน 
• เตรียมแผนและติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางมีประสิทธิภาพ 
• ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ 
• สรางขวัญกําลังใจและความเชื่อม่ันในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
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5) การควบคุมตนเอง (Self Control) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมในสถานการณท่ีอาจจะ
ถูกยั่วยุหรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตรหรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดันรวมถึงความอดทนอดกลั้น เม่ือ
อยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

• ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางด ี

• รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสมโดยอาจหลีกเลี่ยงจาก
สถานการณท่ีเสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงข้ึนหรืออาจเปลี่ยนหัวขอสนทนาหรือหยุด
พักชั่วคราวเพ่ือสงบสติอารมณ 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถใชถอยทีวาจาหรือปฏิบัติงานตอไปไดอยาง 
สงบแมจะอยูในภาวะท่ีถูกย่ัวยุ 

• รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนาหรือการปฏิบัติงานเชน
ความโกรธความผิดหวังหรือความกดดันแตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วยุโดยยังคง
สามารถปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ 

• สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกท่ีเหมาะสมเพ่ือไมใหเกิดผลในเชิงลบท้ังตอตนเอง
และผูอ่ืน 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
• สามารถจัดการกับความเครียดหรือผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากภาวะกดดันทางอารมณได

อยางมีประสิทธิภาพ 
• ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตนหรือวางแผนลวงหนาเพ่ือจัดการกับความเครียดและ

ความกดดันทางอารมณท่ีคาดหมายไดวาจะเกิดข้ึน 
• บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความเครียดของตนเอง

หรือผูรวมงาน 
ระดับท่ี 5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 

• ระงับอารมณรุนแรงดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขท่ีตนเหตุของปญหา
รวมท้ังบริบทและปจจัยแวดลอมตางๆ 

• ในสถานการณท่ีตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองไดรวมถึงทําให 
คนอ่ืนๆมีอารมณท่ีสงบลงได 
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6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 

คําจํากัดความ  : ความตั้งใจท่ีจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึง
ระดับเชื่อม่ันวาจะสามารถมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการของตนได 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 

• สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียดหรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 
• ชี้แนะแหลงขอมูลหรือแหลงทรัพยากรอ่ืนๆเพ่ือใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 
• สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุง

ขอดอยใหลดลง 
• ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพ่ือสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแผนเพ่ือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดง 
ความสามารถในการทํางาน 

• วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 
• มอบหมายงานท่ีเหมาะสมรวมท้ังใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาท่ีจะไดรับการฝกอบรม

หรือพัฒนาอยางสมํ่าเสมอเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู 
• มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่อง

เพ่ือใหมีโอกาสริเริ่มสิ่งใหมๆหรือบริหารจัดการดวยตนเอง 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนา 

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
• สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมท่ีเปนปจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา 
• สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคลเพ่ือนํามาเปนปจจัยในการ

พัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการ 

มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ 
• สรางและสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ

อยางเปนระบบในสวนราชการ 
• สรางและสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ 
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6.6 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 
คําจํากัดความ  : การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณประเด็นปญหาแนวคิด

โดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆหรือทีละข้ันตอนรวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ
เปรียบเทียบแงมุมตางๆสามารถลําดับความสําคัญชวงเวลาเหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ 

• แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 
• วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆหรือเปนกิจกรรมตางๆได 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน 
• ระบุเหตุและผลในแตละสถานการณตางๆได 
• ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได 
• วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางๆตามลําดับความสําคัญหรือความ 

เรงดวนได 
ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรืองาน 

• เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ 
• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมีผูเก่ียวของหลายฝายได

อยางมีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนได 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได 

• เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนในรายละเอียด
และสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆได 

• วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมีหนวยงาน
หรือผูเก่ียวของหลายฝายรวมถึงคาดการณปญหาอุปสรรคและวางแนวทางการปองกัน
แกไขไวลวงหนา 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชเทคนิคและรูปแบบตางๆในการกําหนดแผนงาน 
หรือข้ันตอนการทํางานเพ่ือเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกันหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาท่ีซับซอนเปนสวนๆ 
• ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทางเลือกในการแกปญหารวมถึง

พิจารณาขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 
• วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมีหนวยงาน

หรือผูเก่ียวของหลายฝายคาดการณปญหาอุปสรรคแนวทางการปองกันแกไขรวมท้ัง
เสนอแนะทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
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2) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)  

คําจํากัดความ  : การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวมโดยการจับประเด็นสรุปรูปแบบ
เชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณขอมูลหรือทัศนะตางๆจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 

• ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา
ในงาน 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตใชประสบการณ 
• ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูลแนวโนมและความไมครบถวนของขอมูลได 
• ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 
• ประยุกตใชทฤษฎีแนวคิดท่ีซับซอนหรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหา

ตามสถานการณแมในบางกรณีแนวคิดท่ีนํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอก
ถึงความเก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอธิบายขอมูลหรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก 
ซับซอนใหเขาใจไดงาย 

• สามารถอธิบายความคิดหรือสถานการณท่ีซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 
• สามารถสังเคราะหขอมูลสรุปแนวคิดทฤษฎีองคความรูท่ีซับซอนใหเขาใจได

โดยงายและเปนประโยชนตองาน 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และคิดริเริ่มสรางสรรคองคความรูใหม 

• ริเริ่มสรางสรรคประดิษฐคิดคนรวมถึงสามารถนําเสนอรูปแบบวิธีการหรือองค
ความรูใหมซ่ึงอาจไมเคยปรากฏมากอน 
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4) การส่ังการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) 

คําจํากัดความ  : การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับโดยอาศัย
อํานาจตามกฎหมายหรือตามตําแหนงหนาท่ีการกํากับดูแลนี้หมายรวมถึงการออกคําสั่งโดยปกติท่ัวไปจนถึง
การใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ส่ังใหกระทําการใดๆตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับ 

• สั่งใหกระทําการใดๆตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับ 
• มอบหมายงานในรายละเอียดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการแทนไดเพ่ือใหตนเอง

ปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีไดมากข้ึน 
ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากัดในการกระทําการใดๆ 

• ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืนท่ีไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบ
ขอบังคับ 

• กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติหนาท่ีราชการไวเปนมาตรฐาน 
• สรางเง่ือนไขเพ่ือใหผูอ่ืนปฏิบัติตามกฎหมายหรือระเบียบ 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี  2 และส่ังใหปรับมาตรฐานหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน     
ใหดีข้ึน 

• กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหแตกตางหรือสูงข้ึน 
• สั่งใหปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับ 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบ 
ขอบังคับ 

• ติดตามควบคุมตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดูแลใหปฏิบัติตามมาตรฐาน
กฎระเบียบขอบังคับ 

• เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจนถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการไมปฏิบัติตามมาตรฐาน
กฎระเบียบขอบังคับ 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และดําเนินการในกรณีท่ีมีการปฏิบัติไมเปนไปตาม 
มาตรฐานหรือขัดตอกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับ 

• ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาในกรณีท่ีมีปญหาหรือมีการปฏิบัติท่ีไม
เปนไปตามมาตรฐานหรือขัดตอกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับ 

• ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัดกรณีท่ีมีการปฏิบัติไมเปนไปตาม
มาตรฐานหรือขัดตอกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับ 
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5) การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

คําจํากัดความ  : ความใฝรูเชิงลึกท่ีจะแสวงหาขอมูลเก่ียวกับสถานการณภูมิหลังประวัติ
ความเปนมาประเด็นปญหาหรือเรื่องราวตางๆท่ีเก่ียวของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  หาขอมูลในเบ้ืองตน 

• ใชขอมูลท่ีมีอยูหรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลว 
• ถามผูท่ีเก่ียวของโดยตรงเพ่ือใหไดขอมูล 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล 
• สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการท่ีมากกวาเพียงการตั้งคําถามพ้ืนฐาน 
• สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูท่ีใกลชิดกับเหตุการณหรือเรื่องราวมากท่ีสุด 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสวงหาขอมูลเชิงลึก 
• ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นท่ีเก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดท่ีมาของสถานการณ

เหตุการณประเด็นปญหาหรือคนพบโอกาสท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ตอไป 

• แสวงหาขอมูลดวยการสอบถามจากผูรูอ่ืนเพ่ิมเติมท่ีไมไดมีหนาท่ีเก่ียวของโดยตรง
ในเรื่องนั้น 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ 
• วางแผนเก็บขอมูลอยางเปนระบบในชวงเวลาท่ีกําหนด 
• สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีแตกตางจากกรณีปกติธรรมดาโดยท่ัวไป 
• ดําเนินการวิจัยหรือมอบหมายใหผูอ่ืนเก็บขอมูลจากหนังสือพิมพนิตยสารระบบ

สืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศตลอดจนแหลงขอมูลอ่ืนๆเพ่ือประกอบการ
ทําวิจัย 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวางระบบการสืบคนเพ่ือหาขอมูลอยางตอเนื่อง 
• วางระบบการสืบคนรวมท้ังการมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูลเพ่ือใหไดขอมูลท่ีทัน

เหตุการณอยางตอเนื่อง 
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8) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

คําจํากัดความ  : ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมายและ
อํานาจท่ีไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุ
เปาหมายรวมท้ังความสามารถท่ีจะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐแนวโนมทางการเมืองเศรษฐกิจสังคม
เทคโนโลยีตลอดจนเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลตอองคกรอยางไร 
 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  เขาใจโครงสรางองคกร 

• เขาใจโครงสรางองคกรสายการบังคับบัญชากฎระเบียบนโยบายและข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจท่ีไมเปนทางการ 
• เขาใจสัมพันธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกรรับรูวาผูใดมีอํานาจ

ตัดสินใจหรือผูใดมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระดับตางๆและนําความเขาใจนี้มาใช
ประโยชนโดยมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
• เขาใจประเพณีปฏิบัติคานิยมและวัฒนธรรมของแตละองคกรท่ีเก่ียวของรวมท้ังเขาใจ

วิธีการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
• เขาใจขอจํากัดขององคกรรูวาสิ่งใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรลุผลได 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร 
• รับรูถึงความสัมพันธเชิงอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคกรเพ่ือประโยชนในการ

ผลักดันภารกิจตามหนาท่ีรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิผล 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุพ้ืนฐานของพฤติกรรมองคกร 

• เขาใจสาเหตุพ้ืนฐานของพฤติกรรมองคกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม
ตลอดจนปญหาและโอกาสท่ีมีอยูและนําความเขาใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใน
สวนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 

• เขาใจประเด็นปญหาทางการเมืองเศรษฐกิจสังคมท้ังภายในและภายนอกประเทศท่ีมี
ผลกระทบตอนโยบายภาครัฐและภารกิจขององคกรเพ่ือแปลงวิกฤติเปนโอกาสกําหนด
จุดยืนและทาทีตามภารกิจในหนาท่ีไดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยมุงประโยชนของ
ชาติเปนสําคัญ 
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9) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

คําจํากัดความ  : การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมท้ังจัดการเชิงรุกกับปญหานั้นโดยอาจ
ไมมีใครรองขอและอยางไมยอทอหรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองานตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรค
ใหมๆเก่ียวกับงานดวยเพ่ือแกปญหาปองกันปญหาหรือสรางโอกาสดวย 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  เห็นปญหาหรือโอกาสระยะส้ันและลงมือดําเนินการ 

• เล็งเห็นปญหาอุปสรรคและหาวิธีแกไขโดยไมรอชา 
• เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอท่ีจะนําโอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน 

ระดับท่ี 2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุวิกฤต ิ
• ลงมือทันทีเม่ือเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวิกฤติโดยอาจไมมีใครรองขอและ

ไมยอทอ 
• แกไขปญหาอยางเรงดวนในขณะท่ีคนสวนใหญจะวิเคราะหสถานการณและรอให

ปญหาคลี่คลายไปเอง 
ระดับท่ี 3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเล่ียง 

ปญหาระยะส้ัน 
• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดในระยะสั้น 
• ทดลองใชวิธีการท่ีแปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดข้ึนใน

วงราชการ 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเล่ียง 

ปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะปานกลาง 
• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดในระยะปานกลาง 
• คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาท่ีคาดวา

จะเกิดข้ึนในอนาคต 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเล่ียง 

ปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะยาว 
• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดในอนาคต 
• สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดข้ึนในหนวยงานและกระตุนใหเพ่ือน

รวมงานเสนอความคิดใหมๆในการทางานเพ่ือแกปญหาหรือสรางโอกาสใน 
ระยะยาว 
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10) การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

คําจํากัดความ  : ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนมุงเนนความชัดเจนของ
บทบาทหนาท่ีและลดขอบกพรองท่ีอาจเกิดจากสภาพแวดลอมโดยติดตามตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล
ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 

 
ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ตองการความถูกตองชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ 

• ตองการใหขอมูลและบทบาทในการปฏิบัติงานมีความถูกตองชัดเจน 
• ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน 
• ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้ันตอนท่ีกําหนดอยางเครงครัด 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
• ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียดเพ่ือความถูกตอง 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี  2 และดูแลความถูกตองของงานท้ังของตนและผูอ่ืนท่ีอยู
ในความรับผิดชอบของตน 

• ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง 
• ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืนตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดยกฎหมาย

กฎระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ 
• ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและกระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืนตามอํานาจ

หนาท่ี 
• บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของตนเองและของผูอ่ืนเพ่ือความถูกตอง

ของงาน 
ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี  3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูล

หรือโครงการ 
• ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา 
• ตรวจสอบความถูกตองครบถวนและคุณภาพของขอมูล 
• สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไปและเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือความ

ถูกตองของงาน 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตองของ 

กระบวนงาน 
• พัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกตองตามข้ันตอนและเพ่ิมคุณภาพของ

ขอมูล 
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11) ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 

คําจํากัดความ  : ความม่ันใจในความสามารถศักยภาพและการตัดสินใจของตนท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลหรือเลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

 

ระดับท่ี 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ปฏิบัติงานไดตามอํานาจหนาท่ีโดยไมตองมีการกํากับดูแล 

• ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากับดูแลใกลชิด 
• ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบของตน 

ระดับท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางม่ันใจ 
• กลาตัดสินใจเรื่องท่ีเห็นวาถูกตองแลวในหนาท่ีแมจะมีผูไมเห็นดวยอยูบางก็ตาม 
• แสดงออกอยางม่ันใจในการปฏิบัติหนาท่ีแมอยูในสถานการณท่ีมีความไมแนนอน 

ระดับท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และม่ันใจในความสามารถของตน 
• เชื่อม่ันในความรูความสามารถและศักยภาพของตนวาจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีให

ประสบผลสําเร็จได 
• แสดงความม่ันใจอยางเปดเผยในการตัดสินใจหรือความสามารถของตน 

ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และม่ันใจในการทํางานท่ีทาทาย 
• ชอบงานท่ีทาทายความสามารถ 
• แสดงความคิดเห็นของตนเม่ือไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจหรือใน

สถานการณท่ีขัดแยง 
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเต็มใจทํางานท่ีทาทายมากและกลาแสดงจุดยืนของตน 

• เต็มใจและรับอาสาปฏิบัติงานท่ีทาทายหรือมีความเสี่ยงสูง 
• กลายืนหยัดเผชิญหนากับผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจ 
• กลาแสดงจุดยืนของตนอยางตรงไปตรงมาในประเด็นท่ีเปนสาระสําคัญ 

 

 
12) ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

คําจํากัดความ  : ความสามารถในการปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
สถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลายหมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นท่ีแตกตางและปรับเปลี่ยน
วิธีการเม่ือสถานการณเปลี่ยนไป 

 

ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1:  มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

• ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ียากลําบากหรือไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
ระดับท่ี 2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน 

• ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอ่ืน 
• เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนความคิดทัศนคติเม่ือไดรับขอมูลใหม 
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ระดับท่ี 3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบ 
• มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบใหเหมาะสมกับสถานการณเพ่ือผลสําเร็จของ

งานและวัตถุประสงคของหนวยงาน 
ระดับท่ี 4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน 

• ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับสถานการณหรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว 
• ปรับข้ันตอนการทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงาน 

ระดับท่ี 5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ 
• ปรับแผนงานเปาหมายหรือโครงการเพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา 
• ปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือกระบวนงานเปนการเฉพาะกาลเพ่ือใหรับกับสถานการณ

เฉพาะหนา 
 

13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
คําจํากัดความ  : ความสามารถท่ีจะสื่อความดวยการเขียนพูดโดยใชสื่อตางๆเพ่ือใหผูอ่ืน

เขาใจยอมรับและสนับสนุนความคิดของตน 
 

ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1:  นําเสนอขอมูลหรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา 

• นําเสนอขอมูลหรือความเห็นอยางตรงไปตรงมาโดยยังมิไดปรับรูปแบบการนําเสนอ
ตามความสนใจและระดับของผูฟง 

ระดับท่ี 2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชความพยายามข้ันตนในการจูงใจ 
• นําเสนอขอมูลความเห็นประเด็นหรือตัวอยางประกอบท่ีมีการเตรียมอยางรอบคอบ

เพ่ือใหผูอ่ืนเขาใจยอมรับและสนับสนุนความคิดของตน 
ระดับท่ี 3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพ่ือจูงใจ 

• ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของผูฟง 
• คาดการณถึงผลของการนําเสนอและคํานึงถึงภาพลักษณของตนเอง 

ระดับท่ี 4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใชศิลปะการจูงใจ 
• วางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 
• ปรับแตละข้ันตอนของการสื่อสารนําเสนอและจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟงแตละกลุม

หรือแตละราย 
• คาดการณและพรอมท่ีจะรับมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงท่ีอาจเกิดข้ึน 

ระดับท่ี 5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ 
• แสวงหาผูสนับสนุนเพ่ือเปนแนวรวมในการผลักดันแนวคิดแผนงานโครงการให

สัมฤทธิ์ผล 
• ใชความรูเก่ียวกับจิตวิทยามวลชนใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ 

   
6.7 คูมือดําเนินการพัฒนาขาราชการตามสมรรถนะหลัก ของบริษัท วินทูเกเตอร จํากัด 
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7. สรุปผลการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

แผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล  ( Individual Development Plan : IDP)เปนแผนพัฒนา
ความสามารถในการทํางานของบุคลากรภายใตความคาดหวังขององคกร บุคลากรจําเปนตองพัฒนาตนเอง
ใหไดตามขีดความสามารถท่ีองคกรกําหนดไว ดังนั้น การวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดําเนินการเพ่ือให
บุคลากรไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสม ท่ีตนเองมองวาเปนจุดออน ท่ีตองการพัฒนาใหเกิดความ
เขมแข็ง จึงเปนการรวมมือกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตามหลักการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
และเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ ท่ีกําหนดใหขาราชการตองไดรับการพัฒนาใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงตามท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน รวมท้ังขวัญกําลังใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ราชการใหมีผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงสงผลโดยตรงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพ่ิมผลิตภาพ และขีดสมรรถนะของ
ขาราชการ โดยขาราชการตองไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยางนอย 10 วันตอคนตอป 
รวมท้ังใหจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาขาราชการ ควรไดรับการจัดสรรไมนอยกวารอยละ 3 ของงบ
บุคลากรของสวนราชการ 

ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนี้ ผูบังคับบัญชามีบทบาทสําคัญเปนอยางมากใน
การใหขอมูล ความคิดเห็น เพราะตองรวมพิจารณาประเมินตนเองของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหทราบจุดออน 
จุดแข็ง หรือสิ่งท่ีตองพัฒนา พรอมท้ังตองใหคําปรึกษา หารือแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือรวมกําหนดประเด็นท่ี
ควรไดรับการพัฒนา อีกท้ังตองใหคําปรึกษาเก่ียวกับวิธีการพัฒนาในแตละเรื่อง ผูบังคับบัญชาจําเปนตองใช
ศิลปะในการสื่อสารทําความเขาใจใหทราบวา เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายท่ี
องคกรกําหนดไว ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองรวมกันพิจารณาหาขอจํากัดของแตละบุคคลท่ีอาจ
เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน  การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนี้ จึงจะตองดําเนินการรวมกันอยาง
ใกลชิดและตอเนื่อง โดยตองทําความเขาใจใหบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเขาใจวิธีการ 
ประโยชนท่ีจะไดรับจากการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงจะดําเนินไปไดดวยดีการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล ( IDP) ท่ีดีนั้น ผูรับการพัฒนาและผูบังคับบัญชาของผูรับการพัฒนาจะตองเขาใจวัตถุประสงคของ
การพัฒนาสมรรถนะ และสามารถจัดลําดับความสําคัญของแผน เพ่ือใหไดเปาหมายในระยะสั้น และระยะ
ยาวของทางเดินสายอาชีพรวมถึงสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงภายในระยะเวลาท่ีกําหนดโดยแผนท่ีเหมาะสม
นั้นผูรับการพัฒนาจะตองมีโอกาสอยางนอยในการ 

• เลือกแผนหรือกระบวนการท่ีอยากรับการพัฒนาตามแนวทางหรือกรอบยุทธศาสตรการ
พัฒนาท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน 

• เลือกทรัพยากรท่ีตองการ (ภายใตขอจํากัดของเวลาและงบประมาณ) เพ่ือชวยเหลือ หรือ
แกอุปสรรคตางๆ ไวลวงหนา  

• กําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการพัฒนา เพ่ือชวยใหตระหนักและสามารถฉลอง
ความสําเร็จได  
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จากผลการดําเนินการของทุกหนวยงานผานการนําเสนอของตัวแทนขาราชการ/พนักงานราชการใน
สํานัก/กอง/ศูนยในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สามารถสรุปภาพรวมไดดังนี้ 

1) ขาราชการและพนักงานราชการควรมีแนวทางในการพัฒนาโดยยึดหลัด 3 ประการ คือ 

• ควรเนนการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนง เนื่องจากเปน
สมรรถนะท่ีตองใชประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือประเมินเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาการเลื่อนตําแหนงในอนาคตซ่ึงในสวนนี้กองบริหารทรัพยากร
บุคคลหรือหนวยงานกลางอาจเปนผูดําเนินการให เนื่องจากครอบคลุมหลากหลาย
ตําแหนงในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

• ควรเนนการพัฒนาความรู หรือ ทักษะท่ีแตกตางของแตละตําแหนง เชน ความรูดาน
วิศวกรรมการแพทย ความรูดานการออกแบบ ฯลฯ เพ่ือใหบุคลากรแตละตําแหนงกาว
ทันเทคโนโลยีหรือองคความรูหรือนวัตกรรมใหม ๆ ของตําแหนงนั้น ๆซ่ึงในสวนนี้แต
ละสํานัก/กอง/ศูนย อาจไปดําเนินการเอง เนื่องจากจะเขาใจและรับรูศาสตรในวิชาชีพ
ของหนวยงานตนเองไดดีท่ีสุด 

• ควรเนนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต ท้ังรางกายและจิตใจ เชน การออกกําลังกาย  
การฟงธรรม ฯลฯ เพ่ือใหเกิดสมดุลในการทํางาน โดยในสวนนี้ท้ังหนวยงานกลาง และ
สํานัก/กอง อาจดําเนินการรวมกัน หรือแยกกันทําไดตามระยะเวลา ความพรอม และ
งบประมาณ 

2) ผลการกรอกแผนพัฒนารายบุคคล ตองเกิดจากขาราชการ/พนักงานราชการแตละราย โดยผาน
การรับรูจากผูบังคับบัญชาระดับสํานัก/กอง เนื่องจากจะเปนผูท่ีคอยติดตามดูแลการพัฒนา
เหลานั้น โดย 

• หากผลการกรอกแผนพัฒนารายบุคคล ท่ีเปนความตองการของบุคคลท่ีต่ํากวารอยละ 
30 เชน หากหนวยงานมีบุคลากรอยู 10 ราย และเจาหนาท่ีจํานวนนอยกวา 3 ราย 
ตองการจะพัฒนาเรื่องการวางแผนงานควรเนนการพัฒนาในรูปแบบอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
การฝกอบรมในหลักสูตร เนื่องจากมีความคุมทุน/งบประมาณในการดําเนินการ ยกเวน
เปนความรูหรือทักษะท่ีเรงดวนและสําคัญตอภารกิจของกรมจริง ๆ  

