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  การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงค  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสราง
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะ    ของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการ
นําเกณฑสมรรถนะและคูมอืไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางคูมือ คือตนแบบสมรรถนะสาํหรับขาราชการ 
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ  
1) การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  2) การบริการที่ดี (Service Mind) 3) การสั่งสม 
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  4) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  5) ความรวมแรง
รวมใจ (Teamwork)  6) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
7) การบริหาร การเปลี่ยนแปลง (Change Management)  และ8) มนษุยสัมพนัธ (Human 
Relations) ซึ่งผูวิจัยไดนาํมาใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สําหรับประเมินสมรรถนะ โดย
ผานกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและคาความสอดคลอง (IOC)   
 กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ระดับหัวหนา
สวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7-8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการ
ระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบัติพรอมที่จะไดรับการพิจารณาเปนผูบริหาร มีความสนใจและตองการพัฒนา
และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย จํานวน 30 คน 
  
 
 



 ผลการวิจยัสรุปไดดังตอไปนี้ 
      1.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ประกอบดวย  1) 
วัตถุประสงคในการใชคูมือ  2) คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน  3) เครือ่งมือที่ใชในการประเมิน  4) 
ข้ันตอนและกระบวนการในการประเมนิ เปนการกําหนดรายละเอียดขั้นตอนตางๆ  ในการประเมนิ  
5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  6)  การใหขอมูลปอนกลับ 7)  ชวงเวลาและความถี่ในการ
ประเมิน จากประเด็นทัง้  7  ขอ  ผูวจิัยไดกําหนดรายละเอียดจัดทําเปนคูมือ 
  2.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช พบวา คูมือการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูใน
ระดับมาก เมือ่พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ มีความเปนไปไดในการ
นําไปใชอยูในระดับมากที่สุด สวนวัตถุประสงค เนื้อหา การประเมนิผล และประสิทธิผลการใชคูมอื 
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมาก  
  3.  จาก 8 สมรรถนะ พบวา สมรรถนะที่มคีวามสาํคัญทีสุ่ดในการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม รองลงมาคือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ
ลําดับที่สามคือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกร
และระบบราชการ  
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 The study was conducted with the following objectives:  (1) to develop 
competency criteria for assessing administrator’s performance at the Centre for 
Educational Technology in the Office of the Non-Formal Commission; (2) to develop 
handbook of competency-based assessment for assessing administrator’s performance 
at the Centre for Educational Technology in the Office of the Non-Formal Commission; 
and (3) to conduct a feasibility study of using the developed handbook to assessing the 
administrator’s performance at the Centre for Educational Technology in the Office of the 
Non-Formal Commission.     
 The competency model using to develop handbook of competency-based 
assessment of the Office of Permanent Secretary for Education are 8 core competencies  
as followed; 1) Achievement Motivation 2)  Service Mind 3)  Expertise 4) Integrity  
5) Teamwork  6) Organizational Awareness 7) Change Management and 8) Human 
Relations.  These core competencies were used for developing competency criteria for 
assessing administrator’s performance at the Centre for Educational Technology in the 
Office of the Non-Formal Commission. The feasibility study using Index of Item Objective 
Congruence (IOC) and the validation and refinement process had been done, after the 
handbook was developed.   
  The sample groups using for a feasibility study of using the developed 
handbook were thirty administrators of the Centre for Educational Technology in the 
Office of the Non-Formal Commission who are interested and need to develop 
competency assessment skills were selected by purposive sampling. 
 
   



  The results of the study indicated as following;  
   1.  The developed handbook of competency-based assessment for 
assessing administrator’s performance at the Centre for Educational Technology in the 
Office of the Non-Formal Commission had been identified with the following factors:  
1) objectives of the handbook; 2) the competency criteria; 3) the instrument using 
assessing; 4) the assessment process; 5) the assessment committee 6) the feedback 
process; and 7) time and frequencies of assessment. After the validation and refinement 
process had been done, the handbook was developed.  
  2.  The result of the feasibility study of implementing the developed 
handbook on competency assessment to administrator’s performance at the Centre for 
Educational