• หากผลการกรอกแผนพัฒนารายบุคคล ท่ีเปนความตองการของบุคคลท่ีมากกวารอยละ 
30 เชน หากหนวยงานมีบุคลากรอยู 10 ราย และเจาหนาท่ีจํานวน 7 ราย ตองการ
จะพัฒนาเรื่องการทํางานเปนทีมควรเนนการพัฒนาในรูปแบบฝกอบรม ผสมผสานกับ
การพัฒนาในรูปแบบอ่ืน ๆ เนื่องจากมีความคุมทุน/งบประมาณในการดําเนินการ 
ยกเวนเปนความรูหรือทักษะท่ีเรงดวนและสําคัญตอภารกิจของกรมจริง ๆ  
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ท้ังนี้ในการพัฒนาสามารถดําเนินการไดหลากหลายรูปแบบไดดังนี้ 

1. การฝกอบรม 
คือการเพ่ิมพูนความรูความสามารถเจตคติในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรใหสามารถปรับปรุง

การปฏิบัติงานใหถูกตองเหมาะสมและไดผลดียิ่งข้ึนดวยเทคนิควิธีการท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอบสนองความ
ตองการ ของหนวยงานมากข้ึนและมีเจตคติท่ีดีตองานและตอหนวยงาน 

ขอดีของการจัดการฝกอบรม 
1)  สามารถจัดอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรไดครั้งละเปนจํานวนมาก  
2)  สามารถเนนท่ีเนื้อหาสาระท่ีตรงความตองการได  
3)  ไดทดลองฝกปฏิบัติประกอบการอบรมเพ่ือเสริมความเขาใจ  (การอบรมเชิงปฏิบัติการ) 
4)  ใชระยะเวลานอยในการพัฒนาทักษะการทํางาน  

ขอเสียของการจัดการฝกอบรม 
1) การอบรมสวนใหญจะม ีคาใชจายส ูง 
2) เนื้อหาการอบรมอาจจะเก่ียวของหร ือใชประโยชนในงานได นอย 
3) ตองหยุดการทํางานเพ่ือใชเวลาเขารวมอบรม 
4) ไ ม ส า ม า ร ถ จ ัด ก า ร อ บ ร ม เ พ  ื่อ พ ัฒ น า ค ว า ม ร ูหรือทักษะเฉพาะบางประการ 

 

2. การสอนแนะ(Coaching) 
ห ม า ย ถ ึง ก า ร ส อ น ง า น ด  ว ย ห ัว ห น า ง า น ใ ห แ ก ล  ูก น อ ง ข อ ง ต น เ อ ง โดยการกำหนดเปาหมายของงาน

และใชเทคนิคการแนะนํา (Coaching) โ ด ย ม ุง ใ ห ผ ูร ั บ ก า ร ส อ น เ ก ิด ก า ร ห า ค ํา ต อ บ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ  ัต ิง า น ด ว ย ต น เ อ ง
ไมเนนการบอกรายละเอ ียดหร ือบอกคำตอบแตเนนการกระตุนใหผ ูร ับการสอนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง 

ว ัตถุประสงคสําค ัญของการสอนแนะได แก : 
1. มุงพ ัฒนาใหผูท่ีรับการสอนมีความรูทักษะและค ุณลักษณะเฉพาะตัวเพื อให การทํางาน

นั้นๆประสบ ความสําเร ็จตามเปาหมายท่ีกำหนดข้ึน 
2. มุงใหผ ูท่ีรับการสอนแนะเกิดเทคน ิคและวิธ ีการทํางานเพ ื่อพ ัฒนาศ ักยภาพในการทำงาน

ท่ีสูงข้ึน 
ขอดีของการสอนแนะ 

1) เปนการกระตุนใหผ ูรับการสอนแนะไดพ ัฒนาศ ักยภาพในการปฏ ิบัติงานได อยางเต ็มท่ี 
2) สงเสริมการทำงานรวมกันระหว างผูสอนแนะและผูร ับการสอนแนะ 
3) เปนการพ ัฒนาท่ีตรงก ับการปฏ ิบัติงานและการกาวหน าในสายงานท่ีปฏ ิบัติโดยตรง 

ขอเสียของการสอนแนะ 
1) มีโอกาสล มเหลวได มากถาผูสอนแนะไมเขาใจว ิธ ีการการสอนแนะ 
2) ถาผูรับการ สอนแนะไมม ุงม่ันในการพัฒนาตนเองอาจจะทำใหเกิดผลสำเร ็จไดชาหรือ

อาจจะ ลมเหลว 
3) มีโอกาสล มเหลวได มากหากไมไดกำหนดเปาหมายข้ันตอนและว ิธ ีปฏ ิบัติในการสอนแนะ

ใหม ีความ ช ัดเจนรวมท้ังการกำหนดระยะเวลาในการสอนแนะ 
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3. การเร ียนรูจากการปฏ ิบัติงาน (On the Job Training, OJT) 
หมายถ ึงการสอนงานในขณะปฏ ิบ ัต ิงานจร ิงโดยมากแล วจะเป ็นการพ ัฒนาบ ุคลากรในเช ิง

เทคน ิค เนื่องจากสมรรถนะในเรื่องนั้นไม สามารถเร ียนรู ได จากการสอนหร ือการบรรยายในห อง แต ต องลง
ม ือปฏ ิบ ัต ิจร ิงเทานั้นจ ึงจะพ ัฒนางานดานนี้ไดและจําเปนตองมีผู ควบค ุมด ูแลอย างใกล ชิดการเร ียนรู จากการ
ปฏ ิบ ัต ิงานแบ งได สองประเภทไดแก 

3.1 การสอนงานแบบไม  ม ีการวางแผน  (UnplannedOJT) หรื อไม ม ีโค รงสร าง
Unstructured OJT) หรือไม เปนทางการ (Informal OJT) มีลักษณะดังนี้ 

1) โ ด ย ม า ก จ ะ ไ ม ม ีก า ร ก ำ ห น ด ใ ห  ใ ค ร ท ํา ห น า ท ี่เ ป น ผ  ูฝ ก ส อ น ช  ัด เ จ น ใครว างก ็สอนเปนตน 
2) ผูฝ ึกสอนมักจะคัดเล ือกจากพนักงานเกาท่ีม ีประสบการณและทำงานมานาน 
3) ไมม ีการวางแผนลวงหนาและไม มีบันท ึกของผลการประเม ินฝ ึกอบรมท่ีชัดเจน 
4) เนื่องจากไม ไดวางแผนการสอนจึงมักไมเรียงลําดับข้ันตอนการสอน 
5) ใชประสบการณและใหลองทำดูตัดสินใจบนพ้ืนฐานของความรูสึกของผ ูฝกสอน 
6) โดยมากการท บทวนร ูปแบบเนื้อหา ว ิธ ีการปฏิบ ัติงานของการสอนงาน จะดําเนินการ

ตาม ความรูส ึกหรือความสามารถของผูฝ ึกสอนที ไมซํ้ากัน 
3.2 การสอนงานแบบมีแบบแผน (Planned OJT) หรือม ีโครงสราง (Structured OJT) 

หรือเปนทางการ (Formal OJT) มีลักษณะดังนี้ 
1) กําหนดผูร ับผ ิดชอบใหใครทำหนาท่ีเปนผ ูฝกสอน 
2) ผ ูฝกสอนจะต องประเมินหรือถูกฝกอบรมให มีความพรอมในการสอนงานกอน 
3) มีการวางแผนการสอนงานท้ังเนื้อหาข้ันตอนแผนงานและการประเมินผล 
4) ลําดับข้ันตอนตามแผนการสอนและระบุข้ันตอนสำคัญท ี่ต องเนนย้ํา 
5) มีการประเมินผลดวยหล ักเกณฑท่ีชัดเจนและจัดเก ็บเปนบันทึก 
6) รูปแบบเนื้อหาว ิธ ีการปฏิบ ัติและบันท ึกท ี่ใชในการสอนงานถูกจัดเก ็บและทบทวน

ตามความเหมาะสม 
ขอดีของการเรียนร ูจากการปฏิบัติงาน 

1) สงเสริมบรรยากาศการทํางานเปนทีม 
2) ไ ด เ ร ีย น ร ูจ า ก ผ ูม ีป ร ะ ส บ ก า ร ณ จ ร ิง แ ล ะ ไ ด ป ฏ  ิบ ัต ิจ ร  ิง รวมท้ังเห็นจ ุดอ อน-จุดแข็งของตน

ช ัดเจน 
ขอเสียของการเรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

1) สิ้นเปล ืองเวลาและผูสอนต องสละเวลาทํางานมาดูแล 
2) ผูสอนบางคนไมได ใสใจสอนงานใหเต็มท่ี 
3) ผูสอนไม ม ีทักษะในการถ ายทอดความรู 

 
4. การเร ียนรูด วยตนเอง (Self- directedlearning) มีลักษณะสําคัญดังนี้ 

1) การม ีส วนร วมในการวางแผนการจ ัดการและการประเม ินการเร ียนรูได แก การให ผู เร ียนมี
ส ว น ร ว ม ใ น ก  ิจ ก ร ร ม ก า ร เ ร  ีย น ร ู บ น พ  ื้น ฐ า น ค ว า ม ต  อ ง ก า ร ข อ ง ก ล ุ ม ผ ู เ ร  ีย น และของตนเองม ีส วนในการปร ับปร ุง
การบริหารและ การจัดกิจกรรมก ารเร ียนรู ของตนเองและของกลุ มรวมท้ังการม ีส วนร วมในการวางแผน
ประเม ินผลการเรียนรูท้ังรายบุคคลและรายกลุม 
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2) การเรียนรูท่ีคํานึงถึงความสําคัญของผูเรียนไดแกการพิจารณาถึงความแตกตางของ
ความสามารถในการเรียนรูวิธีการเรียนรูของแตละคนวุฒิภาวะความรูพ้ืนฐานความสนใจของผูเรียนมีการจัด
หนวยงานอํานวยความสะดวกสําหรับการเรียนการสอนและการฝกฝนเพ่ือการเรียนรูจัดเนื้อหาและสื่อการ
เรียนรู รายบุคคล 

3) พัฒนาทักษะการเรียนรูดวยตนเองไดแกการสงเสริมการเรียนรูการคิดสืบคนเปดโอกาสให
มีการฝกปฏิบัติเทคนิคท่ีจําเปนเชนการสังเกต  การอานอยางมีจุดประสงคการบันทึกขอความการจัด
ประเภท หมวดหมูเปดโอกาสใหไดใชแหลงความรูสื่อและอุปกรณท่ีหลากหลายเปดโอกาสใหผูเรียนแสดง
ความตองการใน การเรียนรูของตนและกําหนดจุดประสงคการเรียนรูเองแสดงรูปแบบและข้ันตอนท่ีเหมาะ
กับตนเอง 

4) การพัฒนาทักษะการเรียนรูซ่ึงกันและกันไดแกการกําหนดใหผูเรียนแบงความรับผิดชอบ
ใน กระบวนการเรียนการสอนมีการทํางานและการเลนเปนทีมไดรวมกิจกรรมกลุมท่ีมีความแตกตางกัน
เชนมีอายุ ความรูทักษะและขนาดของกลุมท่ีมีความแตกตางกัน  

5) พัฒนาทักษะการประเมินตนเองและการรวมมือในการประเมินของผูเรียนไดแก การทําให
ผูเรียนมีความเขาใจความตองการในการประเมิน ยอมรับวาการประเมินตนเองเปนสวนหนึ่งของระบบการ
ประเมินผลยอมรบัการประเมินจากผู สอนวาเปนสวนประกอบหนึ่งในการประเมินตนเองมีการรวมมือกันไม
วาจะเปนการทํางานกลุมหรือการทํางานเดี่ยว เปดโอกาสใหผูเรียนไดรับประสบการณและการประเมินผล
หลายรูปแบบ  

การเรียนรูโดยการนําตนเองนิยมใชเครื่องมือชวยในการเรียนรูแบบนําตนเองท่ีเรียกวาสัญญา 
การเรียนรู  (Learning contract) โดยสัญญาการเรียนรูเปนเอกสารท่ีผูเรียนเปนผูจัดทําข้ึนเพ่ือระบุ
ประเด็น ความรูท่ีตองการเรียนรูและกําหนดวิธีการเรียนรูผูสอนใหคําปรึกษา  และควบคุมกรอบการเรียนรู
และวิธีการ เรียนรูผูเรียนแสวงหาความรูตามแนวทางท่ีระบุไวผูเรียนแสดงหลักฐานการเรียนรู เม่ือถึง
กําหนดท่ีระบุไวใน สัญญาการเรียนรูสัญญาการเรียนรูท่ีจัดทําข้ึนจึงเปรียบเสมือนกับแผนในการเรียนรูดวย
ตนเอง 

ขอดีของการเรียนร ูโดยการนำตนเอง 
1) เปนการสร างท ักษะการเรียนร ูตลอดชีว ิต 
2) สอดคลองก ับการพ ัฒนาตนเองดวยการเรียนร ูแบบผูใหญ 
3) ผูเร ียนเปนผูกําหนดห ัวขอการเรียนรูและแสวงหาความรูดวยตนเอง 

ขอเสียของการเรียนร ูโดยการนำตนเอง 
1) ผูเร ียนไมค ุนเคยและปฏ ิเสธการหาความรูดวยตนเอง 
2) ผูเรียนมุงหว ังวาจะมีการสอนโดยไม ชอบคนควาหาความรู 
3) ผูเร ียนร ูสึกว าเปนภาระมากกว าท่ีจะรูส ึกถ ึงวาเปนการพ ัฒนาตนเองอยางยั่งยืน 
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5. การจัดการความรู (Knowledge Management) 
ค ือการรวบรวมสร างจ ัดระเบ ียบแลกเปลี่ยน และประย ุกต ใชความรู ในองค กรโดยพ ัฒนา

ระบบจาก ข อม ูลไปสู สารสนเทศเพ่ือให เก ิดความรู และป ัญญาในท่ีส ุดการจ ัดการความรู ประกอบไปด วย
ชุดของการ ปฏ ิบัติงานท่ีถูกใชโดยองคกรตางๆเพ ื่อท่ีจะระบุสร างแสดงและกระจายความรูเพ่ือประโยชน ใน
การนำไปใช และ การเร ียนรู ภายในองค กรอันนำไปสู การจ ัดการสารสนเทศท่ีม ีประส ิทธิภาพมากข้ึนซ่ึงเป ็น
สิ่งท่ีจำเป ็นสำหร ับการดําเน ินการธุรก ิจท่ีดีองค กรขนาดใหญ โดยส วนมากจะม ีการจ ัดสรรทร ัพยากรสำหร ับ
การจ ัดการองค ความรูโดยมักจะเปนส วนหน ึ่งของแผนกเท คโนโลย ีสารสนเทศหรือแผนก การจัดการ
ทร ัพยากรมนุษย 

ความ รู สาม ารถแบ งออกเป ็นประเภทใหญ ๆได สองป ระเภทค ือความรู ชัดแจ ง (Explicit 
knowledge) และความรูแฝงเรนหรือความรูแบบฝงลึก (Tacit Knowledge) ความรูช ัดแจงคือความรูท่ีเขียน
อธ ิบายออกมาเป ็น ต ัวอักษรเชนคู ม ือปฏิบ ัต ิงานหน ังส ือ ตํารา เว ็บไซดBlogฯลฯ ส วนความรู แฝงเร นค ือ
ความรู ท่ีฝ ังอยู ในต ัวคน ไม ได ถอดออกมาเป ็นลายล ักษณ อักษรหร ือบางครั้งก ็ไม สามารถถอดเป ็นลายล ักษณ 
อักษรไดความรู ท่ีสำค ัญส วนใหญม ีล ักษณะเป ็นความรู แฝงเร นอยู ในคนทํางานและผู เชี่ยวชาญในแต ละเรื่อง
จ ึงต องอาศ ัยกลไกแลกเปลี่ยนเรียนรูใหคนได พบกันสร างความไว วางใจก ันและถ ายทอดความรูระห ว างก ัน
และก ัน 

ขอดีของการจัดการความรู 
1) ผ ูบ  ัง ค ับ บ ัญ ช า ส า ม า ร ถ ท ํา ง า น เ ช  ื่อ ม โ ย ง ก ับ ผ ูใ ต บ ั ง ค ับ บ ัญ ช า ใ ห ใ ก ล ช  ิด ก ัน ม า ก ข  ึ้น ช วยเพ่ิม

ความกลมเกลยีวในหนวยงาน 
2) เ ม ื่อ พ บ ข  อ ผ ิด พ ล า ด จ า ก ก า ร ป ฏ  ิบ ัต ิง า น ก็สามารถหาวิธ ีแกไขไดทันทวงที 
3) แปรรูปความรูใหเปนทุนซ่ึงเปนการสร างความทาทายให องคกรผลิตส ินคาและบริการจาก

ความรู ท่ีมีเพ่ือเพ่ิมคุณค าและรายไดใหกับองค กร 
4) เพ ื่อการสรางสรรคและบรรล ุเปาหมายของจินตนาการท่ียิ่งใหญ 
5) เปล ี่ยนว ัฒนธรรมจากว ัฒนธรรมอำนาจในแนวดิ่งไปสูว ัฒนธรรมความรูในแนวราบทุก

คนมี สิทธ ิในการเรียนรูเทาเทียมก ัน 
ขอเสียของการจัดการความรู 

1) ขาดการจัดเก็บความรู ท่ีจําเป ็น 
2) บุคลากรไมคุนเคยการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
3) ขาดการสนับสนุนท่ีเปนร ูปธรรมจากองคกร 
4) ตองใชเวลามากในการสรางระบบการจัดการเรียนร ูท่ีมีประสิทธ ิภาพ 

 
6. การเร ียนรูโดยใช ICT 

เปนการเรียนรูโดยใชระบบ e-learning หรือการเรียนรูผ านระบบท่ีสรางข้ึนดวยเทคโนโลย ี
สารสนเทศ และการสื่อสาร 

ขอดีของการเรียนร ูโดยใช ICT 
1) เรียนไดทุกเวลา 
2) เรียนซํ้าในแตละหัวข อได 
3) ปรับการเรียนรูใหเหมาะสมก ับผ ูเรียนแตละคนได 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
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4) เรียนรูโดยไม เสียเวลาในการทำงาน 
5) เกิดท ักษะการเรียนรูดวยตนเองสงเสริมการสรางทักษะการเรียนรูตลอดช ีว ิต 

ขอเสียของการเรียนรูโดยใช ICT 
1) เกิดค าใชจ ายในการสรางระบบฯสูง 
2) ผูเร ียนไมค ุนเคยไมชอบถาสร างบทเรียนไมเหมาะสมจะทำใหรูส ึกเบื่อในการเรียนรู 

 โดยแผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) กรมสนับสนุน 
บริการสุขภาพ จะสรุปเฉพาะในสวนท่ีมีผูตอบในแตละหนวยงานมากกวา 30% ข้ึนไป เพ่ือเสนอแนวทางใน
การพัฒนาแบบฝกอบรมท่ีหนวยงานกลางคือกองบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถดําเนินการใหไดบางสวน 
โดยผลจากการนําเสนอของหนวยงานในวันท่ี 26 มิถุนายน 2558 สามารถสรุปผลของรายการท่ีขาราชการ
และพนักงานราชการในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพคัดเลือกมาได พรอมท้ังรายละเอียดขอมูลการพัฒนา
บุคลากรแยกตามหนวยงาน ดังตอไปนี้ 
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8. ผลสรุปรายการพัฒนาท่ีหนวยงานนําเสนอผานการเก็บแผนพัฒนารายบุคคลของขาราชการและพนักงานแตละราย 

ท่ี รายการการพัฒนา 

เฉพาะท่ีมากกวา 30% ของจาํนวนผูตอบในหนวยงานในภูมิภาค เฉพาะท่ีมากกวา 30% ของจาํนวนผูตอบในหนวยงานในสวนกลาง 

สรุป 
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1 การคิดวิเคราะห     X   X X X X X X X X X X X X   X X   X X   X X X X 21 

2 ความรูเรื่องภาษาอังกฤษหรือ
ภาษาตางประเทศ 

X X X     X X X     X X     X X X X     X   X X X X 17 

3 การตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน 

  X X   X X X     X X X     X X X     X X X   X X X 17 

4 ฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/
จริยธรรม/การปฏิบัติธรรม 

X X X X   X X X X X       X X     X X   X         X 15 

5 การใชคอมพิวเตอร/ IT X X   X         X     X       X         X X     X X 10 

6 การทํางานเปนทีม/การสราง
สัมพันธภาพ 

  X   X           X X X       X       X     X X     9 

7 การบําบัดความเครียด       X                         X     X X X   X     6 

8 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ /ทักษะการ
สื่อสารและการประสานงาน 

                X       X 

  

  X X     X         X   6 

9 การสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการ
ขอมูล 

    X                       X   X     X             4 

สรุป  
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ท่ี รายการการพัฒนา 

เฉพาะท่ีมากกวา 30% ของจาํนวนผูตอบในหนวยงานในภูมิภาค เฉพาะท่ีมากกวา 30% ของจาํนวนผูตอบในหนวยงานในสวนกลาง 

สรุป 
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10 การดําเนินการเชิงรุก             X         X X             X             4 

11 ความรูเก่ียวกับกฎหมายและ
ระเบียบตาง ๆ 

              X     X           X             X     4 

12 กิจกรรมออกกําลังกาย/ดูแล
สุขภาพ 

              X         X 

  

X           X           4 

13 การมองภาพองครวม 
                                        

      X X X 3 

14 ความยืดหยุนผอนปรน         X       X                             X     3 

15 สารบรรณและการเขียนหนังสือ
ราชการ                               

      X             X 2 

16 การบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน  การคลังภาครัฐ                               

      X     X         2 

17 การเปนวิทยากร   X                                                 1 

18 การใหบริการท่ีด ี       X                                             1 

19 หลักสูตรการบริหารจัดการ
โครงการ                               

      X               1 

20 การบริการท่ีดี/ทักษะการ
ใหบริการ                                         

X           1 

สรุป  
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จากตารางจะเห็นวาข าราชการ/พนักงานราชการในกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ จากผลการสรุป
แผนพัฒนารายบุคคลแตละราย สามารถสรุป รายการพัฒนา ท่ีไดรับการเลือกมากท่ีสุดจํานวน ท้ังหมด 12 
รายการท่ีกองทรัพยากรบุคคลควรดําเนินการในภาพรวมดังนี้ 

 
รายการพัฒนา ประเภทการพัฒนา 

การคิดวิเคราะห สมรรถนะประจําตําแหนง 

ความรูเรื่องภาษาอังกฤษหรือภาษาตางประเทศ สมรรถนะประจําตําแหนง 

การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน สมรรถนะประจําตําแหนง 

ฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/จริยธรรม/การปฏิบัติธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

การใชคอมพิวเตอร/ IT สมรรถนะประจําตําแหนง 

การทํางานเปนทีม/การสรางสัมพันธภาพ สมรรถนะประจําตําแหนง 

การบําบัดความเครียด การพัฒนาคุณภาพชีวิต  

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ /ทักษะการสื่อสารและการ
ประสานงาน 

สมรรถนะประจําตําแหนง 

การสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการขอมูล สมรรถนะประจําตําแหนง 

การดําเนินการเชิงรุก สมรรถนะประจําตําแหนง 

ความรูเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบตาง ๆ สมรรถนะประจําตําแหนง 

กิจกรรมออกกําลังกาย/ดูแลสุขภาพ การพัฒนาคุณภาพชีวิต  
 

 โดยในแตละรายการมีขอเสนอในการพัฒนาตามแผนการพัฒนาดังตอไปนี้  
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9. ขอเสนอในการพัฒนาตามแผน  

 

รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

1) การคิดวิเคราะหและสังเคราะห         
ระดับที ่1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกร

และวิเคราะหขอมูลตามขอบเขตงานที่
รับผิดชอบได 

หลักสูตรการคิด
วิเคราะห 

- มอบหมายใหเขารวมเปนสวนหนึ่งของการ
ระดมสมอง (Brain Strom) ในการคิด
วิเคราะหภายในหนวยงาน 

ใหคําปรึกษาเร่ืองแนวทางหรือ
กระบวนการในคิดวิเคราะหวาเมื่อมี
เหตุการณเกิดข้ึน 

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ
ประยุกตความเขาใจ รูปแบบ หรือ
ประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทาง
ตาง ๆในงาน 

หลักสูตรการคิด
วิเคราะห 

- มอบหมายใหจัดเรียงลําดับความสําคัญและ
ความเรงดวนของแผน /ขอเสนอ 

ใหคําปรึกษา เร่ืองการคิดวิเคราะหเชิง
ลึกและการจัดทําขอเสนอที่เก่ียวของ
กับงาน 

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ
ประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนใน
การพิจาณาสถานการณหรือกําหนด
แผนงานหรือขอเสนอตาง ๆ 

หลักสูตรการคิด
เชิงสังเคราะห 

- มอบหมายใหไปศึกษาทฤษฏีหรือแนวคิด
ใหม ๆ ที่เก่ียวของในงานแลวมานําเสนอ
แนวทางการนําไปใชในหนวยงาน 

ใหคําปรึกษาเร่ืองแนวทางหรือ
กระบวนการในการอธิบายเหตผุลตาม
หลักของวิชาชีพ 

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ
เชื่อมโยงสถานการณในประเทศและ
ตางประเทศเพื่อกําหนดแผนไดอยาง
ทะลุปรุโปรง 

หลักสูตรการคิด
เชิง 

กลยุทธ 

- มอบหมายใหเชื่อมโยงแนวคิดการบริหาร
องคกรสมัยใหมเพื่อมาการกําหนดกลยุทธ
ของหนวยงาน 

ใหคําปรึกษา เร่ืองแนวโนมหรือ
สถานการณตาง ๆที่เก่ียวของกับงานทั้ง
ในและตางประเทศ 

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ
สรางสรรคและบูรณาการองคความรู
ใหม ๆ มาใชในงานกลยุทธและพัฒนา
องคความรู เทคโนโลยี หรือนวัตกรรม 
ที่เกิดประโยชนกับองคกรในระยะยาว 

 
 

หลักสูตรการคิด
เชิง 

กลยุทธ 

- มอบหมายใหคิดคนตนแบบ (Model) ทาง
วิชาการในงานที่ตนรับผิดชอบที่มีผลตอ
การปรับปรุงหนวยงานหรือการเกิด
นวัตกรรมใหม ๆ ในองคการ 

ใหคําปรึกษา เร่ือง Best Practice จาก
องคการอ่ืน ๆหรือแหลงความรูตาง ๆ 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

2) ทักษะภาษาอังกฤษ         
ระดับที่ 1: มีความสามารถในการเขาใจศัพท

ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนที่
เก่ียวของกับงานที่รับผิดชอบ 

- การแลกเปลี่ยนศัพทรวมกันหรือ
การฝกสนทนาภาษาอังกฤษ
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

มอบหมายใหอาน Manual ภาษาอังกฤษที่
เก่ียวของกับการทํางาน 

สอนศัพทเทคนิคในหนวยงาน 

ระดับที่ 2: มีความสามารถระดับที่ 1 และสามารถ
เขียน อานและฟงศัพทภาษาอังกฤษที่
เก่ียวของกับงานที่รับผิดชอบและ
สามารถพูดภาษาอังกฤษเบื้องตนเพื่อ
สื่อสารศัพทภาษาอังกฤษไดถูกตอง 

หลักสูตรภาษา 
อังกฤษเบื้องตนที่
เนนการสื่อสารใน
ชีวิตประจําวันหรือ
การสื่อสารที่มี
รูปแบบชัดเจน 

การแลกเปลี่ยนศัพทรวมกันหรือ
การฝกสนทนาภาษาอังกฤษ
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

มอบหมายใหแปลหนังสือหรือเอกสารทาง
วิชาการที่เปนภาษาอังกฤษ 

สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการ
เรียนรูและสนทนาภาษาอังกฤษ 

ระดับที่ 3: มีความสามารถระดับที่ 2 และสามารถ
ใชภาษาอังกฤษเพื่อการติดตอสัมพันธ
ในการปฏิบัติงานไดโดยถูกหลัก
ไวยากรณ 

หลักสูตร
ภาษาอังกฤษข้ัน
กลางที่เนนการใช
งานในเชิงวิชาชีพ 

การติดตามหรือไปดูงานใน
ตางประเทศ 

มอบหมายใหเขียน/รางหนังสือและเอกสาร
ทางการเปนภาษาอังกฤษ 

สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการ
เรียนรูและสนทนาภาษาอังกฤษ 

ระดับที่ 4: มีความสามารถระดับที่ 3 และเขาใจ
สํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตาง ๆ
และสามารถประยุกตใชในงานไดอยาง
ถูกตองทั้งในหลักไวยากรณและความ
เหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

หลักสูตรภาษา 
อังกฤษข้ันสูงที่เนน
การใชภาษาให
เหมาะสมกับ
สถานการณและ
กลุมบุคคล 

การไปเขารวมการประชุมระดับ
นานาชาต ิ

มอบหมายใหไปอภิปรายและเขารวมการ
ประชุมระดับนานาชาต ิ

- 

ระดับที่ 5: มีความสามารถระดับที่ 4 และมีความ
เชี่ยวชาญในการใชภาษาอังกฤษอยาง
ลึกซึ้ง ใกลเคียงกับเจาของภาษาและ
สามารถประยุกตโวหารทุกรูปแบบได

หลักสูตรภาษา 
อังกฤษข้ันสูงที่เนน
การใชภาษาเพื่อ
สรางภาพลักษณ

การไปเขารวมนําเสนอในการ
ประชุมระดับนานาชาต ิ

มอบหมายใหไปนําเสนอเชิงวิชาการในการ
ประชุมระดับนานาชาต ิ

- 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

อยางคลองแคลว ถูกตอง และ
สละสลวยตลอดจนมีความเชี่ยวชาญ
ศัพทเฉพาะดานในสาขาวิชาของตน
อยางลึกซึ้ง 

เชน การกลาว
สุนทรพจน การ
เขียนที่มีความ
สละสลวย เปนตน 

3) การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน     
ระดับที่ 1: ตั้งใจทํางานใหถูกตองและชัดเจน ชุดฝกอบรมตาม

คูมือการปฏิบัติงาน 
  ใหไปเรียนรูงานกับบุคคลที่ไดชื่อวาเปนผูมี

ความละเอียดถ่ีถวนในการทํางาน 
เนนย้ําความสําคัญของการทํางานที่
ถูกตอง สะอาดและเรียบรอย 

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ
ตรวจทานความถูกตองของงานที่ตน
รับผิดชอบ 

ชุดฝกอบรมเร่ือง 7 
Habits of Highly 
Effective People 

แลกเปลี่ยนความผิดพลาดที่เกิดข้ึน
จากความประมาทหรือการเรียง 
ลําดับความเรงดวนของงานผิดไป 

มอบหมายใหมีการตรวจทานความถูกตอง
ของงานอยางละเอียดรอบคอบทุกคร้ังกอน
สงงาน 

เนนย้ําความสําคัญของการตรวจทาน
ความถูกตองของงานอยางละเอียด
รอบคอบ 

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ
ตรวจทานความถูกตองของงานของ
ผูอ่ืน (ที่อยูในความรับผิดชอบของตน)
และกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติงานใหถูกตอง 

ชุดฝกอบรมเร่ือง 
Risk 
Management 

แลกเปลี่ยนความผิดพลาดที่
เกิดข้ึนและแนวทางปองกัน 

มอบหมายใหเปนผูดูแลตรวจสอบความ
ถูกตองของงานของผูอ่ืนในทีมงานที่อยู
ภายใตความรับผิดชอบ 

ใหคําปรึกษา เร่ืองเทคนิคในการตรวจ
และแกงานผูอ่ืนเชิงสรางสรรค 

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ
กํากับตรวจสอบข้ันตอนการปฏิบัติงาน
โดยละเอียด และวางแผนปองกัน
ขอผิดพลาดในงาน 

- การแลกเปลี่ยนเรียนรูงานที่
ประสบความสําเร็จและไมประสบ
ความสําเร็จที่ผานมาของ
หนวยงาน 

มอบหมายใหเปนผูปฎิบัติหนาที่ในการ
ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/
คุณภาพของผลลัพธของโครงการตาม
กําหนดเวลาที่วางไว 

ใหคําปรึกษาเร่ืองกระบวนการในการ
ตรวจสอบประเมินผลและติดตามที่มี
ประสิทธิภาพ 

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ
สรางความชัดเจนของความถูกตองและ
คุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือ
ผลงานหรือโครงการโดยละเอียดและ
วางแผนปองกันขอผิดพลาดงานใน
ภาพรวมขององคกร 

- การแลกเปลี่ยนเรียนรูงานที่
ประสบความสําเร็จและไมประสบ
ความสําเร็จที่ผานมาของ
หนวยงาน 

มอบหมายใหเปนผูนําเร่ือง ISO หรือการ
พัฒนาระบบคุณภาพของหนวยงาน 

- 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
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การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

4) การฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/จริยธรรม/การปฏิบัติธรรม  
ระดับที่ 1: มีความสุจริต การฟงธรรม - เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่เสริมสราง

คุณธรรมความดี 
อธิบายกฎระเบียบ จริยธรรม และ
มาตรฐานความถูกตองของงาน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะ
เชื่อถือได 

การฟงธรรม รวมสัมมนาในการแลกเปลี่ยน
เรียนรูภายในองคกร 

เปนตัวแทนหนวยงานในการจดักิจกรรม
สรางคานิยมที่เก่ียวของกับคุณธรรมและ
จริยธรรม 

ใหคําแนะนําและชี้ใหเห็นถึง
ความสําคัญของการรักษาสัจจะ 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่น
ในหลักการ 

การฟงธรรม รวมสัมมนาในการแลกเปลี่ยน
เรียนรูภายในและภายนอกองคกร 

สนับสนุนในการพัฒนาและเสริมสรางความ
เขาใจดานจริยธรรม หลักการและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

ชี้ใหเห็นถึงหลักการและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพและผลประโยชนที่ไดรับ 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัด
เพื่อความถูกตอง 

การฟงธรรม การแลกเปลี่ยนกรณีศึกษาจาก
การผิดวนิัยโดยใชเวลาในการ
ปฏิบัติธรรม 

• มอบหมายใหจัดการแกไขปญหากับผูอ่ืน
ที่ไมปฏิบัติตามหลักการที่ถูกตอง 
• มอบหมายใหเปนคณะทํางานรวมกับผูอ่ืน
ในการจัดการแกไขปญหา 

ยกตัวอยางที่ดีของการยึดมั่นในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ผานมา 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตน
เพื่อความยุติธรรม 

การฟงธรรม การแลกเปลี่ยนกรณีศึกษาจาก
อุทิศตนแกองคกร 

มอบหมายใหศึกษาและจัดกิจกรรมที่
สรรเสริญผูบริหารที่อุทิศตนใหกรม 

ใหคําปรึกษาแนวทางในการแสดงจุดยืน
ของตน 

5) การใชคอมพิวเตอร/ IT         
ระดับที่ 1: สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับ

เบื้องตนได 
หลักสูตรการใช 
Microsoft Office 
ข้ันพื้นฐาน 

- มอบหมายใหสรุปและจัดทาํรายงานโดยใช 
Microsoft Office 

ใหคําปรึกษาเร่ืองการใชคอมพิวเตอร 

ระดับที่ 2: มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถใช
โปรแกรมข้ันพื้นฐานไดอยาง
คลองแคลว 

หลักสูตรการใช 
Microsoft Office 
และ/หรือ
โปรแกรมอ่ืน ๆ ที่
ใชในสํานักงาน 

- มอบหมายใหสรุป วิเคราะหและจัดทํา
รายงานโดยใช Microsoft Office 

ใหคําปรึกษา เร่ืองการใชคอมพิวเตอร 
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การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

ระดับที่ 3: มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถใช
โปรแกรมตาง ๆในการปฏิบัติงานได
อยางคลองแคลว 

หลักสูตรการใช 
Microsoft Office 
ข้ันกลาง 

- มอบหมายใหใชโปรแกรมของหนวยงานใน
การปฏิบัติงาน 

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร 

ระดับที่ 4: มีทักษะระดับที่ 3 และมีความ
เชี่ยวชาญในโปรแกรมที่ใช เพื่อนํามา
พัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

หลักสูตรการใช 
Microsoft Office 
ข้ันสูง 

- มอบหมายใหสอนหรือวางแผนการทํางาน
ของผูอ่ืนที่เก่ียวกับการใชคอมพิวเตอร 

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร 

ระดับที่ 5: มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเขาใจ
อยางลึกซึ้งและความเชี่ยวชาญในการ
ใชโปรแกรมตาง ๆอยางกวางขวาง เพื่อ
พัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

- - มอบหมายใหสอนหรือวางแผนการทํางาน
ของผูอ่ืนที่เก่ียวกับการใชคอมพิวเตอร 

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร 

6) การทํางานเปนทีม/การสรางสัมพันธภาพ     
ระดับที่ 1: ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ - - มอบหมายงานที่ตองอาศัยการทํางาน

รวมกับเพื่อนรวมงาน 
ดูแลแนะนํา ใหคําปรึกษาเร่ืองความ
รับผิดชอบในงาน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให
ความรวมมือในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน 

หลักสูตรการ
ทํางานเปนทีม 

- • มอบหมายใหไปติดตอและสรางสัมพันธ
กับผูอ่ืน 

• สรางโอกาสใหมีการพูดคุยหรือทํา
กิจกรรมรวมกันกับเพื่อนพนักงาน 

ใหคําปรึกษาและเนนย้ําถึงความสําคัญ
ของการผูกมิตร และสรางสัมพันธภาพ
ที่ดี 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
ประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

หลักสูตรการ
บริหารทีม 

- มอบหมายใหทํากิจกรรมของหนวยงาน เนนใหเห็นถึงประโยชนและความสําคัญ
ของการทํางานรวมกัน 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
สนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมทีมเพื่อให
งานประสบความสําเร็จ 

หลักสูตรการ
บริหารทีม 

• การแลกเปลี่ยนกับหนวยงานที่
ประสบความสําเร็จ 

ใหทํางานที่ตองแกปญหาซึ่งตองอาศัยความ
รวมมือของทีมงาน 

เนนใหเห็นถึงการสรางประโยชน
รวมกันในระยะยาวกับทีมงาน 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
สามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผล
สําเร็จ 

หลักสูตรสภาวะ
ผูนํา 

- มอบหมายงานหรือโครงการตาง ๆ ที่มี
ผลกระทบระดับองคกร 

หมั่นสรางความสัมพันธและความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันในองคกร 



 
- 42 -  

รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

7) การบําบัดความเครียด         
การบําบัดความเครียด หลักสูตรการบําบัด

ความเครียด 
- นําแนวทางการบําบัดความเครียดไปใชใน

งาน 
การเชิญโคช หรือ อ. ดานจิตเวชมาให
คําแนะนําหรือสอนเทคนิคการบําบัด
ความเครียด 

8) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ /ทักษะการสื่อสารและการประสานงาน 
ระดับที่ 1: รูและเขาใจเปาหมายและผลลัพธที่

ตองการจากการประสานงาน และมี
ทักษะในการใหขอมูลและรายละเอียด
ตาง ๆ แกผูอ่ืนใหดําเนินการตอใน
เบื้องตนได และสามารถซักถามและ
สอบถามความตองการของผูมาติดตอ
ในเบื้องตนไดอยางถูกตอง 

หลักสูตรความ
เขาใจผูอ่ืน 

- มอบหมายใหประสานงานรวมกับ
หนวยงาน/ผูรับบริการ 

ดําเนินการสอนงานในหนวยงาน 

ระดับที่ 2: มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถ
จัดลําดับความสําคัญของเร่ืองที่
ตองการติดตอประสานงานไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสมและสามารถ
ปรับปรุงวิธีการสื่อสารและการ
ประสานงานใหทันสมัยตรงตามความ
ตองการอยูเสมอ 

หลักสูตรการ
สื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

- มอบหมายใหเปนตัวแทนของหนวยงานใน
การเขารวมประชุม/โครงการของหนวยงาน
อ่ืนๆ 

ชี้ใหเห็นความสําคัญของการสื่อสาร 
และการประสานงานในองคกร 

ระดับที่ 3: มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถติดตาม
งานจากหนวยงานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและสามารถจัดการแกไข
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนหรือลดความ
ขัดแยงจากการติดตอประสานงานได 

หลักสูตรการลด
ความขัดแยงในการ
ติดตอประสานงาน 

- มอบหมายใหแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวาง
หนวยงานเพื่อใหคลี่คลายไดอยาง
สมานฉันท 

ใหคําปรึกษา เร่ืองการแกไขปญหา และ
การประสานงานระหวางหนวยงาน 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

ระดับที่ 4: มีทักษะระดับที่ 3 และสามารถ
นําเสนอแนวทางการปรับปรุง พัฒนา
วิธีการติดตอประสานงานใหมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งสามารถวิเคราะห 
ปรับปรุง และแกไขจุดบกพรอง 
ขอจํากัดและความซ้ําซอนของการ
สื่อสารและการประสานงานของ
หนวยงานได 

- - มอบหมายใหเสนอแนวทางการปรับปรุง
พัฒนาวิธีการติดตอประสานงานกับลูกคา 
ผูรับบริการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ 

ใหคําปรึกษา เร่ืองการแกไขปญหา และ
การประสานงานระหวางหนวยงาน 

ระดับที่ 5: มีทักษะระดับที่ 4 และสามารถ
ออกแบบระบบวางแผนการ
ประสานงาน และแนวทางในการ
ประสานงานที่มีประสิทธิภาพและ
สามารถติดตอประสานงานเร่ืองสําคัญ 
ๆระดับองคกรกับทั้งภายในและ
ภายนอกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- - มอบหมายใหเปนตัวแทนขององคกรในการ
เขารวมประชุมสําคัญระดับประเทศ/
นานาชาต ิ

ใหคําปรึกษา เร่ืองการแกไขปญหา และ
การประสานงานระหวางองคกร 

9) การสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการขอมูล 
ระดับที่ 1: หาขอมูลในระดับตนและแสดงผล

ขอมูลในรูปแบบตาง ๆ (เชน กราฟ 
รายงาน เปนตน) ไดอยางถูกตองและ
ครบถวน 

หลักสูตรการคนหา
ขอมูลอยางเปน
ระบบ 

- มอบหมายงานใหสืบหาขอมูลจากการ
สอบถาม หรือจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลว
สรุปหรือแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ 

สอนใหรูจักตั้งคําถามที่เหมาะสมในการ
สนทนาเวลาที่ตองการขอมูลเพิ่มเติม 

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ
ใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพื่อจับ
ประเด็นหรือแกนความของขอมูลได 

 

หลักสูตรการคิด
วิเคราะห 

แลกเปลี่ยนขอมูลที่แสวงหา/
สืบคนมาไดรวมกัน 

มอบหมายงานใหจัดทํารายงานสรุปผลการ
ดําเนินการของหนวยงาน 

ใหคําปรึกษา เร่ืองการคนควาหาขอมูล
จากแหลงตาง ๆ 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ
คนหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights) 

หลักสูตรการคิด
วิเคราะห 

แลกเปลี่ยนขอมูลตางๆ รวมกัน มอบหมายงานใหจัดทํารายงานที่ตองการ
วิเคราะหและประเมินผลเพื่อใหเกิดขอมูลที่
ไปนําเสนอตอผูบริหาร 

ใหคําปรึกษาเร่ืองการคนควาหาขอมูล
ทาง Internet หรือเว็บไซดตางๆ 

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ
สืบคนขอมูลอยางเปนระบบและ
เชื่อมตอขอมูลที่ขาดหายไปหรือ
คาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ 

หลักสูตรการคิด
เชิงสังเคราะห 

- มอบหมายใหพัฒนาหรือคนควาวิจัยสิ่ง
ใหมๆที่ตองอาศัยหลักการทางสถิติ และ
ขอมูลในเชิงลึกและเปนระบบที่เปนระบบ 

สอนงานเร่ืองการศึกษาวิจัย หรือการ
บริหารงานวิจัย 

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ
วางระบบการสืบคนเพื่อหาขอมูลอยาง
ตอเนื่อง 

- สงไปดูงานในองคกรทั้งในและ
ตางประเทศที่ประสบความสําเร็จ
ในการจัดทําฐานขอมูล 

มอบหมายใหวิจัยความเคลื่อนไหวของ
ตลาด คูแขง สังคม การเมืองและ
สิ่งแวดลอมอยางตอเนื่องและตองการ
ขอมูลที่ทันเหตุการณและมีความทันสมัย
เพื่อนําขอมูลเหลานั้นมาใชไดอยางทันเวลา 

- 

10) การดําเนินการเชิงรุก         
ระดับที่ 1: อธิบายสาเหตุและชี้ประเดน็ปญหาที่

เกิดข้ึนในงานที่ตนเองรับผิดชอบได 
- การแลกเปลี่ยนประสบการณ

เก่ียวกับปญหาที่พบบอยในงาน 
มอบหมายใหรวมแกปญหาที่ไดทําผิดพลาด
มาใหกลับเปนประสบความสําเร็จ 

ใหคําปรึกษา และใหคําชมเชยหาก
สามารถแกไขปญหาไดสําเร็จ 

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ
วิเคราะหและแกไขปญหาที่เกิดข้ึนใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบได 

หลักสูตรการ
วางแผนในการ
แกปญหาลวงหนา
อยางเหมาะสม 

การแลกเปลี่ยนประสบการณใน
การแกไขปญหาภายในหนวยงาน 

มอบหมายใหแกปญหาที่ไดทําผิดพลาดมา
ใหกลับเปนประสบความสําเร็จ 

ใหคําปรึกษา เร่ืองแนวทางการ
แกปญหาที่เกิดข้ึน 

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ
วิเคราะหและแกไขปญหาที่เกิดข้ึนใน
ระดับหนวยงานได 

- การแลกเปลี่ยนประสบการณใน
การแกไขและวางแผนปองกัน
ปญหา 

มอบหมายงานใหเปนผูนําในแกไขปญหา/
สถานการณวิกฤตที่สําคัญของหนวยงาน 

ฝกทักษะในการประเมินสถานการณ
และสรางความคิดที่ทันสมัยในการ
แกไขปญหาในหนวยงาน 

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ
วิเคราะหแกไขปญหา และวางแผน

หลักสูตรการ
ตัดสินใจและ

การแลกเปลี่ยนประสบการณ
เก่ียวกับปญหาและปองกันปญหา

มอบหมายใหวางแผนและนําเสนอแผนงาน
ระยะ 3-5 ปแกผูบริหารระดับสูงของ

ใหคําแนะนําในการเปนผูนําในการริเร่ิม
สรางสรรคแนวคิด/แผนงาน/โครงการ
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

ลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อหลีกเลี่ยง 
ปองกันหรือแกไขปญหาทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวของหนวยงานได 

แกปญหาเชิงระบบ ไดอยางเปนระบบ องคการ ใหมๆ ในองคการ 

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ
คาดการณและวางแผนกลยทุธเพื่อ
แกไขและหลีกเลี่ยงปญหาขององคกร
อยางยั่งยืน 

 

หลักสูตรการคิด
เชิง Scenario 
Planning 

การแลกเปลี่ยนประสบการณ
เก่ียวกับปญหาและปองกันปญหา
ในระดับนโยบาย 

มอบหมายใหวางแผนและนําเสนอแผน
ยุทธศาสตรแกผูบริหารระดับสูงของ
องคการ 

- 

11) ความรูเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบตาง ๆ     
ระดับที่ 1: มีความรูและความเขาใจเร่ืองกฎหมาย

แพง อาญาปกครอง รวมทั้งกฎหมาย
มหาชน และกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ
กับงานในปฏิบัติอยู 

การฝกอบรมเร่ือง
กฎหมายมหาชน 

- มอบหมายใหชวยงานรุนพี่ในการแกปญหา
เชิงกฎหมายในหนวยงาน เชนการตีความ
กฎหมาย 

ใหคําปรึกษา เร่ืองกฎหมายที่เก่ียวของ
กับหนวยงาน/งานที่ทํา 

ระดับที่ 2: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน
ระดับที่ 1 และสามารถหาคําตอบ
ในทางแพง อาญา ปกครอง และ
กฎหมายมหาชน รวมทั้งกฎหมายอ่ืน ๆ
ที่เก่ียวของเมื่อมีขอสงสัยในการปฏิบัติ
หนาที ่

การฝกอบรมที่
เก่ียวกับกฎหมาย
มหาชนและ
กฎหมายที่
เก่ียวของในงาน 

- มอบหมายใหแกปญหาเชิงกฎหมายใน
หนวยงาน เชน การจัดซื้อจัดจาง 

ใหคําปรึกษา เร่ืองกฎหมายที่เก่ียวของ
กับหนวยงาน/งานที่ทํา 

ระดับที่ 3: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน
ระดับที ่ 2 และสามารถนําไปประยุกต
เพื่อแกปญหาในทางแพง อาญา 
ปกครองและกฎหมายมหาชน และ
กฎหมายอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของหรือตอบ

- การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ
หนวยงานอ่ืนๆ ในการแกไข
ปญหาทางกฎหมายที่เกิดข้ึนใน
องคกร 

มอบหมายใหเขารวมประชุมเพื่อตอบ
คําถามขอสงสัยดานกฎหมายใหแก
หนวยงานหรือบุคคล 

ใหคําปรึกษา เร่ืองกฎหมายที่เก่ียวของ
กับหนวยงาน/งานที่ทํา 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

หรือการดูงาน 

On-the-job training / 
Job Assignment กิจกรรมในองคกร 

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 
(Coaching) 

คําถามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่
ใหแกหนวยงานหรือบุคคลที่เก่ียวของ
ได 

ระดับที่ 4: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน
ระดับที ่ 3  และมีความรูความเขาใจ
กฎหมายแพง อาญา ปกครองและ
กฎหมายมหาชนรวมทั้งกฎหมายอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวของตาง ๆ ได รวมทั้งสามารถ
แนะนําหรือใหคําปรึกษาในภาพรวมได 

- การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ
หนวยงานอ่ืนๆ ในการแกไข
ปญหาทางกฎหมายที่เกิดข้ึนใน
องคกร 

มอบหมายใหเขารวมประชุมระดับผูบริหาร
เพื่อใหคําแนะนําดานกฎหมายใหแก
หนวยงานหรือบุคคล 

ใหคําปรึกษา เร่ืองกฎหมายที่เก่ียวของ
กับหนวยงาน/งานที่ทํา 

ระดับที่ 5: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน
ระดับที ่ 4  และมีความเชี่ยวชาญทาง
กฎหมายแพง อาญา ปกครองและ
กฎหมายมหาชนรวมทั้งกฎหมายอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวของ จนสามารถใหคําแนะนํา
ปรึกษา วิเคราะหเหตุผลและแกไข
ปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

- - มอบหมายใหเขารวมประชุมระดับองคกร
รวมกับหนวยงานอ่ืน ๆเพื่อใหคําแนะนํา
ดานกฎหมายใหแกหนวยงานหรือบุคคล 

- 

12) กิจกรรมออกกําลังกาย/ดูแลสุขภาพ         
การออกกําลังกาย  -  การจัดแขงกีฬาประจําประหวาง

หนวยงานในกระทรวงสาธารณสุข 
การเลนกีฬาหลังเลิกงาน เชน การเลน
แบดมินตัน การเลนวอลเลยบอลฯลฯ 

การเชิญโคช หรือ นักกีฬาทีมชาติมาให
คําแนะนําหรือสอนเทคนิคการเลนกีฬา 
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โดยเฉพาะหลักสูตรการพัฒนามีแนวทางในการกําหนดหลักสูตรฝกอบรมตางๆ ดังตอไปนี้  
 

10. หลักสูตรฝกอบรม 
1. หลักสูตรการคิดวิเคราะหและสังเคราะห 

1.1) ช่ือหลักสูตรการฝกอบรม : การคิดวิเคราะห  

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีกรอบความคิดเรื่องการคิดวิเคราะห 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีเครื่องมือชวยคิดเรื่องการคิดวิเคราะห เชน Mind Mapping ฯลฯ 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 
o ความหมายของการคิดวิเคราะห 
o เครื่องมือชวยคิดเรื่องการคิดเชิงสังเคราะห เชน Mind Mapping ฯลฯ 

• การทํากิจกรรมเพ่ือใหเขาใจกระบวนการในการใช Mind Mapping 

ระยะเวลาของหลักสูตร 

• ไมต่ํากวา 2 วัน 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 

1.2) ช่ือหลักสูตรการฝกอบรม : การคิดเชิงสังเคราะห  

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีกรอบความคิดเรื่องการคิดเชิงสังเคราะห (Conceptual Thinking) 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีเครื่องมือชวยคิดเรื่องการคิดเชิงสังเคราะห เชน Critical Thinking 
Techniqueฯลฯ 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 
o ความหมายของการคิดเชิงสังเคราะห 
o เครื่องมือชวยคิดเรื่องการคิดเชิงสังเคราะห เชน Critical Thinking Technique, ฯลฯ 

• การทํากิจกรรมเพ่ือใหเขาใจกระบวนการในการสังเคราะหความรู 

ระยะเวลาของหลักสูตร 

• ไมต่ํากวา 2 วัน 
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แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 

1.3) ช่ือหลักสูตรการฝกอบรม: การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมมีกรอบความคิด ถึงความสําคัญของการคิดในเชิงกลยุทธในระดับ
องคกรในระดับหนาท่ีรับผิดชอบของงาน  

• เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจ และสามารถนําไปใชถึงวิธีการคิด วิเคราะห และมองหาโอกาส
ในเชิงกลยุทธ โดยใชขอมูล หลักการทฤษฎี  

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 

• ความสําคัญของการคิดเชิงกลยุทธ ตอความสําเร็จขององคกร 

• การจัดทํา SWOT (Strength, Weakness, Opportunities, Treat) 

• ความแตกตางในการคิดเชิง Corporate Strategic และ Functional Operation 

• การคิดเชิงกลยุทธตองมีองคประกอบอยางไรบางและมีขนตอนอยางไร 

• ขอจํากัดของการท่ีผูบริหารไมสามารถคิดในเชิงกลยุทธได และวิธีการขจัดขอจํากัดนั้น 

• มี Workshop อยางนอย 1 ครั้งเพ่ือใหผูฝกอบรมไดศึกษาและลองใชขอมูล เพ่ือตัดสินใจใน
เชิงกลยุทธ 

ระยะเวลาของหลักสูตร 

• ไมต่ํากวา 2 วัน 

แนวทางการประเมินผล 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด เม่ือผานการฝกอบรม โดยจะจัดใหมี Individual Case Practice ซ่ึง
อิงจากความรับผิดชอบงานท่ีจะมีผลตอความสําเร็จองคกร เพ่ือใหแนวทางในการนําความรูไปใช
ในงานได 
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2. หลักสูตรการทํางานเปนทีม/การสรางสัมพันธภาพ 
2.1) หลักสูตรการฝกอบรมสมรรถนะเรื่องการทํางานเปนทีม 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีกรอบความคิดเรื่องการทํางานเปนทีม 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีทักษะการทํางานเปนทีมและสามารถนําไปปรับใชจริงในการปฏิบัติงานได  

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายและเลาประสบการณเพ่ือใหเห็นถึง 

• กรอบแนวคิดเรื่องการทํางานเปนทีม 

• กระบวนการในการสรางความสัมพันธในทีม (Forming Stage, Storming Stage, Norming 
Stage and Performing stage) 

• ทักษะของผูนําทีมท่ีจําเปนในแตละข้ันของการสรางสัมพันธในทีม  

• กิจกรรมการทํางานเปนทีม 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
2.2) หลักสูตรการบริหารทีม 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมเขาใจหลักการทํางานเปนทีมไดอยางถูกตอง  

• เพ่ือใหผูเขาอบรมสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนดวยความรวมมือท่ีดี และปฏิบัติตอกันในงานได
ตามหลักมนุษยสัมพันธและมีสัมพันธภาพท่ีดี โดยมีการชวยเหลือพ่ึงพาอาศัยกัน และเปดเผยรับ
ฟงซ่ึงกันและกัน 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมสามารถตัดสินใจรวมกันโดยใชหลักเหตุผล และความเห็นพองตองกัน 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• หลักการท่ัวไปในการทํางานเปนทีมและมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกัน 

• การสื่อสาร การเปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และการตัดสินใจในทีม รวมถึงการวางแผน
และจัดระบบงานในทีม 

• การฝกปฏิบัติการทํางานเปนทีม และกิจกรรมระดมสมอง 
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รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
2.3 หลักสูตรสภาวะผูนํา 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีกรอบความคิด เรื่องสภาวะผูนํา 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีความเขาใจ และสามารถนํากรอบแนวคิดเรื่องสภาวะผูนําไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคกร 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 

• ความสําคัญของผูนําท่ีดีและกรอบแนวคิดในการเปนผูนํา 

• เครื่องมือและแนวทางในการวางแผน ติดตามและควบคุมใหไดผลงานท่ีสรางแรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชา 

• สไตลในการบริหารท่ีเหมาะสมกับแตละสถานการณท่ีหลากหลาย 

• การสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีสรางสรรคใหเกิดผลงานท่ีโดดเดน 

• การบริหารจัดการและใชความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

• มีกิจกรรม เชน Workshop หรือ Role Play เพ่ือใหผูฝกอบรมไดศึกษาและเขาใจการนําไปใชจริง 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 
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3. หลักสูตรศิลปะการส่ือสารจูงใจ /ทักษะการส่ือสารและการประสานงาน  
3.1) หลักสูตรความเขาใจผูอ่ืน 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีกรอบความคิดเรื่องเชาวอารมณ 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมไดมีโอกาสทดลองปฏิบัติจริงเม่ือมีการพบปะกับผูอ่ืน 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 
o ความหมายและความสําคัญของเชาวอารมณ 
o การบริหาร Emotional Intelligence ท้ังในสวนท่ีเปนการเขาใจตน (Self-

Awareness) การบริหารจัดการตนเอง (Self-Management) การเขาใจคนอ่ืน                                                       
(Social Awareness) และการบริหารความสัมพันธกับคนอ่ืน (Social Management) 

• กระบวนการพัฒนาเชาวอารมณ 

• การทํา Role Play ในสถานการณสมมติ 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
3.2) หลักสูตรการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีความรูความเขาใจและทักษะการสื่อสารและการนําเสนอ  

• เพ่ือใหผูเขาอบรมสามารถนําการนําเสนอไปปรับใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสามารถสื่อสาร
และนําเสนอไดอยางถูกตอง 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 

• หลักการพ้ืนฐานของการสื่อสารและนําเสนอท่ีมีประสิทธิภาพ 

• ขอผิดพลาดในการสื่อสารและการนําเสนอและแนวทางในการปองกัน 

• แนวคิดเบื้องตนเก่ียวกับภาษาและพฤติกรรมมนุษยเพ่ือใหสามารถตอบสนองและสื่อสารได
อยางถูกตอง 

• การทํากิจกรรมและฝกทดลองใหมีการนําเสนอจริง 
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รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
3.3) หลักสูตรการลดความขัดแยงในการติดตอประสานงาน 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมสามารถเขาใจถึงการบริหารจัดการความขัดแยง (Conflict 
Management) 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีเครื่องมือในการบริหารจัดการความขัดแยงและแกปญหาอยางถูกตอง 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 

• การบริหาร Conflict โดยตามทฤษฎีของ Thomas-Kilmann (Competing, 
Accommodating, Avoiding, Compromising และ Collaborating) 

• การกําหนดทางเลือกในการตัดสินใจและการประเมินความขัดแยง 

• การพิจารณาความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึนและระดับท่ียอมรับได/ไมไดจากผลการตัดสินใจ 

• การนําสิ่งท่ีตัดสินใจเขาสูการปฏิบัติ 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 
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4. หลักสูตรการสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการขอมูล  
4.1) หลักสูตรการคนหาขอมูลอยางเปนระบบ 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมมีความเขาใจการหาขอมูลจากแหลงตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมทดลองปฏิบัติการในการหาขอมูลท่ีกําหนด 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 
o รูปแบบของการคนหาท้ังในรูปแบบ Index Directory และการคนหาในรูปแบบ Search 

Engine  
o เทคนิคการคนหาใหไดผลลัพธตามตองการ  (เชนการบีบประเด็นใหแคบลง การใชคําท่ี

ใกลเคียง การใชคําหลัก ( Keyword) ชวยคําหลัก (Keyword) หรือการใชเครื่องหมายบวก
และลบชวย เปนตน) 

o Search Engine ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
o ตัวอยางการใชงาน Search engine 

• การใชฐานขอมูลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพและการเชื่อมโยงกับฐานขอมูลหลักอ่ืนๆ ของ
กระทรวงสาธารณสุข 

• ทดลองหาขอมูลจริง จาก Case Study ท่ีกําหนดให 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใดนอกจากนั้นใหผูบังคับบัญชาประเมินวาในการปฏิบัติงานจริงนั้น
สามารถสนับสนุนใหเกิดการหาขอมูลเพ่ิมข้ึนมากนอยเพียงใด 
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5.หลักสูตรการดําเนินการเชิงรุก 
5.1) หลักสูตรการวางแผนในการแกปญหาลวงหนาอยางเหมาะสม 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีความรูและเขาใจในเรื่องการกําหนดเปาหมายในการแกไขปญหาอยาง
เหมาะสม 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีเครื่องมือในการวางแผนงานและกิจกรรมตางๆ ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• กระบวนการและหลักการวางแผนและกําหนดเปาหมายการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

• เครื่องมือและแนวทางในการวางแผนงาน กิจกรรม ผลลัพธ และระยะเวลาใหสอดคลองกับ
เปาหมาย 

• การติดตามและจัดลําดับความสําคัญของงาน เพ่ือใหไดเปาหมายท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

• มีกิจกรรมและ Case Study ตลอดการฝกอบรมเพ่ือใหผูรับการฝกอบรมเขาใจในกรอบแนวคิด 
ทฤษฎี และวิธีการนําไปใชจริงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 
 

5.2) หลักสูตรการตัดสินใจและแกปญหาเชิงระบบ 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือพัฒนาผูเขาฝกอบรมใหมีหลักการหรือแนวทางท่ีดีในการแกปญหา การตัดสินใจ การ
วางแผนปฏิบัติ และสามารถ 
o วิเคราะหสถานการณตางๆ ท้ังในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงจะมีผลกระทบตอหนวยงานหรือ

องคกร 
o แยกแยะสาเหตุและอาการ รวมท้ังผลของปญหา 
o รวบรวมและบริหารขอมูลท่ีจําเปนสําหรับการแกปญหา และการตัดสินใจอยางเปนธรรม 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมสามารถวิเคราะหทางเลือกและประเมินผลกระทบระยะสั้น ระยะยาว ขอดี 
ขอเสีย ขอดอย ท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมสามารถมองถึงอนาคต วางแผนปฏิบัติ และปองกันอุปสรรคตางๆ  

• เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมสามารถกําหนดวิธีการติดตามผลได 
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กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 
เนื้อหาหลักประกอบดวย การบรรยายเพ่ือใหเห็นถึง 

• สาเหตุท่ีทําใหการแกปญหาและการตัดสินใจยุงยากลําบากข้ึน 

• การพิจารณาและการวิเคราะหสถานการณอยางเปนระบบ 

• กระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ 

• กระบวนการตัดสินใจอยางเปนระบบ 

• กระบวนการวางแผนปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

• ความคิดสรางสรรคกับระบบการแกปญหาและการตัดสินใจ 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 

• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการพัฒนา
ความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
5.3) หลักสูตรการคิดเชิง Scenario Planning 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาอบรมสามารถเขาใจถึงกรอบแนวคิดในเรื่องการวางแผนภาพในอนาคต  

• เพ่ือใหผูเขาอบรมมีเครื่องมือในการบริหารจัดการเชิงรุก 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• กรอบแนวคิดในเรื่อง Scenario Planning 

• เครื่องมือและกระบวนการคิดแบบ Scenario Planning เชน การสังเคราะหแนวโนม การ
กําหนดตัวแปรท่ีไมแนนอนในอนาคต (Uncertainty)  

• การคัดสรรทางเลือกท่ีจะจัดการกับปญหาหรือโอกาสในแตละ Scenario 

• ความสัมพันธของ Scenario Planning กับการดําเนินงานเชิงรุก และการคิดเชิงกลยุทธ 

• มีกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหผูเขาฝกอบรมไดเขาใจถึงกรอบแนวคิดและนํา Scenario Planning 
ไปใช 

รูปแบบการฝกอบรม: 

• การบรรยาย 

• การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็น 
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• กรณีศึกษา 

• กิจกรรมกลุม 

แนวทางการประเมินผล 

• รอยละ 80 ของผูเขาฝกอบรมเขาครบตามจํานวนเวลาท่ีกําหนดไว 

• ผูเขาฝกอบรม จะถูกประเมินเม่ือเริ่มการฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรมวามีระดับการ
พัฒนาความเขาใจหรือไม เพียงใด 

 
อยางไรก็ดีเพ่ือใหแผนท้ังหมดท่ีกําหนดข้ึนเปนไปไดในเชิงปฏิบัตินั้นจะข้ึนกับปจจัยสําคัญท่ีเรียกวาปจจัย

กําหนดความสําเร็จ  (Key success factors) ไดแก 

• ความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใสของผูบริหารระดับสูง 

• ความทันสมัยของระบบและขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• งบประมาณและทรัพยากรท่ีสนับสนุน 

• การมีสวนรวมของหนวยงานภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

• การติดตามประเมินผล  และการปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยางสมํ่าเสมอ  

ท้ังนี้การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเปนประโยชนสูงสุดหรือไมนั้นข้ึนกับการมีสวนรวมของผูบริหารและ
เจาหนาท่ีทุกรายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
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ภาคผนวก 



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 
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1 การคิดวิเคราะห X X X X X X 9 ราย รอยละ 45

2 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X X 7  ราย รอยละ  35

3 การสืบเสาะหาขอมูล X X X X X X 6 ราย รอยละ 30

4 การใชภาษาอังกฤษ X X X X 3 ราย

5 หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา X X 3 ราย

6 พัฒนาบุคลิกภาพและทักษะการสื่อสารจูงใจ X X X 2 ราย

7 เปนวิทยากรกระบวนการ X X X 1 ราย

8 การสันทนาการในองคกร X X X 1 ราย

9 การบําบัดความเครียด X X X 1 ราย

10 ความรูตางๆจากเว็บไซด ออนไลนของ กพ X X X 1 ราย

11 เศรษฐกิจพอเพียง X X X 1 ราย

12 บัญชีครัวเรือน X X X 1 ราย

13 การปฏิบัติธรรม X X 1 ราย

14 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน X X 1 ราย

15 การเปนคณะกรรมการเกี่ยวกับระบบพัสดุ X X X 1 ราย

16 การวางแผนกลยุทธภาครัฐ X X X 1 ราย

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

17 การเปนพิธีกร/ทักษะในการใชภาษาทางวิชาการ X X X 1 ราย

18 ทักษะการใชโปรแกรม RMC  ของกองฯ X X X 1 ราย

19 การสอบเทียบเครื่องชวยหายใจ X X X 1 ราย

20 การดําเนินการเชิงรุก X X X 1 ราย

21 การใสใจและพัฒนาผูอื่น X X X 1 ราย

22 การพัฒนาทักษะและปลูกฝงการทํางานเปนทีม X X X 1 ราย

23 การสอบเทียบเครื่องมือที่สําคัญ X X X 1 ราย

24 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ X X X 1 ราย



บทสรุปแผนการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ
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1 การคิดวิเคราะห X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 20

2 ความรูเรื่องภาษาอังกฤษหรือ

ภาษาตางประเทศ

X X X X X X X X X X X X X X X X X 17

3 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X X X X X X X X X X X X 16

4 ฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/จริยธรรม/การ

ปฏิบัติธรรม

X X X X X X X X X X X X X X 14

5 การใชคอมพิวเตอร/ IT X X X X X X X X X X 10

6 การทํางานเปนทีม/การสรางสัมพันธภาพ X X X X X X X X 8

7 การบําบัดความเครียด X X X X X X 6

8 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ /ทักษะการสื่อสาร

และการประสานงาน

X X X X X X 6

9 การสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการขอมูล X X X X 4

10 การดําเนินการเชิงรุก X X X X 4

11 ความรูเกี่ยวกับกฏหมายและระเบียบตาง ๆ X X X X 4

12 กิจกรรมออกกําลังกาย/ดูแลสุขภาพ X X X X 4

13 การมองภาพองครวม X X X 3

14 ความยืดหยุนผอนปรน X X X 3

15 สารบรรณและการเขียนหนังสือราชการ X X 2

16 การบริหารจัดการงบประมาณ การเงิน  การคลัง

ภาครัฐ

X X 2

17 การเปนวิทยากร X 1

18 การใหบริการที่ดี X 1

สรุป

จากผลการสรุปการจัดทําแผนพัฒนาบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ของขาราชการ/พนักงานราชการในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ จึงสรุปรายการพัฒนาทั้งหมด 12 รายการที่กองทรัพยากรบุคคลควรดําเนินการในภาพรวมดังนี้

ที่ รายการการพัฒนา

เฉพาะที่มากกวา 30% ของจํานวนผูตอบในหนวยงานในภูมิภาค เฉพาะที่มากกวา 30% ของจํานวนผูตอบในหนวยงานในสวนกลาง



19 หลักสูตรการบริหารจัดการโครงการ X 1

20 การบริการที่ด/ีทักษะการใหบริการ X 1
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

1) การคิดวิเคราะหและสังเคราะห
ระดับที่ 1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกร และ

วิเคราะหขอมูลตามขอบเขตงานที่รับผิดชอบได

หลักสูตรการคิดวิเคราะห  - มอบหมายใหเขารวมเปนสวนหนึ่งของ

การระดมสมอง (Brain Strom) ในการ

คิดวิเคราะหภายในหนวยงาน

ใหคําปรึกษา เรื่องแนวทางหรือ

กระบวนการในคิดวิเคราะหวาเมื่อมี

เหตุการณเกิดขึ้น

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ

ประยุกตความเขาใจ รูปแบบ หรือประสบการณไปสู

ขอเสนอหรือแนวทางตาง ๆ ในงาน

หลักสูตรการคิดวิเคราะห  - มอบหมายใหจัดเรียงลําดับความสําคัญ

และความเรงดวนของแผน /ขอเสนอ

ใหคําปรึกษา เรื่องการคิดวิเคราะห

เชิงลึก และการจัดทําขอเสนอที่

เกี่ยวของกับงาน

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ

ประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจาณา

สถานการณ หรือกําหนดแผนงานหรือขอเสนอตาง ๆ

หลักสูตรการคิดเชิง

สังเคราะห

 - มอบหมายใหไปศึกษาทฤษฏีหรือแนวคิด

ใหม ๆ ที่เกี่ยวของในงาน แลวมานําเสนอ

แนวทางการนําไปใชในหนวยงาน

ใหคําปรึกษา เรื่องแนวทางหรือ

กระบวนการในการอธิบายเหตุผล

ตามหลักของวิชาชีพ

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ

เชื่อมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพื่อ

กําหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง

หลักสูตรการคิดเชิงระบบ  - มอบหมายใหเชื่อมโยงแนวคิดการบริหาร

องคกรสมัยใหม เพื่อมาการกําหนดกล

ยุทธของหนวยงาน

ใหคําปรึกษา เรื่องแนวโนมหรือ

สถานการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

งานทั้งในและตางประเทศ

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ

สรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหม ๆ มาใชใน

งานกลยุทธ และพัฒนาองคความรู เทคโนโลยี หรือ

นวัตกรรม ที่เกิดประโยชนกับองคกรในระยะยาว

หลักสูตรการคิดเชิง

กลยุทธ

 - มอบหมายใหคิดคนตนแบบ (Model) 

ทางวิชาการในงานที่ตนรับผิดชอบที่มีผล

ตอการปรับปรุงหนวยงาน หรือการเกิด

นวัตกรรมใหม ๆ ในองคการ

ใหคําปรึกษา เรื่อง Best Practice 

จากองคการอื่น ๆ หรือแหลงความรู

ตาง ๆ

2) ทักษะภาษาอังกฤษ
ระดับที่ 1: มีความสามารถในการเขาใจศัพท

ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนที่เกี่ยวของกับงานที่

รับผิดชอบ

 - การแลกเปลี่ยนศัพทรวมกัน 

หรือการฝกสนทนาภาษาอังกฤษ

ระหวางเพื่อนรวมงาน

มอบหมายใหอาน Manual 

ภาษาอังกฤษที่เกี่ยวของกับการทํางาน

สอนศัพทเทคนิคในหนวยงาน

รายงานสรุปผลการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา ทั้งในหองเรียนและนอกหองเรียน (Class – room & Non Class – room Training) ที่สอดรับกับขีดความสามารถหลัก 
(Core Competency) และขีดความสามารถของตําแหนงงาน (Job Competency) แตละรายการ พรอมแนวทางการพัฒนาเพื่อปดชองวาง (Gap) ของขีด
ความสามารถของบุคลากร
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

ระดับที่ 2: มีความสามารถระดับที่ 1 และสามารถ

เขียน อาน และฟงศัพทภาษาอังกฤษที่เกี่ยวของกับ

งานที่รับผิดชอบ และสามารถพูดภาษาอังกฤษเบื้องตน

เพื่อสื่อสารศัพทภาษาอังกฤษไดถูกตอง

หลักสูตรภาษาอังกฤษ

เบื้องตนที่เนนการสื่อสาร

ในชีวิตประจําวัน หรือการ

สื่อสารที่มีรูปแบบชัดเจน

การแลกเปลี่ยนศัพทรวมกัน 

หรือการฝกสนทนาภาษาอังกฤษ

ระหวางเพื่อนรวมงาน

มอบหมายใหแปลหนังสือหรือเอกสาร

ทางวิชาการที่เปนภาษาอังกฤษ

สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการ

เรียนรูและสนทนาภาษาอังกฤษ

ระดับที่ 3: มีความสามารถระดับที่ 2 และสามารถใช

ภาษาอังกฤษเพื่อการติดตอสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ไดโดยถูกหลักไวยากรณ

หลักสูตรภาษาอังกฤษขั้น

กลางที่เนนการใชงานใน

เชิงวิชาชีพ

การติดตามหรือไปดูงานใน

ตางประเทศ

มอบหมายใหเขียน/รางหนังสือและ

เอกสารทางการเปนภาษาอังกฤษ

สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการ

เรียนรูและสนทนาภาษาอังกฤษ

ระดับที่ 4: มีความสามารถระดับที่ 3 และเขาใจสํานวน

ภาษาอังกฤษในรูปแบบตาง ๆ และสามารถประยุกตใชในงาน

ไดอยางถูกตอง ทั้งในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิง

เนื้อหา

หลักสูตรภาษาอังกฤษขั้นสูงที่

เนนการใชภาษาใหเหมาะสม

กับสถานการณและกลุมบุคคล

การไปเขารวมการประชุมระดับ

นานาชาติ

มอบหมายใหไปอภิปรายและเขารวมการ

ประชุมระดับนานาชาติ

 - 

ระดับที่ 5: มีความสามารถระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญใน

การใชภาษาอังกฤษอยางลึกซึ้ง ใกลเคียงกับเจาของภาษา และ

สามารถประยุกตโวหารทุกรูปแบบไดอยางคลองแคลว ถูกตอง

 และสละสลวย ตลอดจนมีความเชี่ยวชาญศัพทเฉพาะดานใน

สาขาวิชาของตนอยางลึกซึ้ง

หลักสูตรภาษาอังกฤษขั้นสูงที่

เนนการใชภาษาเพื่อสราง

ภาพลักษณ เชน การกลาว

สุนทรพจน การเขียนที่มีความ

สละสลวย เปนตน

การไปเขารวมนําเสนอในการ

ประชุมระดับนานาชาติ

มอบหมายใหไปนําเสนอเชิงวิชาการใน

การประชุมระดับนานาชาติ

 - 
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

ระดับที่ 1: ตั้งใจทํางานใหถูกตองและชัดเจน ชุดฝกอบรมตามคูมือการ

ปฏิบัติงาน

ใหไปเรียนรูงานกับบุคคลที่ไดชื่อวาเปนผู

มีความละเอียดถี่ถวนในการทํางาน

เนนย้ําความสําคัญของการทํางานที่

ถูกตอง สะอาดและเรียบรอย

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ

ตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ

ชุดฝกอบรมเรื่อง 

7 Habits of Highly 

Effective People

แลกเปลี่ยนความผิดพลาดที่

เกิดขึ้นจากความประมาทหรือ

การเรียงลําดับความเรงดวนของ

งานผิดไป

มอบหมายใหมีการตรวจทานความ

ถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ

ทุกครั้งกอนสงงาน

เนนย้ําความสําคัญของการ

ตรวจทานความถูกตองของงาน

อยางละเอียดรอบคอบ

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ

ตรวจทานความถูกตองของงานของผูอื่น (ที่อยูใน

ความรับผิดชอบของตน) และกระตุนใหผูอื่นปฏิบัติงาน

ใหถูกตอง

ชุดฝกอบรมเรื่อง 

Risk Management

แลกเปลี่ยนความผิดพลาดที่

เกิดขึ้นและแนวทางปองกัน

มอบหมายใหเปนผูดูแลตรวจสอบความ

ถูกตองของงานของผูอื่นในทีมงานที่อยู

ภายใตความรับผิดชอบ

ใหคําปรึกษา เรื่องเทคนิคในการ

ตรวจและแกงานผูอื่นเชิงสรางสรรค

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ

กํากับตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 

และวางแผนปองกันขอผิดพลาดในงาน

 - การแลกเปลี่ยนเรียนรูงานที่

ประสบความสําเร็จและไม

ประสบความสําเร็จที่ผานมาของ

หนวยงาน

มอบหมายใหเปนผูปฎิบัติหนาที่ในการ

ตรวจสอบความกาวหนาและความ

ถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของ

โครงการตามกําหนดเวลาที่วางไว

ใหคําปรึกษาเรื่องกระบวนการใน

การตรวจสอบ ประเมินผลและ

ติดตามที่มีประสิทธิภาพ

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และสราง

ความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของ

ขั้นตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดย

ละเอียด และวางแผนปองกันขอผิดพลาดงานใน

ภาพรวมขององคกร

 - การแลกเปลี่ยนเรียนรูงานที่

ประสบความสําเร็จและไม

ประสบความสําเร็จที่ผานมาของ

หนวยงาน

มอบหมายใหเปนผูนําเรื่อง ISO หรือการ

พัฒนาระบบคุณภาพของหนวยงาน

 - 

3) การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

ระดับที่ 1: มีความสุจริต การกํากับดูแลกิจการที่ดี

ตามหัวขอที่เหมาะสมกับ

ระดับตําแหนงงาน

 - • เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่เสริมสราง

คุณธรรมความดี

• อธิบายกฎระเบียบ จริยธรรม และ

มาตรฐานความถูกตองของงาน

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะ

เชื่อถือได

 การกํากับดูแลกิจการที่ดี

ตามหัวขอที่เหมาะสมกับ

ระดับตําแหนงงาน

รวมสัมมนาในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูภายในองคกร

เปนตัวแทนหนวยงานในการจัดกิจกรรม

สรางคานิยมที่เกี่ยวของกับคุณธรรมและ

จริยธรรม

ใหคําแนะนําและชี้ใหเห็นถึง

ความสําคัญของการรักษาสัจจะ

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นใน

หลักการ

 การกํากับดูแลกิจการที่ดี

ตามหัวขอที่เหมาะสมกับ

ระดับตําแหนงงาน

รวมสัมมนาในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูภายในและภายนอกองคกร

สนับสนุนในการพัฒนาและเสริมสราง

ความเขาใจดานจริยธรรม หลักการ และ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ

ชี้ใหเห็นถึงหลักการและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ และ

ผลประโยชนที่ไดรับ

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อ

ความถูกตอง

 การกํากับดูแลกิจการที่ดี

ตามหัวขอที่เหมาะสมกับ

ระดับตําแหนงงาน

การแลกเปลี่ยนกรณีศึกษาจาก

การผิดวินัย

• มอบหมายใหจัดการแกไขปญหากับ

ผูอื่นที่ไมปฏิบัติตามหลักการที่ถูกตอง 

• มอบหมายใหเปนคณะทํางานรวมกับ

ผูอื่นในการจัดการแกไขปญหา

ยกตัวอยางที่ดีของการยึดมั่นใน

ความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรมของผูบริหารที่ผานมา

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อ

ความยุติธรรม

 การกํากับดูแลกิจการที่ดี

ตามหัวขอที่เหมาะสมกับ

ระดับตําแหนงงาน

การแลกเปลี่ยนกรณีศึกษาจาก

อุทิศตนแกองคกร

มอบหมายใหศึกษาและจัดกิจกรรมที่

สรรเสริญผูบริหารที่อุทิศตนใหกรม

ใหคําปรึกษาแนวทางในการแสดง

จุดยืนของตน

4) การฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/จริยธรรม/การปฏิบัติธรรม
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

5) การใชคอมพิวเตอร/ IT
ระดับที่ 1: สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับเบื้องตนได หลักสูตรการใช 

Microsoft Office ขั้น

พื้นฐาน

 - มอบหมายใหสรุปและจัดทํารายงานโดย

ใช Microsoft Office

 ใหคําปรึกษา เรื่องการใช

คอมพิวเตอร

ระดับที่ 2: มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถใช

โปรแกรมขั้นพื้นฐานไดอยางคลองแคลว

หลักสูตรการใช 

Microsoft Office และ/

หรือโปรแกรมอื่นๆที่ใชใน

สํานักงาน

 - มอบหมายใหสรุป วิเคราะหและจัดทํา

รายงานโดยใช Microsoft Office

ใหคําปรึกษา เรื่องการใช

คอมพิวเตอร

ระดับที่ 3: มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถใช

โปรแกรมตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว

หลักสูตรการใช 

Microsoft Office ขั้น

กลาง

 - มอบหมายใหใชโปรแกรมของหนวยงาน

ในการปฏิบัติงาน

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช

โปรแกรมคอมพิวเตอร

ระดับที่ 4: มีทักษะระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญใน

โปรแกรมที่ใช เพื่อนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได

หลักสูตรการใช 

Microsoft Office ขั้นสูง

 - มอบหมายใหสอนหรือวางแผนการ

ทํางานของผูอื่น ที่เกี่ยวกับการใช

คอมพิวเตอร

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช

โปรแกรมคอมพิวเตอร

ระดับที่ 5: มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเขาใจอยาง

ลึกซึ้งและความเชี่ยวชาญในการใชโปรแกรมตาง ๆ 

อยางกวางขวาง เพื่อพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได

 -  - มอบหมายใหสอนหรือวางแผนการ

ทํางานของผูอื่น ที่เกี่ยวกับการใช

คอมพิวเตอร

แลกเปลี่ยนประสบการณในการใช

โปรแกรมคอมพิวเตอร
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

ระดับที่ 1: ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ  -  - มอบหมายงานที่ตองอาศัยการทํางาน

รวมกับเพื่อนรวมงาน

ดูแล แนะนํา ใหคําปรึกษาเรื่อง

ความรับผิดชอบในงาน

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหความ

รวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน

 หลักสูตรการทํางานเปน

ทีม

 - • มอบหมายใหไปติดตอและสรางสัมพันธ

กับผูอื่น

• สรางโอกาสใหมีการพูดคุยหรือทํา

กิจกรรมรวมกันกับเพื่อนพนักงาน

 ใหคําปรึกษา และเนนย้ําถึง

ความสําคัญของการผูกมิตร และ

สรางสัมพันธภาพที่ดี

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสาน

ความรวมมือของสมาชิกในทีม

 หลักสูตรการบริหารทีม  - มอบหมายใหทํากิจกรรมของหนวยงาน เนนใหเห็นถึงประโยชนและ

ความสําคัญของการทํางานรวมกัน

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน 

ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม  เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ

 หลักสูตรการบริหารทีม • การแลกเปลี่ยนกับหนวยงานที่

ประสบความสําเร็จ

ใหทํางานที่ตองแกปญหาซึ่งตองอาศัย

ความรวมมือของทีมงาน

เนนใหเห็นถึงการสรางประโยชน

รวมกันในระยะยาวกับทีมงาน

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนํา

ทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ

 หลักสูตรสภาวะผูนํา  - มอบหมายงานหรือโครงการตาง ๆ ที่มี

ผลกระทบระดับองคกร

หมั่นสรางความสัมพันธและความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคกร

7) การบําบัดความเครียด
การบําบัดความเครียด หลักสูตรการบําบัด

ความเครียด

 - นําแนวทางการบําบัดความเครียดไปใชใน

งาน

การเชิญโคช หรือ อ. ดานจิตเวช มา

ใหคําแนะนําหรือสอนเทคนิคการ

บําบัดความเครียด

6) การทํางานเปนทีม/การสรางสัมพันธภาพ
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รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

ระดับที่ 1: รูและเขาใจเปาหมาย และผลลัพธที่ตองการจาก

การประสานงาน และมีทักษะในการใหขอมูล และ

รายละเอียดตาง ๆ แกผูอื่นใหดําเนินการตอในเบื้องตนได และ

สามารถซักถาม และสอบถามความตองการของผูมาติดตอใน

เบื้องตนไดอยางถูกตอง

หลักสูตรความเขาใจผูอื่น  -  มอบหมายใหประสานงานรวมกับ

หนวยงาน/ผูรับบริการ

ดําเนินการสอนงานในหนวยงาน

ระดับที่ 2: มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถจัดลําดับ

ความสําคัญของเรื่องที่ตองการติดตอประสานงานได

อยางถูกตอง และเหมาะสม และสามารถปรับปรุง

วิธีการสื่อสารและการประสานงานใหทันสมัยตรงตาม

ความตองการอยูเสมอ

หลักสูตรการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ

 - มอบหมายใหเปนตัวแทนของหนวยงาน

ในการเขารวมประชุม/โครงการของ

หนวยงานอื่น ๆ

ชี้ใหเห็นความสําคัญของการสื่อสาร

 และการประสานงานในองคกร

ระดับที่ 3: มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถติดตามงานจาก

หนวยงานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถจัดการ

แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น หรือลดความขัดแยงจากการ

ติดตอประสานงานได

 หลักสูตรการลดความ

ขัดแยงในการติดตอ

ประสานงาน

 - มอบหมายใหแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวาง

หนวยงาน เพื่อใหคลี่คลายไดอยาง

สมานฉันท

ใหคําปรึกษา เรื่องการแกไขปญหา 

และการประสานงานระหวาง

หนวยงาน

ระดับที่ 4: มีทักษะระดับที่ 3 และสามารถนําเสนอแนวทางการปรับปรุง

 พัฒนาวิธีการติดตอประสานงานใหมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถ

วิเคราะห ปรับปรุง และแกไขจุดบกพรอง ขอจํากัด และความซ้ําซอน

ของการสื่อสารและการประสานงานของหนวยงานได

 -  มอบหมายใหเสนอแนวทางการปรับปรุง

 พัฒนาวิธีการติดตอประสานงานกับ

ลูกคา ผูรับบริการ หรือหนวยงานอื่น ๆ

ใหคําปรึกษา เรื่องการแกไขปญหา 

และการประสานงานระหวาง

หนวยงาน

ระดับที่ 5: มีทักษะระดับที่ 4 และสามารถออกแบบระบบ วางแผนการ

ประสานงาน และแนวทางในการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ และ

สามารถติดตอประสานงานเรื่องสําคัญ ๆ ระดับองคกรกับทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

 -  - มอบหมายใหเปนตัวแทนขององคกรใน

การเขารวมประชุมสําคัญระดับประเทศ/

นานาชาติ

ใหคําปรึกษา เรื่องการแกไขปญหา 

และการประสานงานระหวางองคกร

8) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ /ทักษะการสื่อสารและการประสานงาน
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9) การสืบเสาะหาขอมูล/การจัดการขอมูล
ระดับที่ 1: หาขอมูลในระดับตนและแสดงผลขอมูลใน

รูปแบบตาง ๆ (เชน กราฟ รายงาน เปนตน) ไดอยาง

ถูกตองและครบถวน

หลักสูตรการคนหาขอมูล

อยางเปนระบบ

 - มอบหมายงานใหสืบหาขอมูลจากการ

สอบถาม หรือจากแหลงขอมูลที่มีอยู 

แลวสรุปหรือแสดงผลขอมูลในรูปแบบ

ตางๆ

สอนใหรูจักตั้งคําถามที่เหมาะสมใน

การสนทนาเวลาที่ตองการขอมูล

เพิ่มเติม

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และใช

วิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพื่อจับประเด็นหรือแกนความ

ของขอมูลได

หลักสูตร Mind Mapping แลกเปลี่ยนขอมูลที่แสวงหา/

สืบคนมาไดรวมกัน

มอบหมายงานใหจัดทํารายงานสรุปผล

การดําเนินการของหนวยงาน

ใหคําปรึกษา เรื่องการคนควาหา

ขอมูลจากแหลงตาง ๆ

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ

คนหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights)

หลักสูตรการคิดวิเคราะห แลกเปลี่ยนขอมูลตาง ๆ รวมกัน มอบหมายงานใหจัดทํารายงานที่ตองการ

วิเคราะหและประเมินผลเพื่อใหเกิด

ขอมูลที่ไปนําเสนอตอผูบริหาร

ใหคําปรึกษาเรื่องการคนควาหา

ขอมูลทาง Internet หรือเว็บไซด

ตาง ๆ

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ

สืบคนขอมูลอยางเปนระบบและเชื่อมตอขอมูลที่ขาด

หายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ

หลักสูตรการคิดเชิง

สังเคราะห

 - มอบหมายใหพัฒนาหรือคนควาวิจัยสิ่ง

ใหม ๆที่ตองอาศัยหลักการทางสถิติ และ

ขอมูลในเชิงลึกและเปนระบบที่เปนระบบ

สอนงานเรื่องการศึกษาวิจัย หรือ

การบริหารงานวิจัย

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และวาง

ระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูลอยางตอเนื่อง

หลักสูตรระบบงาน

ฐานขอมูลตาง ๆ

สงไปดูงานในองคกรทั้งในและ

ตางประเทศที่ประสบความสําเร็จ

ในการจัดทําฐานขอมูล

มอบหมายใหวิจัยความเคลื่อนไหวของ

ตลาด คูแขง สังคม การเมือง และ

สิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง และตองการ

ขอมูลที่ทันเหตุการณและมีความทันสมัย

เพื่อนําขอมูลเหลานั้นมาใชไดอยาง

ทันเวลา

 - 
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10) การดําเนินการเชิงรุก
ระดับที่ 1: อธิบายสาเหตุ และชี้ประเด็นปญหาที่

เกิดขึ้นในงานที่ตนเองรับผิดชอบได

 - การแลกเปลี่ยนประสบการณ

เกี่ยวกับปญหาที่พบบอยในงาน

มอบหมายใหรวมแกปญหาที่ไดทํา

ผิดพลาดมาใหกลับเปนประสบความสําเร็จ

ใหคําปรึกษา และใหคําชมเชยหาก

สามารถแกไขปญหาไดสําเร็จ

ระดับที่ 2: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 1 และ

วิเคราะห และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงานที่ตนเอง

รับผิดชอบได

 หลักสูตรการวางแผนใน

การแกปญหาลวงหนา

อยางเหมาะสม

การแลกเปลี่ยนประสบการณใน

การแกไขปญหาภายในหนวยงาน

มอบหมายใหแกปญหาที่ไดทําผิดพลาด

มาใหกลับเปนประสบความสําเร็จ

ใหคําปรึกษา เรื่องแนวทางการ

แกปญหาที่เกิดขึ้น

ระดับที่ 3: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 2 และ

วิเคราะห และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในระดับหนวยงาน

ได

 - การแลกเปลี่ยนประสบการณใน

การแกไขและวางแผนปองกัน

ปญหา

มอบหมายงานใหเปนผูนําในแกไข

ปญหา/สถานการณวิกฤตที่สําคัญของ

หนวยงาน
ฝกทักษะในการประเมินสถานการณ

 และสรางความคิดที่ทันสมัยในการ

แกไขปญหาในหนวยงาน

ระดับที่ 4: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 3 และ

วิเคราะห แกไขปญหา และวางแผนลวงหนาอยางเปน

ระบบ เพื่อหลีกเลี่ยง ปองกัน หรือแกไขปญหาทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาวของหนวยงานได

 หลักสูตรการตัดสินใจ

และแกปญหาเชิงระบบ

การแลกเปลี่ยนประสบการณ

เกี่ยวกับปญหาและปองกัน

ปญหาไดอยางเปนระบบ

มอบหมายใหวางแผนและนําเสนอ

แผนงานระยะ 3-5 ปแกผูบริหารระดับสูง

ขององคการ
ใหคําแนะนําในการเปนผูนําในการ

ริเริ่มสรางสรรคแนวคิด/แผนงาน/

โครงการใหม ๆ ในองคการ

ระดับที่ 5: แสดงขีดความสามารถระดับที่ 4 และ

คาดการณและวางแผนกลยุทธเพื่อแกไขและ

หลีกเลี่ยงปญหาขององคกรอยางยั่งยืน

หลักสูตรการคิดเชิง 

Scenario Planning

การแลกเปลี่ยนประสบการณ

เกี่ยวกับปญหาและปองกัน

ปญหาในระดับนโยบาย

มอบหมายใหวางแผนและนําเสนอแผน

ยุทธศาสตรแกผูบริหารระดับสูงของ

องคการ

 - 
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11) ความรูเกี่ยวกับกฏหมายและระเบียบตาง ๆ
ระดับที่ 1: มีความรูและความเขาใจเรื่องกฎหมายแพง

 อาญา ปกครอง รวมทั้งกฎหมายมหาชน และ

กฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงานในปฏิบัติอยู

การฝกอบรมเรื่อง

กฏหมายมหาชน

 - มอบหมายใหชวยงานรุนพี่ในการ

แกปญหาเชิงกฎหมายในหนวยงาน เชน 

การตีความกฎหมาย

ใหคําปรึกษา เรื่องกฎหมายที่

เกี่ยวของกับหนวยงาน/งานที่ทํา

ระดับที่ 2: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน

ระดับที่ 1 และสามารถหาคําตอบในทางแพง อาญา 

ปกครอง และกฎหมายมหาชน รวมทั้งกฎหมายอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวของเมื่อมีขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่

การฝกอบรมที่เกี่ยวกับ

กฏหมายมหาชน และ

กฎหมายที่เกี่ยวของในงาน

 - มอบหมายใหแกปญหาเชิงกฎหมายใน

หนวยงาน เชน การจัดซื้อจัดจาง

ใหคําปรึกษา เรื่องกฎหมายที่

เกี่ยวของกับหนวยงาน/งานที่ทํา

ระดับที่ 3: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่  2 

และสามารถนําไปประยุกตเพื่อแกปญหาในทางแพง อาญา 

ปกครอง และกฎหมายมหาชน และกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ

 หรือตอบคําถามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ใหแกหนวยงาน

หรือบุคคลที่เกี่ยวของได

 - การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ

หนวยงานอื่น ๆ ในการแกไข

ปญหาทางกฎหมายที่เกิดขึ้นใน

องคกร

 มอบหมายใหเขารวมประชุมเพื่อตอบ

คําถามขอสงสัยดานกฎหมายใหแก

หนวยงานหรือบุคคล

ใหคําปรึกษา เรื่องกฎหมายที่

เกี่ยวของกับหนวยงาน/งานที่ทํา

ระดับที่ 4: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวใน

ระดับที่  3  และมีความรูความเขาใจกฎหมายแพง 

อาญา ปกครอง และกฎหมายมหาชนรวมทั้งกฎหมาย

อื่น ๆ ที่เกี่ยวของตาง ๆ ได รวมทั้งสามารถแนะนํา

หรือใหคําปรึกษาในภาพรวมได

 - การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ

หนวยงานอื่น ๆ ในการแกไข

ปญหาทางกฎหมายที่เกิดขึ้นใน

องคกร

 มอบหมายใหเขารวมประชุมระดับ

ผูบริหารเพื่อใหคําแนะนําดานกฎหมาย

ใหแกหนวยงานหรือบุคคล

ใหคําปรึกษา เรื่องกฎหมายที่

เกี่ยวของกับหนวยงาน/งานที่ทํา

ระดับที่ 5: มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่  4  

และมีความเชี่ยวชาญทางกฎหมายแพง อาญา ปกครอง และ

กฎหมายมหาชนรวมทั้งกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ จนสามารถ

ใหคําแนะนําปรึกษา วิเคราะหเหตุผลและแกไขปญหาไดอยาง

มีประสิทธิภาพ

 -  - มอบหมายใหเขารวมประชุมระดับองคกร

รวมกับหนวยงานอื่น ๆ เพื่อใหคําแนะนํา

ดานกฎหมายใหแกหนวยงานหรือบุคคล

 - 



หนา 15

รายการสมรรถนะ การฝกอบรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

หรือการดูงาน

On-the-job training /

Job Assignment กิจกรรมในองคกร

การใหคําแนะนํา/การสอนงาน 

(Coaching)

12) กิจกรรมออกกําลังกาย/ดูแลสุขภาพ
การออกกําลังกาย  - 

การจัดแขงกีฬาประจําประหวาง

หนวยงานในกระทรวงสาธารณสุข

การเลนกีฬาหลังเลิกงาน เชน การเลน

แบดมินตัน การเลนวอลเลยบอล ฯลฯ

การเชิญโคช หรือ นักกีฬาทีมชาติ 

มาใหคําแนะนําหรือสอนเทคนิคการ

เลนกีฬา
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ก.
พ.

1 ความรูเรื่องภาษาอังกฤษหรือภาษาตางประเทศ × บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษจํานวน 16 คน
 - เขารับการอบรมในหลักสูตรที่หนวยงานภายนอกจัด
 - สงเขารับการอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษที่กรมฯ จัด

2 การใชคอมพิวเตอร × บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะการใชคอมพิวเตอร จํานวน 10 คน 
 - เขารับการอบรมในหลักสูตรที่หนวยงานภายนอกจัด
 - สงเขารับการอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษที่กรมฯ จัด

3 ฝกอบรมธรรมะ/คุณธรรม/จริยธรรม/การปฏิบัติธรรม × บุคลากรตองการฝกอบรมดานธรรมะ จํานวน 4 คน

4 ทักษะดานกระบวนการสอบเทียบในเครื่องมือ Hi Tech 
และความเสี่ยงสูง

× จํานวน 3

5 ทักษะความรูการออกแบบระบบระบายอากาศ × จํานวน 3

6 วิศวกรรมความปลอดภัย × จํานวน 2

7 การคิดวิเคราะห × จํานวน 2

8 ระเบียบการเงินการคลัง/งบประมาณ × จํานวน 2

9 ความรูเรื่องการใชไฟฟาเบื้องตน × จํานวน 2

10 ทักษะความรูดานเทคโนโลยีทาการแพทย × จํานวน 1

11 มาตรฐานหอง LAB × จํานวน 1

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

12 ทักษะดานกระบวนการสอบเทียบในเครื่องมือ Hi Tech × จํานวน 1

13 โปรแกรมใชในการวิเคราะหงานวิศวกรรมการแพทย × จํานวน 1

14 ความรูดานกฎหมายที่รองรับดานวิศวกรรมการแพทย × จํานวน 1

15 เทคโนโลยีสารสนเทศ ดาน Server × จํานวน 1

16 เทคโนโลยีสารสนเทศ ดาน ระบบเครือขาย × จํานวน 1

17 กฎหมายคอมพิวเตอร × จํานวน 1

18 วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม × จํานวน 1

19 การออกกําลังกายเสริมสรางสุขภาพ × จํานวน 1

20 ความรูวิชากายวิภาคและสรีระวิทยา × จํานวน 1

21 เทคโนโลยีวิทยาทางการแพทย × จํานวน 1

22 การบริการที่ดี × จํานวน 1

23 การบําบัดความเครียด × จํานวน 1

24 มาตรฐานระบบเครือขายสื่อสารกระทรวงสาธารณสุข × จํานวน 1

25 ระบบการสื่อสารรองรับภัยพิบัติ ICS × จํานวน 1

26 เสริมสรางความสัมพันธเปนหนึ่งเดียว × × จํานวน 1

27 การจัดทําราคากลางทองถิ่นในพื้นที่สูง, ทุรกันดาร × จํานวน 1

28 กฎหมาย/ระเบียบราชการที่เกี่ยวขอกับภาระกิจของกลุม
งานอาคารและสภาพแวดลอม

× จํานวน 1

29 การพัฒนาบุคลิกภาพ × จํานวน 1

30 การสังเคราะหองคความรู จํานวน 1

31 การสรางชีวิตใหมีความสมดุล × จํานวน 1
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

32 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ × จํานวน 1

33 เทคนิคการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน × จํานวน 1

34 มาตรฐานการตรวจสอบหองผาตัด × จํานวน 1

35 การจัดการขอมูล × จํานวน 1

36 งานธุรการ × จํานวน 1

37 คอมพิวเตอร ดานฮารดแวร × จํานวน 1

38 ชางเทคนิค × จํานวน 1

39 กฎหมายเกี่ยวกับวิทยุสื่อสารที่ใชสื่อสารในปจจุบัน × จํานวน 1

40 ระเบียบขั้นตอนพัสดุการจัดซื้อ/จาง × จํานวน 1

41 ขั้นตอนการใชเครื่องมือตรวสอบวิศวกรรมความปลอดภัย
ทุกเครื่องมือ

× จํานวน 1

42 การทํางานเปนทีม × จํานวน 1

43 กฎหมายที่เกี่ยวกับการคุมครองผูบริโภค,สถานพยาบาล
และประกอบโรคศิลปะ

× จํานวน 1

44 การดําเนินการเชิงรุก × จํานวน 1

45 การบริหารจัดการดานงบประมาณโครงการ × จํานวน 1

46 การประชาสัมพันธ/การใชสื่อประชาสัมพันธ × จํานวน 1



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 
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ก.
พ.

1 การมองภาพองครวม X X X X X X การมองภาพองครวม (4)

2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง X X X X X การบริหารการเปลี่ยนแปลง (2)

3 ภาวะผูนํา / ผูบริหาร X X X X X ภาวะผูนํา / ผูบริหาร (1)

4 ความยืดหยุนผอนปรน X X X X X ความยืดหยุนผอนปรน (4)

5 การสรางสัมพันธภาพ X X X X การสรางสัมพันธภาพ  (20)

6 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X X X การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  (8)

7 เรียนรูการใช IT สารสนเทศ โปรมแกรม ระบบปฏิบัติการ X X X X X X การใหความรูดาน IT  (5)

8 การอบรมจริยธรรม ฝกจิต X X การอบรมจริยธรรม ฝกจิต  (2)

9 การใชภาษาอังกฤษ และภาษาพมา การอาน เขียน ที่

เกี่ยวของสําหรับใชในการทํางาน

X X X X การใชภาษาอังกฤษ และภาษาพมา การอาน เขียน ที่เกี่ยวของสําหรับใชใน

การทํางาน  (7)

10 การคิดวิเคราะห X X X X X X X การคิดวิเคราะห  (11)

11 การสืบเสาะหาขอมูล X X X X การสืบเสาะหาขอมูล  (3)

12 ความรูดานระบบวิศวกรรมสิ่งแวดลอม วิศวกรรมความ

ปลอดภัย

X X X ความรูดานระบบวิศวกรรมสิ่งแวดลอม วิศวกรรมความปลอดภัย  (2)

13 การเปนวิทยากร X X X X X การเปนวิทยากร  (8)

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

14 ความรูและทักษะเรื่อง ระบบบําบัดน้ําเสีย และระบบหมอ

ไอน้ํา

X X X ความรูและทักษะเรื่อง ระบบบําบัดน้ําเสีย และระบบหมอไอน้ํา  (1)

15 ความรูและทักษะเรื่อง ระบบวิทยุสื่อสาร และโทรคมนาคม X X X ความรูและทักษะเรื่อง ระบบวิทยุสื่อสาร และโทรคมนาคม  (4)

16 ความรูและทักษะเรื่องระบบการปรับระบายอากาศและ

ระบบหองไอน้ํา

X X X ความรูและทักษะเรื่องระบบการปรับระบายอากาศและระบบหองไอน้ํา  (1)

17 ระเบียบขอบังคับของทางราชการที่เกี่ยวของในสายงาน X X ระเบียบขอบังคับของทางราชการที่เกี่ยวของในสายงาน  (3)

18 การพัฒนาความรูเรื่องระบบฐานขอมูล (access) X X X การพัฒนาความรูเรื่องระบบฐานขอมูล (access)  (3)

19 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานการใชงานและ

บํารุงรักษา ซอมแซมเครื่องมือแพทยชนิดตางๆ

X X X ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานการใชงานและบํารุงรักษา ซอมแซม

เครื่องมือแพทยชนิดตางๆ  (4)

20 การจัดระบบโดยการใชงาน Program RMC X X X การจัดระบบโดยการใชงาน Program RMC  (2)

21 หลักสูตร UNCERTAINTY ขอสํานักมาตรวิทยาแหงชาติ

และที่เกี่ยวของ

X X X หลักสูตร UNCERTAINTY ขอสํานักมาตรวิทยาแหงชาติและที่เกี่ยวของ  (1)

22 หลักสูตรเกี่ยวกับเครื่องชวยหายใจ หลักการ วิธิการ การ

ซอมบํารุงฯ

X X X หลักสูตรเกี่ยวกับเครื่องชวยหายใจ หลักการ วิธิการ การซอมบํารุงฯ  (1)

23 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ X X X X X ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  (3)

24 การเขียนโครงการและแผนงาน X X X X X การเขียนโครงการและแผนงาน  (2)

25 การสังเคราะหงานเพื่อยกระดับองคความรู X X X X การสังเคราะหงานเพื่อยกระดับองคความรู  (1)

26 การติดตามและประเมินผล X X X X การติดตามและประเมินผล (3)

27 การดูแลสุขภาพ 3 อ. X X การดูแลสุขภาพ 3 อ.  (1)
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

28 การอบรมอาชีพเสริมเพื่อเพิ่มรายไดและสงเวริมเศรษฐกิจ

พอเพียงตามความสนใจ

X การอบรมอาชีพเสริมเพื่อเพิ่มรายไดและสงเวริมเศรษฐกิจพอเพียงตาม

ความสนใจ  (1)



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 4 จํานวนผูที่เกี่ยวของ ขาราชการ 4 คน พนักงานราชการ 5 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายศิริชัย ชละเอม วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ × x x x x x x การฝกกระบวนการคิดวิเคราะห (34.6)

2 การใหบริการที่ดี x x x x x x x X การฝกอบรมหลักสูตรการพัฒนาทักษะการใหบริการที่ด,ี หลักสูตรการ
บริการที่เปนเลิศ (19.23)

3 ความเชี่ยวชาญในงาน/การสั่งสมในงานอาชีพ/การมุง
ผลสัมฤทธิ์

x x x x x x x x มีการพัฒนาสมรรถนะ ในดานสายอาชีพ ,การสั่งสมในงาน, ศึกษาดูงานจาก
หนวยงานที่เกี่ยวของ, การฝกอบรมและพัฒนาขีดความสามารถในงาน
(19.23)

4 การฝกอบรมพื้นฐานการใชคอมพิวเตอร x x x x x x x x มีการจัดฝกอบรมในเรื่องของการใชโปรแกรม Microsoft Office เพื่อให
เกิดความชํานาญในเรื่องของการใชงานใหมากขึ้นกวาเดิม (11.54)

5 คุณธรรมจริยธรรม, การนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาใช x x x x x x x มีการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตใหกับเจาหนาที่ใน
หนวยงาน (11.54)

6 การทํางานเปนทีม x x x x x x X มีการทํางานเปนทีม  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน และ
เพื่อใหเกิดภาพลักษณที่ดีตอองคกร (๗.๖๙)

7 การบําบัดความเครียด x x มีการจัดอบรมในหลักสูตรที่ผอนคลายความเครียด , การไปศึกษาดูงานใน
ตางจังหวัด (๗.๖๙)

8 การเรียนรูภาษาอังกฤษ x x x x x มีการฝกอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษที่เกี่ยวของกับตําแหนง (3.85)

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    จํานวนผูที่เกี่ยวของ ...................................21..ราย...........................................................

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายศรีสกุล แสงประเสริฐ วันที่ดําเนินการ  ...............................วันที่..22..มิถุนายน..2558.........................................................
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห x x x x x การคิดวิเคราะห ( 19 )

2 การมองภาพองครวม x x x x การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน ( 14 )

3 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน x x x x ความยืดหยุนผอนปรน ( 14 )

4 ความยืดหยุนผอนปรน x x x x การมองภาพองครวม ( 3 )

5 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ x x ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ( 1 )

6 การมุงผลสัมฤทธิ์ x x x การมุงผลสัมฤทธิ์ ( 1 )

7 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ x x x x การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( 1 )

8 การสืบเสาะหาขอมูล x x x การสืบเสาะหาขอมูล ( 1 )

9 การเขียนผลงานทางวิชาการ x x การเขียนผลงานทางวิชาการ ( 1 )

10 การพัฒนาทักษะดานเทคโนโลยี x x x การพัฒนาทักษะดานเทคโนโลยี ( 1 )

11 ภาษาอังกฤษ x x ภาษาอังกฤษ ( 1 )

12 การเขียนหนังสือราชการ x x การเขียนหนังสือราชการ ( 1 )

13 ภาษาพมา x x ภาษาพมา ( 1 )

14 การบําบัดความเครียด x x การบําบัดความเครียด ( 1 )

15 ระบบการเบิกจายเงินงบประมาณ x x ระบบการเบิกจายเงินงบประมาณ ( 1 )

16 ความรูดานวิศวกรรมการแพทย x x x ความรูดานวิศวกรรมการแพทย ( 1 )

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

17 หลักธรรมทางพุทธศาสนา x x หลักธรรมทางพุทธศาสนา ( 1 )



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายปพนธ ทองอินทร วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห (14 ราย) X X X X X

2 ความรูดานภาษาอังกฤษ (10 ราย) X X X X X

3 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (6 ราย) X X X X

4 หลักธรรมทางพุทธศาสนา ( 6  ราย) X X

5 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (3 ราย) X X X X

6 ความรูเกี่ยวกับระเบียบพัสดุ (4 ราย) X X X

7 การมองภาพองครวม (3 ราย) X X X X

จํานวนผูเกี่ยวของ ...21...ราย (คิดเปนรอยละ 71 ของจํานวนเจาหนาที่ทั้งหมด)

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง



    



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานักงาน/กอง…สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 7 ขอนแกน…………………. จํานวนผูเกี่ยวของ……………8………………………………………ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา………………………………….………………………………...…………………. วันที่ดําเนินการ………………26…มิถุนายน…2558……………….
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ก.
พ.

ประเด็นสมรรถนะประจําตําแหนง 

1  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน

2  การคิดวิเคราะห

3 การมุงผลสัมฤทธิ์

4 การบริหารการเปลี่ยนแปลง

ประเด็นความรูทักษะที่เกี่ยวของ 

5 การดําเนินการเชิงรุก

6

มาตรระบบบริการสุขภาพของกรม สบส และการรับรอง

มาตรฐาน

7

กฏหมายตางๆที่เกี่ยวของในการดําเนินงานคุมครอง

ผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ

8

ความรู/ทักษะที่เกี่ยวของกับกระบวนการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมสุขภาพ

9 การพัฒนางานอบรม ผบต

10 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

11 การตรวจประเมินดานมาตรฐานวิศวกรรมการแพทย

12 ภาษาอังกฤษสําหรับการติดตอสื่อสาร

13 การบริการที่ดี

ประเด็น Work Life Blalance

14 การสรางมนุษยสัมพันธในองคกร

15 การออกกําลังกายและการทองเที่ยว

16 อนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอมหรือลดการใชพลังงาน

17 การฝกจิตสมาธิ

18 ดนตรีกับการทํางานออฟฟต

19 หลักธรรมทางพุทธศาสนา



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 8  อุดรธานี จํานวนผูที่เกี่ยวของ 24 ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายศิริชัย ชละเอม วันที่ดําเนินการ  19  มิถุนายน 2558
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห X X X X X

2 การใชภาษาอังกฤษ,กฏหมายและระเบียบตาง ๆ X X X X X

3 การฝกอาชีพเสริมและกิจกรรมออกกําลังการและ ธรรมะ X X X X X

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต  9 นครราชสีมา จํานวนผูที่เกี่ยวของ     23  ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายนัตถะวุฒิ   ภิรมยไทย วันที่ดําเนินการ  19 มิถุนายน 2558
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ก.
พ.

1 การมองภาพองครวม x x x 2

2 การคิด วิเคราะห x x x x 16

3 การใสใจและพัฒนาผูอื่น x x x 3

4 การดําเนินการเชิงรุก x x x 2

5 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ x x x x 5

6 ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร x x x x 6

7 การสรางสัมพันธภาพในครอบครัว x x x 1

8 หลักธรรมในการปฏิบัติงาน x x x x 4

9 การสรางสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน x x 2

10 การบริหารงานดาน IT ที่ดี x x 1

11 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน x x x x x 7

12 การพัฒนาเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ x x 4

13 ความยืดหยุนผอนปรน x x x x x 9

14 การบําบัดความเครียด x x x 2

15 การเรียนรูภาษาเพื่อนบาน x x 1

16 คอมพิวเตอร x x x 1

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
(จํานวนคน)
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
(จํานวนคน)

17 ความรูใหมๆในสายงาน x 1

18
ระบบโปรแกรมสารสนเทศของสํานักสถานพยาบาลและ
การประกอบโรคศิลปะ

x x 1

19 ความรูดานกฎหมาย x x 1



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ เขต 10 จังหวัดอุบลราชธานี จํานวนผูที่เกี่ยวของ    

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา       นายสัมพันธ  มุณีรัตน วันที่ดําเนินการ 
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห x x x x x จํานวน 21 ราย

2 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน x x x  x x จํานวน 18 ราย

3 ความยืดหยุนผอนปรน x x x x x จํานวน 18 ราย

4 การมองภาพรวมองคกร x x x จํานวน 1 ราย

5 การใสใจและพัฒนาผูอื่น x x x x จํานวน 2 ราย

6 การสืบเสาะหาขอมูล x x x x จํานวน 1 ราย

7 การดําเนินการเชิงรุก x x x x จํานวน 2 ราย

8 หลักธรรมในการครองตนครองคนและครองงาน x จํานวน 21 ราย

9 การทํางานเปนทีม x x x x x x จํานวน 19 ราย

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
(จํานวนคน)



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 12 จังหวัดสงขลา จํานวนผูที่เกี่ยวของ 31 ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา นายวันชัย   มั่นสัมฤทธิ์ วันที่ดําเนินการ  24 มิถุนายน 2558 
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ก.
พ.

1 กิจกรรมการทํางานเปนทีม/สันทนาการ/พัฒนาดานจิตใจ X X X X X X สรางความสามัคคีในองคกร ซึ่งเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนงาน

2 การคิดวิเคราะห X X X X X X X วิเคราะหปญหาและสามารถแกไขไดตรงประเด็น

3 เทคโนโลยีสารสนเทศ/คอมพิวเตอร X X X X X X X เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

4 ทักษะดานภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารและนําเสนอผลงาน
วิชาการ

X X X X X X เพื่อเพิ่มทักษะการสื่อสารและการนําเสนอผลงานรองรับ AEC

5 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X X เพื่อความเปนระเบียบ ถูกตองครบถวนในงานที่ปฏิบัติ

6 การทํางานเปนทีม สรางความสามัคคีและความสัมพันธในองคกร

7 พัฒนาศักยภาพการเปน Sureyor มาตรฐานระบบบริการ
สุขภาพ

ตามบทบาทภารกิจ Regulator ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

8 พัฒนาการวิจัย R to R X X X X X เพื่อยกระดับคุณภาพงานที่รับผิดชอบ

9 หลักสูตรเฉพาะทางดานพฤติกรรมสุขภาพ X X X X X เปนพื้นฐานในการทํางาน

10 หลักสูตรเฉพาะทางดานมาตรฐานประกอบโรคศิลปะ 
สถานพยาบาล และสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ

X X X X X เปนพื้นฐานในการทํางาน

11 วิทยากรกระบวนการ X X X X X เพื่อใหสามารถทําหนาที่ในการเปนวิทยากรการพัฒนาศักยภาพ อสม. และ
ภาคเครือขายสุขภาพภาคประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ

12 เทคนิคการพูดในที่ชุมชน X X X X X เพื่อประสิทธิภาพการเปนวิทยากรกระบวนการ

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

13 ทักษะการเปนผูนํา X X X X X เพื่อใหสามารถปนผูนําและผูตามที่ดี

14 การบริหารจัดการองคกรที่มีประสิทธิภาพ X X X X X เพื่อใหมีความรูและสามารถบริหารจัดการองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

15 ทักษะการจัดการความรู X X X X X ความรู ขอมูลเปนพื้นฐานสําคัญของการพัฒนา ดังนั้น การจัดการความรูที่ดี
ยอมนําไปสูการพัฒนาที่ดี

16 ทักษะการติดตาม/ประเมินผล X X X X X ตามบทบาทและภารกิจ Regulator ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

17 การมองภาองครวม X X X X X X เพื่อเปนขอมูลในการบริหารจัดการองคกร

18 องคความรูทางวิชาการ/การฝกทักษะในการปฏิบัติงานดาน
เครื่องมือเฉพาะอุปกรณทางการแพทยรวมถึงมาตรฐาน
ดานวิศวกรรมการแพทย

X X X X X เพื่อพัฒนางานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน

19 องคความรู/หลักการทํางาน/เทคโนโลยีใหมๆที่เกี่ยวของกับ
เครื่องมือแพทยที่มีความเสี่ยงสูง (High Risk)

X X X X X เพื่อพัฒนางานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน

20 การพัฒนาความฉลาดทางคุณธรรม MQ (Moral Quotient) X X X X X เพื่อใหเกิดจิตํานึกที่ดีในการทํางาน

21 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ X X X X X X เพื่อใหผลปฏิบัติงานที่มีความถุกตองรวดเร็ว

22 การดําเนินงานเชิงรุก X X X X X X เพื่อใหการปฏิบัติงานมีความกาวหนาและเกิดนวัตกรรมใหมๆ



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 11 จังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวนผูที่เกี่ยวของ 26 ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา นายวันชัย   มั่นสัมฤทธิ์ วันที่ดําเนินการ  25 มิถุนายน 2558 

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
ID

P 
สว

นใ
หญ

 (>
30

%

ขอ
งส

ําน
ักเ

ห็น
พอ

ง)

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
Ga

p 
ตา

มผ
ลก

าร
ปร

ะเ
มิน

ที่ผ
าน

มา

สอ
ดค

ลอ
งก

ับย
ุทธ

ศา
สต

รข
อง

กร
ม

สอ
ดค

ลอ
งก

ับค
วา

มร
ู ท

ักษ
ะ 

แล
ะ

สม
รร

ถน
ะป

ระ
จํา

ตํา
แห

นง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับภ
าร

กิจ
ขอ

ง 
JD

s 
ภา

รก
ิจข

อง

หน
วย

งา
นแ

ละ
นํา

มา
ใช

ปร
ะโ

ยช
นไ

ดจ
ริง

หา
หล

ักส
ูตร

ได
โด

ยง
าย

ไม
ใช

งบ
ปร

ะม
าณ

 ห
รือ

เว
ลา

สูง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับข
อก

ําห
นด

ใน
 ว

27
 ข

อง
 

ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห X X X X X เปนสมรรถนะตามลักษณะงาน

2 การใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารเบื้องตน X X X X เปนทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในอนาคตสูประชาคมอาเซียน

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ X X X X X เปนความรูที่จะชวยเพิ่มทักษะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามสาขา
อาชีพ

4 การตรวจสอบความถูกตอง X X X X X เปนสมรรถนะตามลักษณะงาน

5 การทํางานเปนทีม X X X X เปนสมรรถนะหลักที่สําคัญในการปฏิบัติงาน

6 ความรูเกี่ยวกับกฎหมายและกฎระเบียบราชการ X X X X X เปนความรูที่จะชวยพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานใหถูกตอง

7 การพัฒนาองคกรตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง X X X X เปนความรูที่สําคัญในการพัฒนาตนเองและเพื่อนรวมงานเพื่อใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานใหมีความสุขมากขึ้น

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กองสุขภาพระหวางประเทศ จํานวนผูที่เกี่ยวของ ขาราชการ 9 คน พนักงานราชการ 9 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายสุชาติ เลาบริพัตร วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

1 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

2 การมองภาพองครวม

3 การมุงผลสัมฤทธิ์ X X X

4 การทํายึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม

5 ทักษะการใชภาษา

6 ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ X X X

7 หลักธรรมทางพุทธศาสนา

8 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ(การสื่อสารเพื่อสรางความมั่นคงของสาย
สัมพันธ)

X X X

9 การพัฒนาทักษะภาษาจีนกลางและภาษาอาเซียน X X X

10 การพัฒนาทักษะภาษา ดานภาษาจีนกลางและภาษาอาเซียน X X X

11 การพัฒนาจิตบริการ และสรางปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

12 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

13 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม

14 การทํางานเปนทีม

15 การคิดวิเคราะห

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

16 การมองภาพองครวม

17 การสืบเสาะหาขอมูล

18 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ X X X

19 ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ X X X

20 ทักษะดานการบริหารจัดการระบบความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ

X X X

21 การพัฒนาทักษะภาษา ดานภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน X X X

22 การพัฒนาจิตบริการ และสรางปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

23 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X

24 การสื่อสารภาษาอังกฤษ X X X

25 การพัฒนาความรูและทักษะดานการเขียนแผนงาน โครงการ 
งบประมาณ ติดตามและประเมินผล

26 การบําบัดความเครียด

27 การพัฒนาทักษะดานการเขียนแผนงาน โครงการ ติดตามและ
ประเมินผล

28 การเชื่อมความสัมพันธภายในองคกร

30 การจัดการความรู

31 การออกกําลังกาย

32 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X

33 การคิดวิเคราะห
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

34 การเขียนหนังสือราชการ หนังสือตอบโต  และรายงานการประชุม

35 การพัฒนาทักษะภาษา ดานภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน X X X

36 การพัฒนาทักษะภาษาจีนกลางและภาษาอาเซียน X X X

37 การทํางานเปนทีม

38 ทักษะการใชภาษา X X X

39 หลักธรรมทางพุทธศาสนา

40 มองภาพองครวม

41 ทักษะการใชภาษา ตางประเทศเพื่อการติดตอประสานงาน X X X

42 การพัฒนาความรูดานคอมพิวเตอร X X X

43 มองภาพองครวม

44 การอบรมทักษะการสื่อสารและการประสานงาน X X X



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กองกฎหมาย จํานวนผูที่เกี่ยวของ ขาราชการ  15 ราย   พนักงานราชการ  8 ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายภัทรพล จึงสมเจตไพศาล วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห X X X X

2 ความรูดานกฎหมาย X X X X X X X

3 การสืบเสาะหาขอมูล X X X X

ความรูดานภาษา X X

4 การคิดวิเคราะห X X X X

5 การมองภาพองครวม X X X

6 ทักษะการพูด การสื่อสาร X X X X X

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

สายงานนิติกร

เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 9 ราย 

มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานคิดวิเคราะห ดานกฎหมาย ดาน

ภาษา และบุคลากรจํานวน 8 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะ

การสืบเสาะหาขอมูล  โดยวิธีการพัฒนา คือ

 - การสอนงาน 

- การฝกอบรม

เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 2 ราย มี

ความตองการพัฒนาสมรรถนะดานคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม 

ทักษะการพูด การสื่อสาร โดยวิธีการพัฒนา คือ 

  - การสอนงาน 

- การฝกอบรม
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

7 การตรวจสอบความถูกตอง X X X X

8 การคิดวิเคราะห X X X X

ความรูดานเบิกจาย – ดานพัสดุ X X X

9 การดูแลสุขภาพ X X X บุคลากรสวนใหญมีความตองกาพัฒนาพัฒนาคุณภาพชีวิต ดานการดูแล
สุขภาพ

ดานพัฒนาคุณภาพชีวิต

สายงานดานเจาพนักงานธุรการ

เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 2 ราย มี

ความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการตรวจสอบความถูกตอง การคิด

วิเคราะห ความรูดานเบิกจาย – ดานพัสดุ โดยวิธีการพัฒนา คือ

  - การสอนงาน 

- การฝกอบรม



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง        กลุมพัฒนาระบบบริหาร จํานวนผูที่เกี่ยวของ ขาราชการ 4 คน พนักงานราชการ 5 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  ............................................................................................................................ วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

สมรรถนะประจําสายงานที่บุคลากรตองการพัฒนา

1. การคิดวิเคราะห X X X X X X

2. การดําเนินงานเชิงรุก X X X X X X

3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ X X X X X X

4. การมุงผลสัมฤทธิ์ X X X X

5. การมองภาพองครวม X X X X

6. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ X X X X

ความรูที่บุคลากรของหนวยงานตองการพัฒนาใหสอดคลองกับ
งานที่ปฏิบัติ

1. จิตวิทยาการบริหารและเทคนิคการสรางแรงจูงใจสําหรับหัวหนางาน X X

2. การกําหนดยุทธศาสตรการทํางานและขับเคลื่อน X X

3. เทคนิคการพูดในที่ชุมชน X X

4. การพัสดุ/จัดซื้อจัดจาง X X

5. การเบิกจายงบประมาณ X X

6. การพูด/อาน/เขียนภาษาอังฤษไดอยางถูกตอง X

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

1

เปนความรูที่จําเปนสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ และบุคลากรมี
ความตองการพัฒนา โดยมีวิธีในการพัฒนา คือ     
 - สงเขารับการอบรมจากหนวยงานภายนอก   
 - การใหไปศึกษาดวยตนเอง เชน อานหนังสือ ศึกษาจาก wedsite
   - สอนงานโดยหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา
  -  การมอบหมายงานใหม/โครงการใหรับผิดชอบ

2

เปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรมีความตองการพัฒนา
 โดยมีวิธีในการพัฒนา คือ 
  - สงเขารับการอบรมจากหนวยงานภายนอก 
  - การใหไปศึกษาดวยตนเอง เชน อานหนังสือ ศึกษาจาก wedsite
  - สอนงานโดยหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา
  -  การมอบหมายงานใหม/โครงการใหรับผิดชอบ
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

7. การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) X X

8. การบริหารทรัพยากรบุคคล X X

การพัฒนาคุณภาพชีวิต

1. การดูแลสุขภาพตนเอง X

2. ความสมดุลยระหวางชีวิตและการทํางาน X
3. การบําบัดความเครียด X

4. การบริหารเวลาและสรางความสมดุลในชีวิต X

3 เปนความรูที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีวิธีพัฒนา คือ                       
 - สงเขารับการฝกอบรม                                         
 - การใหศึกษาดวยตนเอง
  - สงเขารับการอบรมจากหนวยงานภายในและภายนอก



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กลุมตรวจสอบภายใน จํานวนผูที่เกี่ยวของ 8 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา นางกิ่งกาญจน ภูทองตระกูล วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
ID

P 
สว

นใ
หญ

 (>
30

%

ขอ
งส

ําน
ักเ

ห็น
พอ

ง)

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
Ga

p 
ตา

มผ
ลก

าร
ปร

ะเ
มิน

ที่ผ
าน

มา

สอ
ดค

ลอ
งก

ับย
ุทธ

ศา
สต

รข
อง

กร
ม

สอ
ดค

ลอ
งก

ับค
วา

มร
ู ท

ักษ
ะ 

แล
ะ

สม
รร

ถน
ะป

ระ
จํา

ตํา
แห

นง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับภ
าร

กิจ
ขอ

ง 
JD

s 
ภา

รก
ิจข

อง

หน
วย

งา
นแ

ละ
นํา

มา
ใช

ปร
ะโ

ยช
นไ

ดจ
ริง

หา
หล

ักส
ูตร

ได
โด

ยง
าย

ไม
ใช

งบ
ปร

ะม
าณ

 ห
รือ

เว
ลา

สูง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับข
อก

ําห
นด

ใน
 ว

27
 ข

อง
 

ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลกรจํานวน 3 คน มีความ
ตองพัฒนาสมรถนะดานการคิดวิเคราะห โดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ
  - สงเขารับการอบรม
  - ศึกษาขอมูลดวยตนเอง

2 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ x x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะหลัก และมีบุคลากรจํานวน 2 คน มีความตองการ
พัฒนา โดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ การสงไปฝกอบรม

3 การฝกสมาธิ x x x บุคลากรมีความตองการพัฒนาการฝกสมาธิ จํานวน 3 คน
โดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ
  - อบรม
 - ศึกษาดวยตนเอง

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 
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สรุป ความรู/ทักษะ/สมรรถนะ ที่เจาหนาที่ตองการพัฒนา สรุปภาพรวมความตองการพัฒนาของบุคลากรในหนวยงาน

๑ การคิดวิเคราะห X X X X เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงาน บุคลากรมีความตองการพัฒนา 
จํานวน ๖ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ   
- อบรม/สัมมนา 
- สอนงานโดยผูบังคับบัญชา
- เรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง
- ศึกษาคนควา เรียนรูเพิ่มเติมจากเอกสารดวยตัวเอง

๒ ศิลปะการจูงใจ X X X X เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงาน บุคลากรมีความตองการพัฒนา 
จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ การอบรม/สัมมนา

๓ การใชภาษา อังกฤษ/จีน X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๕ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/สัมมนา

๔ กิจกรรมสันทนาการ(ออกกําลังกาย) X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๕ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การจัดกิจกรรม/เขารวมกิจกรรม

๕ กิจกรรมการบริหารกายและจิต X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๒ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การจัดกิจกรรม/เขารวมกิจกรรม

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

ชื่อสํานัก/กอง สํานักบริหาร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ         จํานวนผูเกี่ยวของ   ๒๖  คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา...........................................................          วันที่ดําเนินการ  ๒๕  มิถุนายน  ๒๕๕๘
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

๖ กิจกรรมธรรมะ X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๔ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การจัดกิจกรรม/เขารวมกิจกรรม

๗ กฎหมายและกฎระเบียบราชการ X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๓ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/สัมมนา

๘ การใชคอมพิวเตอร,การใชโปรแกรม Photo Shop X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๓ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
 - อบรม/สัมมนา
 - สอนงานโดยผูบังคับบัญชา

๙ พัฒนาบุคลิกภาพ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
การอบรม/สัมมนา

๑๐ การตรวจสอบความถูกตองของงาน X X X X เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงาน มีบุคลากรมีความตองการพัฒนา 
จํานวน ๔ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
- อบรม/สัมมนา 
- สอนงานโดยผูบังคับบัญชา
- ศึกษาขอมูลดวยตัวเอง

๑๑ การมุงผลสัมฤทธิ์ X X X X X เนื่องจากเปนสมรรถนะหลักสําหรับตําหแนง มีบุคลากรมีความตองการ
พัฒนา จํานวน ๓ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ การอบรม/สัมมนา

๑๒ กิจกรรมดานการรองเพลง X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
การจัดกิจกรรม/เขารวมกิจกรรม

๑๓ ความรูดานพัสดุและการเงิน X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
- อบรม/สัมมนา
- สอนงานโดยผูบังคับบัญชา
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

๑๔ ความรูดานแผนยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ การ
ประเมินผล

X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๓ คน  โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
 - อบรม/สัมมนา
- สอนงานโดยผูบังคับบัญชา

๑๕ การจัดการขอมูล X X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๔ คน  โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
- อบรม/สัมมนา
- สอนงานโดยผูบังคับบัญชา 
- เรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง

๑๖ นักบริหารงานประชาสัมพันธระดับสูง X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๒ คน บุคลากรมีความตองการ
พัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ การอบรม

๑๗ ผูบริหารระดับตน X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม

๑๘ การพัฒนาสมรรถนะหลัก X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/สัมมนา

๑๙ การพัฒนาดานการสื่อสารประชาสัมพันธ X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๒ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
  - อบรม/สัมมนา
 - เรียนรูจากการฝกปฏิบัติงาน

๒๐ เทคนิคการสรางภาพลักษณขององคกร X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
 - อบรม/สัมมนา 
 - เรียนรูจากการฝกปฏิบัติงาน
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

๒๑ งานการเจาหนาที่ X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/สัมมนา

๒๒ งานสารบรรณ X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/สัมมนา

๒๓ การจัดประชุม X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง

๒๔ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ X X เนื่องจากเปนสมรรถนะหลักสําหรับตําหแนง มีบุคลากรมีความตองการ
พัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
  - อบรม/สัมมนา
  - ศึกษาดูงาน

๒๕ การทํางานเปนทีม X X เนื่องจากเปนสมรรถนะหลักสําหรับตําหแนง มีบุคลากรมีความตองการ
พัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือการอบรม/สัมมนา

๒๖ ศิลปะ/งานประดิษฐหัตถกรรม บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรมเชิงปฏิบัติการ

๒๗ การบริหารโครงขายสื่อประชาสัมพันธอยางครบวงจร X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
- การเรียนการสอน/อบรม/สัมมนา
- ฝกปฏิบัต/ิศึกษาดูงาน

๒๘ กระบวนการผลิตและพัฒนาสื่อสารสุขภาพในระดับมหภาค X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
 - MOU/ประชุมชี้แจง/Road show/หาแนวทาง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

๒๙ กลยุทธการประชาสัมพันธสุขภาพ/การสื่อสารสุขภาพใน
เชิงธุรกิจ

X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
- การเรียนการสอน/อบรม/สัมนา 
- MOU/ประชุมชี้แจง

๓๐ กระบวนการลูกคาสัมพันธในระบบบริการสุขภาพ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การฟงบรรยาย/ศึกษาดูงาน

๓๑ การตลาดในระบบบริการสุขภาพ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การฟงบรรยาย/ศึกษาดูงาน

๓๒ มุมมองการบริหารลูกคาสัมพันธ CRM X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การฟงบรรยาย/ศึกษาดูงาน

๓๓ นักจัดรายการวิทย/ุโทรทัศน บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฝกปฏิบัติ

๓๔ การใชเทคนิคตกแตงภาพ VDO X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฝกปฏิบัติ

๓๕ การจัดทําโซเชียลมีเดีย X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฝกปฏิบัติ

๓๖ การตัดตอภาพ+เสียงขั้นสูง X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฝกปฏิบัติ

๓๗ การเขียนบทความประชาสัมพันธ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
การอบรม
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

๓๘ กระบวนการจัดซื้อ จัดจาง X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ
การอบรม

๓๙ เทคนิคการประชาสัมพันธเชิงรุกและการประชาสัมพันธใน
ภาวะวิกฤต

X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฟงบรรยาย/ฝกปฏิบัติ

๔๐ งานเขียนเพื่อการประชาสัมพันธ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฟงบรรยาย/ฝกปฏิบัติ

๔๑ การผลิตสื่อ/วิดิทัศน/สปอรตรายการโทรทัศน+วิทยุ X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๓ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฟงบรรยาย/ฝกปฏิบัติ

๔๒ เทคนิคการเชื่อมโยงสัญญาณภาพ+เสียงเพื่อการถายทอด
รายการ TV ผาน Internet

X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การอบรม/ฟงบรรยาย/ฝกปฏิบัติ

๔๓ สุนทรียสนทนา X X บุคลากรมีความตองการพัฒนา จํานวน ๑ คน โดยวิธีการที่จะใชพัฒนา คือ 
การจัดกิจกรรม/เขารวมกิจกรรม



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กองบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวนผูที่เกี่ยวของ 20 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  .............................................................................................................................. วันที่ดําเนินการ 18 มิถุนายน 2558 
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ก.
พ.

1 การคิดวิเคราะห (12 ราย)      1. การคิดวิเคราะห

2 การพัฒนาคุณภาพชีวิต ดานคุณธรรม จริยธรรม (7 ราย) 
3 ทักษะดานภาษาอังกฤษ ( 7 ราย)   
4 ความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (3 ราย)   
5 การสอนงานและการมอบหมายงาน ( 2 ราย)     3. ทักษะดานภาษาอังกฤษ

6 การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร (2 ราย)  
7 การบริหารจิต สมาธิ สติ (2 ราย)  
8 ระเบียบการประเมินผลงานของบุคคลเพื่อเลื่อนระดับ (1 ราย) 
9 หลักเกณฑการจายเดือน/เงินประเภทตางๆ  (1 ราย) 

10 หลักเกณฑการเลื่อนเงินเดือนในระบบจายตรงและ DPIS (1 ราย) 
11 ระเบียบ/หลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง (1 ราย)  5. ความรูการเขียนหนังสือราชการ

12 ระเบียบ/หลักเกณฑเกี่ยวกับพนักงานราชการ (1 ราย) 
13 ความรูการเขียนหนังสือราชการ  (1 ราย)   
14 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  (1 ราย)   
15 ความยืดหยุนผอนปรน  (1 ราย)   

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิต / คุณธรรมจริยธรรม  เชน จริยธรรม
ในการดําเนินชีวิต /การปฏิบัติงาน การบริหารจิต สมาธิ สติ และ
หลักธรรมในการดําเนินชีวิต

4. การพัฒนาสมรรถนะดานตางๆ เชน 
   - การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
   - ความยืดหยุนผอนปรน 
   - ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
   - การดําเนินการเชิงรุก เปนตน

6. กฎระเบียบ หลักเกณฑตางๆที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เชน 
การประเมินผลงานของบุคคลเพื่อเลื่อนระดับ การจายเดือน/เงิน
ประเภทตางๆ การปรับปรุงการกําหนดตําแหนง และระเบียบที่
เกี่ยวกับพนักงานราชการ

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

16 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (1 ราย)   
17 การดําเนินการเชิงรุก  (1 ราย)   
18 การสรรหาบุคคลเขารับราชการ(ขาราชการ/พนักงานราชการ) (1   
19 การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาเพื่อพัฒนาหลักสูตร (1 ราย)   
20 ความรูเกี่ยวกับการจัดทําแผนยุทธศาสตรแผนงาน/โครงการ 

(1 ราย)   
21 กระบวนการบริหารคาตอบแทน รวมถึงการคิด/วิเคราะหเงินเดือน  

(1 ราย)   
22 การบริหารงานโครงการ  (1 ราย)   
23 เทคนิคการสรรหาบุคคลเขารับราชการ  (1 ราย)   
24 ทักษะในการสรางแบบทดสอบ  (1 ราย)   
25 การวางแผนอัตรากําลัง  (1 ราย)   
26 การประเมินบุคคลและผลงาน  (1 ราย)   
27 งานดานพัสดุ  (1 ราย)   
28 การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (1 ราย)    
29 พัฒนาการอบรมในดานงานอาชีพเสริม  (1 ราย)  
30 ทักษะการเปนวิทยากร  (1 ราย)  
31 ทักษะภาษาอาเซียน (ภาษาเขมร)  (1 ราย)  

9. ดานอื่นๆ  เชน 
    - พัฒนาการอบรมในดานงานอาชีพเสริม
    - ทักษะการเปนวิทยากร
    - ทักษะภาษาอาเซียน (ภาษาเขมร)
    - การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

8. การพัฒนาทักษะดานบริหาร คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
และการสอนงานและการมอบหมายงาน

7. การพัฒนาความรูในงาน เชน 
    - ความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    - การสรรหาบุคคลเขารับราชการ/พนักงานราชการ 
    - การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาเพื่อพัฒนาหลักสูตร 
    - การจัดทําแผนยุทธศาสตรแผนงาน/โครงการ 
    - กระบวนการบริหารคาตอบแทน 
    - การวิเคราะหเงินเดือน
    - การสรางแบบทดสอบ 
    - การประเมินบุคคลและผลงาน 
    - งานดานพัสดุ เปนตน



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง แผนงาน จํานวนผูที่เกี่ยวของ 17 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา นางภาวนา อังคสิทธิ์ วันที่ดําเนินการ  19  มิถุนายน  2558
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ก.
พ.

8 การพัฒนาจิต 8 × ×
17 สารบรรณและการเขียนหนังสือราชการ 6 × ×
9 การบริหารจัดการงบประมาณ 4 × × × ×

14 หลักสูตรการบริหารจัดการโครงการ 4 × × ×
13 หลักสูตรงานสาธารณสุขชุมชน 3 × ×
16 หลักสูตรการประเมินผลโครงการ 3 × ×
5 coaching 2 × × จัดการงบประมาณ

6 หลักสูตรบริหารยุทธศาสตร 2 × × × 4. การประเมินผลโครงการ

7 การบริหาร ICT เพื่อการวิจัยและนวตกรรม 2 × × 5. หลักสูตรงานสาธารณสุขชุมชน

11 หลักสูตร AOCC 2 × ×
15 หลักสูตรการดําเนินงานเชิงรุก 2 × ×
18 หลักสูตรทักษะภาษาอังกฤษเบื้องตน 2 × ×
20 หลักสูตรระเบียบการเงินและพัสดุ 2 × ×
1 หลักสูตรเศรษฐศาสตรการเงินการคลัง 1 × × หลักสูตรที่บุคลากรในกองแผนงาน

2 หลักสูตรบริหารการเงินการคลังภาครัฐ 1 × × 1. การพัฒนาจิต

3 หลักสูตรพัฒนาศักยภาพบุคลากรความเปนผูนํา 1 × × × 2. งานสารบรรณและการเขียนหนังสือราชการ

4 หลักสูตรการวิจัยและการจัดการความรู 1 × × × 3. การบริหารจัดการโครงการ / การบริหาร

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กองจํานวน



สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
ID

P 
สว

นใ
หญ

 (>
30

%

ขอ
งส

ําน
ักเ

ห็น
พอ

ง)

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
Ga

p 
ตา

มผ
ลก

าร
ปร

ะเ
มิน

ที่ผ
าน

มา

สอ
ดค

ลอ
งก

ับย
ุทธ

ศา
สต

รข
อง

กร
ม

สอ
ดค

ลอ
งก

ับค
วา

มร
ู ท

ักษ
ะ 

แล
ะ

สม
รร

ถน
ะป

ระ
จํา

ตํา
แห

นง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับภ
าร

กิจ
ขอ

ง 
JD

s 
ภา

รก
ิจข

อง

หน
วย

งา
นแ

ละ
นํา

มา
ใช

ปร
ะโ

ยช
นไ

ดจ
ริง

หา
หล

ักส
ูตร

ได
โด

ยง
าย

ไม
ใช

งบ
ปร

ะม
าณ

 ห
รือ

เว
ลา

สูง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับข
อก

ําห
นด

ใน
 ว

27
 ข

อง
 

ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กองจํานวน

10 หลักสูตรผูบริหารระดับกลาง 1 ×
12 หลักสูตร OCC 1 ×
19 หลักสูตรกฎหมายดานคุมครองผูบริโภค 1 × ×
21 หลักสูตรการวิเคราะหฐานขอมูลขั้นสูง 1 ×
22 หลักสูตรการพัฒนาระบบเทคโนโยลีและสารสนเทศ 1 ×



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กองสุขศึกษา จํานวนผูที่เกี่ยวของ  ขาราชการ 56 ราย พนักงานราชการ  4 ราย รวม 70 ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นางสาวเบญจมาศ สุนมิตรไมตรี วันที่ดําเนินการ  18 มิถุนายน 2558
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ก.
พ.

1 การมุงผลสัมฤทธ X

2 การบริการที่ดี X

3 ความยืดหยุนผอนปรน X

4 การคิดวิเคราะหเชิงระบบ X X X

5 การเชื่อมโยงอยางเปนระบบ X

6 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X

7 การมองภาพองครวม X X X X X

8 การดําเนินการเชิงรุก X X X X

9 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ X X X

10 การทํางานเปนทีม X

11 การสืบเสาะหาขอมูล X

12 การใหคําปรึกษา/ชี้แนะ X

13 การวิจัยดานสุขภาพ X X X X

14 การศึกษาวิจัยเชิงพยากรณ X X

15 พัฒนาดานการวิจัย R to R X X X X X X X

16 การเขียนงานวิจัยเชิงคุณภาพ X X X

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

17 การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed MethodsReserch) X X

18 เทคนิคการสรางเสริมความรอบรูดานสุขภาพอยางมี
ประสิทธิภาพแกกลุมเปาหมาย X

19 หลักสูตรเฉพาะทางดานพฤติกรรมสุขภาพ X X X X X X X

20 การเก็บขอมูลและการจัดการขอมูลดานระบาดวิทยา X X

21 การจัดการขอมูลสารสนเทศสุขศึกษา X

22 การสรางเครือขายเพื่อพัฒนางาน X X X X

23 จิตวิทยาดานการพัฒนาการวัยเรียน X X

24 การศึกษาวิจัยทางพฤติกรรมสุขภาพที่มีคุณภาพ X X

25 การพัฒนาสื่อดานสุขภาพ X X X X

26 การพัฒนานโยบายสาธารณนะ X X

27 การบริหารเชิงกลยุทธ X

28 การบริหารความเสี่ยง X X

29 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change managemant) X X

30 การวิเคราะหตนทุนการดําเนินงานดานสาธารณสุข X

31 การประเมินความคุมคา คุมทุนในการดําเนินงานภาครัฐ X

32 การจัดทําขอเสนอวาระแหงชาติ X

33 การประเมินผลและนําไปสูการพัฒนา X

34 การจัดทํางบประมาณ X

35 การสื่อสารและการนําเสนอ X X X X X X

36 การแกไขปญหาและการตัดสินใจ X
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

37 การประสานงานและการสื่อสาร X

38 เทคนิคการถายทอดองคความรู X X

39 พัฒนาศักยภาพการเปน Surveyor มาตรฐานระบบบริการ
สุขภาพ X X X X

40 ระเบียบสารบรรณ ระเบียบพัสดุ ระเบียบการเงิน การ
บริหารงานบุคคล X X

41 การใช Program Microsoft office ตางๆ X X

42 การบริหารจัดการขอมูล X

43 ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารและการปฏิบัติงาน X

44 ภาษาอังกฤษเพื่อการนําเสนองาน X X

45 พัฒนาภาษาอังกฤษสําหรับการสื่อสารและการนําเสนอ
ผลงาน X X X X X X X

46 หลักธรรมทางพุทธศาสนา X

47 การบําบัดคามเครียด X

48 เทคนิคการสรางขวัญและกําลังใจ X

49 การปรับวิธีคิด ชีวิตมีสุข X

50 พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวตัว
กับการทํางาน X

51 การออกกําลังกายตามวัย X

52 การออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ X

53 การบําบัดความเครียด/สมาธิบําบัด X
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

54 การปรับสมดุลของรางกายและจิตใจ X

55 นวดคลายเครียด X

56 กิจกรรม Happy 8 ประการ X

57 ความรูดานโหราศาสตร X

58 การนําหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในชีวิตประจําวัน X



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กองแบบแผน จํานวนผูที่เกี่ยวของ    98  ราย

ลายเซนตผูบังคับบัญชา...........................................................                        วันที่ดําเนินการ.....................................................................................
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พ.

1 48 x x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 48
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

43 32 x บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานบําบัดความเครียด  จํานวน 
 32  ราย โดยวิธีที่จะใชในการพัฒนา คือ สงเขาสถาบันพัฒนา
การแพทยแผนไทย/จัดอบรมหลักสูตรบําบัดความเครียดภายใน
หนวยงาน

40 28 x x บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ  จํานวน  
28  ราย โดยวิธีที่จะใชในการพัฒนา คือ          สงเขาอบรม/
จัดอบรมภายในหนวยงาน

41 28 x บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานธรรมะบําบัด  จํานวน  28  
ราย โดยวิธีที่จะใชในการพัฒนา คือ สงเขาสถานปฏิบัติธรรม/
จัดอบรมธรรมะภายในหนวยงาน

9 26 x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 19
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

15 24 x บุคลากรมีความตองการพัฒนาการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
จํานวน 24 ราย โดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ สงเขารับ
การอบรม/จัดอบรม

4 21 x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 21
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

7 19 x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 19
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

11

16 x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 16
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

39 13 x บุคลากรมีความตองการพัฒนาคุณภาพชีวิต  จํานวน  13  ราย 
โดยวิธีที่จะใชในการพัฒนาจะเปนรูปแบบการจัดกิจกรรม ไดแก
 การออกกําลังกาย  การเลนฟุตบอล  จักรยาน ฯลฯ

2 ยืดหยุนผอนปรน 10 x x x เนื่องจากเปนสมรรถนะประจําสายงานและบุคลากรจํานวน 10
 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดย
วิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ จัดอบรม/สงอบรม

6 การดําเนินการเชิงรุก 8

14 การใชโปรแกรม  BIM 7

23 ทักษะการเขียนบันทึกราชการ/ความรูเกี่ยวกับงานสารบรรณ 7
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

45 พัฒนาใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิต 7

42 อบรมคุณธรรมจริยธรรม 6

8 การสืบเสาะหาขอมูล 4

28 การเพิ่มเติมความรูที่เกี่ยวของในสายวิชาชีพ 4

48 ความรูเกี่ยวกับระเบียบพัสดุ 4

49 มนุษยสัมพันธกองแบบแผน/การรวมกิจกรรมในองคกร 4

10 การทํางานเปนทีม 3

12 การมุงผลสัมฤทธิ์ 3

13 การบริหารการเปลี่ยนแปลง 3

29 ความรูดานการเขียนมาตรฐาน/ดานสิ่งแวดลอมพลังงาน 3

36 เทคนิคการบรรยายการถายทอดองคความรู/การสั่งสมและถายทอด
องคความรู

3

5 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 2

24 การประเมินและเสริมกําลังโครงสรางอาคาร/การออกแบบโครงสราง 2

33 องคความรู (ดานวิศวกรรมไฟฟา) 2

38 คอมพิวเตอรกราฟฟค/3D 2

44 ความรูเกี่ยวกับกฏหมาย 2

46 การปลูกตนไม/ปลูกปา 2

47 กิจกรรมฝกอาชีพ 2

50 พัฒนาดานธรรมาภิบาล 2
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

3 การใสใจและพัฒนาผูอื่น 1

16 เทคนิคการบริหารใหไดใจคน 1

17 การกําหนดตําแหนง 1

18 การประเมินเชิงคุณภาพ/เกณฑคุณภาพ 1

19 การวิเคราะหองคประกอบและสรุปผลโครงการ 1

20 ความรูใหมดานการเขียนมาตรฐาน 1

21 ขอกําหนดมาตรฐานของสถานพยาบาลในระดับสากล 1

22 มาตรฐานความปลอดภัยในระดับสากล 1

25 การตอรองและเจรจาเพื่อลดความขัดแยง 1

26 การบริหารจัดการโครงการ 1

27 การทําระบบบริหารจัดการพลังงาน(ระบบไฟฟา) 1

30 การคิดและวิเคราะหงานออกแบบ 1

31 ความรูเรื่องการบริหารงานบุคคล 1

32 ทักษะการพัฒนา/สมรรถนะการพัฒนา 1

34 สงเสริมดานวิชการและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 1

35 การมอบหมายงาน 1

37 การจัดทําองคความรู 1

หมายเหตุ   การวิเคราะหเพื่อสรุปผลภาพรวมของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)  จะวิเคราะหเฉพาะจํานวนบุคลากรที่เลือกการพัฒนาในรูปแบบเดียวกันคิดเปนรอยละ 10 ขึ้นไป ของจํานวนบุคลากรที่
ตอบแบบสํารวจ  (98  ราย)



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กลุมบัญชี  กองคลัง จํานวนผูที่เกี่ยวของ  18 คน

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  .................................................................................................................วันที่ดําเนินการ  27  มิถุนายน  2558
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ก.
พ.

1 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (50 %) � � � � บุคลากรจํานวน 9 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการตรวจสอบความ

ถูกตองตามกระบวนงาน

2 การคิดวิเคราะห (27.78 %) � � � �  - มีบุคลากรตองการพัฒนาดานการคิดวิเคราะห จํานวน 5 คน

3 ความยืดหยุดผอนปรน (22.22 %) � � � �  บุคลากรจํานวน 4 ราย มีความตองการพัฒนาสมรรถนะดานการยืดหยุนผอนปรน

4 การเสริมสรางสมรรถนะดานการเงิน  การคลังภาครัฐ (66.67 %)
  

บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะการเสริมสรางสมรรถนะดานการเงินการคลัง

ภาครัฐจํานวน 12 คน ในเรื่องตอไปนี้

- กฎหมาย ระเบียบและวิธีการปฏิบัติงาน เกี่ยวกับพัสดุ การเงิน งบประมาณ และบัญชี

5 คอมพิวเตอร (44.44 %)   บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานเทคเนิคและการประยุกตใชงานคอมพิวเตอร เชน 

Microsoft office word Excel จํานวน 8 คน

6 ภาษาอังกฤษ/ภาษาอาเซียน (22.22 %)    บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน จํานวน 4 คน

7 การพัฒนาตนเองและการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธภาพ (16.67

 %)

  บุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองและการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ จํานวน 

3 คน

8 การบริหารการเปลี่ยนแปลงบริบทของกองคลังเพื่อรองรับการเขาสู

ประชาคมอาเซียน (11.11 %)

  บุคลากรมีความตองการบริหารการเปลี่ยนแปลงบริบทของกองคลังเพื่อรองรับการเขา

สูประชาคมอาเซียน จํานวน 2 คน

9 พลังานบริสุทธิ เชนพลังานแสงอาทิตย พลังงานลม   บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานพลังงานบริสุทธิ เชนพลังงานแสงอาทิตย พลังงาน

ลม จํานวน 1 คน

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

10 อนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลบอม หรือการลดใชพลังงาน   บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอมหรือการลดใช

พลังงาน จํานวน 1 คน

11 กิจกรรมสันทนาการกอนวัยเกษียรอายุราชการ   บุคลากรมีความตองการพัฒนาดานกิจกรรมสันทนาการกอนวัยเกษียรอายุราชการ 

จํานวน 1 คน

12 การพัฒนาคุณภาพชีวิต (88.89 %)   บุคลากรมีความตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตจํานวน 16 คน หลักสูตรดังนี้

 - กิจกรรมสันทนาการและบําบัดความเครียด

 - ไปวัดถือศิล

- การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทัศนคติเชิงบวก

- หลักธรรมทางพุทธศาสนา 

- กิจกรรม Walk Rally and Car Rally



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  ........................................................................................................................................
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ก.
พ.

ประเภทขาราชการ
จํานวน

 คน

1 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 2 X เพื่อใหมีความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ

2 การทํางานเปนทีม 1 X เพื่อใหมีความรูทางเทคนิคในการทํางานเปนทีม

3 การคิดวิเคราะห 2 X X X เพื่อใหพัฒนากระบวนการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ

4 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 1 X X X เพื่อใหมีศิลปะในการพูดโนมนาวและจูงใจ

5 ภาษาอังกฤษ 2 X X X เพื่อเตรียมความพรอมการเขาสู AEC

6 การจัดการขอมูล 1 X X เพื่อใหสามารถจัดการขอมูลไดอยางเปนระบบ

7 การแปรรูปผัก / ผลไม 1 X X X เพื่อเปนการสรางอาชีพเสริม  

8 การเตนรําลีลาศ 1 X เพื่อเปนการออกกําลังกายและเพื่อการเขาสังคม

ประเภทพนักงานราชการ

1 การคิดวิเคราะห 3 X เพื่อใหพัฒนากระบวนการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ

2 การจัดทําแผน 3 X เพื่อเปนการพัฒนางานใหมและเปนการตอยอดจากงานเดิม

3 ภาษาอังกฤษขั้นพื้นฐาน 2 X เพื่อเตรียมความพรอมการเขาสู AEC

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

ชื่อหนวยงาน  ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต จํานวนผูเกี่ยวของ  มี ขาราชการ  3  คน / พนักงานราชการ  3  คน

วันที่ดําเนินการ  25  มิถุนายน  2558

จํานวน
 คน
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
จํานวน
 คน

4 การจัดการขอมูล 1 X เพื่อใหสามารถจัดการขอมูลไดอยางเปนระบบ

5 การเตนรําลีลาศ 2 X
เพื่อเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตดวยการออกกําลังกายตามจังหวะเพลงและเพื่อ

การเขาสังคม

6 การออกกําลังกายประเภทตางๆ 1 X เพื่อใหสุขภาพแข็งแรง



             

      





ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    กองวิศวกรรมการแพทย จํานวนผูที่เกี่ยวของ

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  สุรพันธ ลอชัยรัตน วันที่ดําเนินการ  ................................................................................................................................................
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ก.
พ.

การบริหารองคกร

1 การคิดวิเคราะห  (๒8) 43% x

2 การตรวจสอบความถูกตองของกระบวนงาน (๑๕)23% x

3 การทํางานเปนทีม (๑๒)18% x

4 การยืดหยุนผอนปรน (๗)  10% x

5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (๔)6% x

6 การมองภาพองครวม (๔)6% x

7 การวิจัยและพัฒนาองคความรูในงานวิจัย (๓)4% x

8 ภาวะผูนํา (๒)3% x

9 การบริหารและการจัดการในองคกร ( ๒ )3% x

10 การวิเคราะหและติดตามประเมินผล (๒ )3% x

11 การอบรมผูบริหารระดับตน/กลาง (๒)3% x

12 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (๒)3% x

13 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (๑) x

14 การวิเคราะหยุทธศาสตร  (๑) x

การพัฒนาตนเอง

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

1 การบําบัดความเครียด (๑๔)21%

2 การออกกําลังกาย (๑๑)16%

3 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (๗)10%

4 การพัฒนาคุณภาพชีวิต (6)9%

5 หลักธรรมทางศาสนา (๓)4%

6 การพัฒนาบุคลิกภาพ (๓)4%

7 การเขียนและพัฒนาโปรแกรมสําหรับงาน      สอบเทียบเครื่องมือ

วัดทางการแพทย (2)3%
x x

8 ความรูทางดานวิศวกรรมเครื่องกล (๒)3%

9 การจัดการขอมูลดวยโปรแกรม EXCEL  (๒)3%

10 การเรียนรูหลักเศรษฐกิจพอเพียง (๒)3%

11 การใชคอมพิวเตอร (๒)3%

12 การคํานวณคาการวัด –การสอบเทียบ  (2)3% x x

13 การดูแลสุขภาพดวยตนเอง (๑)

14 การสอบเทียบดาน แสง เสียง (๑) x x

15 การจัดทําระบบคุณภาพ ISO,JCI  (๑) x x

16 การตรวจ วิเคราะห ควบคุมระบบคุณภาพ ISO,JCI  (๖)9% x x

17 มาตรฐานการติดตั้งทางไฟฟา (๑) x x

18 การสอบเทียบดานไฟฟา (๑) x x

19 การทําสมาธิ (๑)

20 ความรูทางดานวิศวกรรมสิ่งแวดลอม (๑) x x
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

21 การบริหารงานพัสดุ (๑) x x

22 การเขียนโปรแกรมสําเร็จรูป (๑)

23 การพัฒนาทักษะดานภาษา (1)



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง   กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน จํานวนผูที่เกี่ยวของ  37 คน..........................................................................................................................

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา   นางอัญธิกา ชัชวาลยางกูร วันที่ดําเนินการ  ..................23 มิถุนายน 2558.........................................................................................
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ก.
พ.

สรุป ความรู/ทักษะ/สมรรถนะ ที่เจาหนาที่ตองการ
พัฒนา

สรุปภาพรวมความตองการพัฒนาของบุคลากรในหนวยงาน

1 การพัฒนาคุณภาพชีวิต เชน X X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตจํานวน 26 ราย โดยวิธีที่จะใชใน
การพัฒนา คือ

 - การบําบัดความเครียด  - สงไปฝกอบรม/ฝกปฏิบัติ 

 - การปฏิบัติธรรม/ฝกจิตสมาธิ  - ศึกษาธรรมมะที่วัด/ฝกปฏิบัติ

 - การดูแลสุขภาพตนเอง  - อบรม/ศึกษาดวยตนเอง

 - การออกกําลังกาย  - กิจกรรมการกีฬา การออกกําลังกาย

 - การเลนดนตรี  - กิจกรรมดนตร/ีฝกดวยตนเอง/อบรม

 - การทําเกษตรกรรม  - อบรม/ดูงาน

 - ศิลปการผูกผา จัดดอกไม  - เรียนรูจากวิทยากร

 - งานประดิษฐ งานไม  - อบรม/ฝกปฏิบัติ

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

1 การคิดวิเคราะห X X X X X เปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลากรจํานวน 26 ราย มีความตองการ
พัฒนาสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห โดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ
  - สงเขารับการอบรม
  - การสอนงาน
 - การมอบหมายงาน

2 การใชภาษาอังกฤษ และภาษาอื่นๆ X X X X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนาทักษะภาษาอักฤษ จํานวน 14 ราย โดยวิธีที่จะใช
ในการพัฒนา คือ
  - สงเขารับการอบรม
  - การเรียนในหองเรียน
  - การฝกปฏิบัติดวยตนเอง

2 ศิลปการสื่อสารจูงใจ X X X X X X เปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลากรจํานวน 14 ราย มีความตองการ
พัฒนาสมรรถนะดานศิลปการสื่อสารจูงใจโดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ 
 - การสงเขารับการอบรม
 - การศึกษาดูงาน/กลุมสัมพันธ

3 การใชคอมพิวเตอร X X X บุคลากรมีความตองการพัฒนาการใชคอมพิวเตอร จํานวน 8 ราย โดยวิธีที่จะใช
ในการพัฒนา คือ การสงเขารับการอบรม

4 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X เปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลากรจํานวน 6 ราย มีความตองการ
พัฒนาการสมรรถนะดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงานโดยวิธีการ
ที่จะใชในการพัฒนา คือการสงเขารับการอบรม
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

4 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ X X X X X เปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลากรจํานวน 6 ราย มีความตองการ
พัฒนาการสมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพโดยวิธีการที่จะใช
ในการพัฒนา คือ
 - การสงเขารับการอบรม
 - การสอนงาน/การมอบหมายงาน

5 การมองภาพองครวม X X X X X เปนสมรรถนะประจําสายงาน และบุคลากรจํานวน 5 ราย มีความตองการ
พัฒนาการสมรรถนะดานการมองภาพองครวมโดยวิธีการที่จะใชในการพัฒนา คือ
  - การสงเขารับการอบรม
 - การสอนงาน/การมอบหมายงาน



ตารางที่ 2 กิจกรรมสรุปแผนพัฒนารายบุคคลในระดับหนวยงาน (Indevidual Development Plan : IDP) 

ชื่อสํานัก/กอง    สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ จํานวนผูเกี่ยวของ     71    ราย

ลายเซ็นผูบังคับบัญชา  นายอาคม  ประดิษฐสุวรรณ วันที่ดําเนินการ     24  มิถุนายน  2558
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พ.

ความตองการพัฒนาสมรรถนะ ดังนี้

พัฒนาตามสมรรถนะหลัก (Core Competency)

1 การมุงผลสัมฤทธิ์ X X X X X  รอยละ 56.3

2 การบริการที่ดี X X X X X  รอยละ 43.7

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ X X X X X  รอยละ 64.8

4 การยึดมั่นความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม X X X X X  รอยละ 38.0

5 การทํางานเปนทีม X X X X X  รอยละ 57.7

พัฒนาตามสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(Functional Competency)

6 การคิดวิเคราะห X X X X X  รอยละ 59.2

7 การมองภาพองครวม X X X X X  รอยละ 39.4

8 การใสใจและพัฒนาผูอื่น X X X X  รอยละ 28.2

9 การสั่งการตามอํานาจหนาที่ X X X X  รอยละ 9.9

10 การสืบเสาะหาขอมูล X X X X  รอยละ 29.6

11 การดําเนินการเชิงรุก X X X X  รอยละ 26.8

12 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน X X X X X  รอยละ 49.3

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

การพัฒนาตามสมรรถนะ
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

13 ความยืดหยุนผอนปรน X X X X  รอยละ 22.5

14 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ X X X X X  รอยละ 38.0

ความตองการพัฒนาความรู ดังนี้

พัฒนางานสถานพยาบาล

15 กฎหมายวาดวยสถานพยาบาล X X X X X X X รอยละ 43.7

16 การตรวจ ประเมินมาตรฐานและการอนุญาต X X X X X X รอยละ 47.9

17 การกํากับดูแลมาตรฐานหลังไดรับการอนุญาต X X X X X X รอยละ 50.7

18 พัฒนามาตรฐานสูสากล X X X X รอยละ 1.4

พัฒนางานการประกอบโรคศิลปะ

19 กฎหมายวาดวยการประกอบโรคศิลปะ X X X X X X รอยละ 16.9

20 การรับรองสถาบันการศึกษา X X X X X X รอยละ 21.1

21 การขึ้นทะเบียนผูประกอบโรคศิลปะ X X X X X X รอยละ 15.5

22 การควบคุมกํากับนักวิชาชีพในระดับสากล X X X X รอยละ 1.4

23 การขออนุญาต การสงเสริมจรรยาบรรณวิชาชีพ X X X X รอยละ 1.4

24 การนํา IT มาใชกํากับดูแลผูประกอบโรคศิลปะ X X X X รอยละ 1.4

พัฒนางานสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ

25 ประกาศกระทรวงสาธารณสุข X X X X X X รอยละ 14.1

26 การรับรองมาตรฐานสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ X X X X X รอยละ 25.4

27 การรับรองผูดําเนินการสปาเพื่อสุขภาพ X X X X X X รอยละ 18.3

28 การรับรองหลักสูตรผูใหบริการสปาเพื่อสุขภาพ X X X X X X รอยละ 21.1

29 ความรูเกี่ยวกับการนวดเพื่อสุขภาพ สปาเพื่อสุขภาพ X X X X X รอยละ 1.4

การพัฒนาความรู
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

พัฒนางานคุมครองเด็กที่เกิดโดยอาศัยเทคโนโลยีชวยการ
เจริญพันธุทางการแพทย

30 อนุบัญญัติที่เกี่ยวของตามที่กฎหมายกําหนด X X X X X X X รอยละ 74.6

31 การตรวจ ประเมิน ควบคุมกํากับ และการอนุญาต X X X X X รอยละ 74.6

32 งานสงเสริมวิชาการและวิจัย X X X X X รอยละ 7.0

พัฒนาดานคอมพิวเตอร

33 Microsoft office X X X X X รอยละ 7.0

34 Microsoft office ระดับ Advance X X X X X รอยละ 2.8

35 Microsoft Access X X X X X รอยละ 4.2

36 Web Application X X X X X รอยละ 4.2

37 การวิจัยขั้นสูง, SPSS X X X X X รอยละ 8.5

38 การทํา Questionair ทาง website หรือผาน internet X X X X X รอยละ 1.4

39 โปรแกรมเพื่อการแตงภาพ X X X X X รอยละ 1.4

40 ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส X X X X X รอยละ 1.4

41 ระบบ GIS X X X X X รอยละ 1.4

42 การสง e-mail X X X X X รอยละ 1.4

43 การใชงาน application Line X X X X X รอยละ 1.4

44 การสืบคนฐานขอมูล Data base X X รอยละ 1.4

45 การดูแลเครื่องคอมพิวเตอรเบื้องตนสําหรับผูใชงาน เชน 
การกําจัดไฟลขยะ

X X X X X รอยละ 1.4

46 โปรแกรม Mind map X X X X X รอยละ 1.4



สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
ID

P 
สว

นใ
หญ

 (>
30

%

ขอ
งส

ําน
ักเ

ห็น
พอ

ง)

สอ
ดค

ลอ
งก

ับ 
Ga

p 
ตา

มผ
ลก

าร
ปร

ะเ
มิน

ที่ผ
าน

มา

สอ
ดค

ลอ
งก

ับย
ุทธ

ศา
สต

รข
อง

กร
ม

สอ
ดค

ลอ
งก

ับค
วา

มร
ู ท

ักษ
ะ 

แล
ะ

สม
รร

ถน
ะป

ระ
จํา

ตํา
แห

นง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับภ
าร

กิจ
ขอ

ง 
JD

s 
ภา

รก
ิจข

อง

หน
วย

งา
นแ

ละ
นํา

มา
ใช

ปร
ะโ

ยช
นไ

ดจ
ริง

หา
หล

ักส
ูตร

ได
โด

ยง
าย

ไม
ใช

งบ
ปร

ะม
าณ

 ห
รือ

เว
ลา

สูง

สอ
ดค

ลอ
งก

ับข
อก

ําห
นด

ใน
 ว

27
 ข

อง
 

ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

47 คอมพิวเตอรสําหรับงานการเงินการบัญชี X X X X X รอยละ 1.4

พัฒนาดานภาษา รอยละ 1.4

48 อังกฤษ X X X X X X รอยละ 45.1

49 เยอรมัน X X X X X รอยละ 14.1

50 จีน X X X X X รอยละ 4.2

51 ญี่ปุน X X X X X รอยละ 7.0

52 พมา X X X X X รอยละ 2.8

53 ลาว X X X X X X รอยละ 2.8

54 เขมร X X X X X รอยละ 2.8

พัฒนาดานอื่นๆ

55 การบริหารองคกร X X X X X รอยละ 2.8

56 ความรูเสริมการปฏิบัติงานภาครัฐในยุคประชาคมอาเซียน X X X X X รอยละ 1.4

57 การคิดเชิงระบบ X X รอยละ 1.4

58 จริยธรรมในองคกร/หนวยงาน X X X X X รอยละ 1.4

59 การประเมินทางเศรษฐศาสตรสาธารณสุข X X X X รอยละ 1.4

60  การศึกษาดูงานการใหบริการที่เปนเลิศ OSS (One Stop 
Service)

X X รอยละ 7.0

61  กฎหมายที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน เชน พรบ. อํานวย
ความสะดวก , ระเบียบวินัยขาราชการ,พรบ.วิธีปฏิบัติ
ทางการปกครอง

X X รอยละ 11.3
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ก.
พ.

ที่ ขอเสนอของเจาหนาที่แตละราย

เหตุผลหรือความสําคัญ (โปรด X) 

สรุปผลภาพรวมของระดับสํานัก/กอง

62 ระเบียบสารบัญการเขียนหนังสือราชการ,การทําหนังสือ
เอกสารราชการ

X X รอยละ 67.6

63 ระเบียบการเงินการคลัง X X รอยละ 67.6

64  การศึกษาดูงาน ที่เกี่ยวของกับการคุมครองผูบริโภคดาน
บริการสุขภาพในประเทศและตางประเทศ

X รอยละ 1.4

ความตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี้

1 การพัฒนาบุคลิกภาพของผูนํายุคใหม X X X X รอยละ 83.1

2 ปฏิบัติธรรมที่วัด X X รอยละ 25.4

3 เสริมสรางสุขภาพ X X

3.1 โยคะ X X รอยละ 47.9

3.2 ไทเก็ก X X รอยละ 28.2

3.3 แอโรบิก X X รอยละ 36.6

3.4 ลีลาศ X X รอยละ 7.0

3.5 รําวงมาตรฐาน X X รอยละ 7.0

4 ฝกสมาธิ เพิ่มความรู ทักษะในดานอื่นๆ

4.1 แดคูพาจ X X รอยละ 49.3

4.2 ศิลปะการจัดดอกไม X X รอยละ 22.5

4.3 วาดภาพ X X รอยละ 19.7

4.4 รองเพลง X X รอยละ 25.4

4.5  ปกจักร ,สรางภาพโดยใชสะดึง X X รอยละ 11.3

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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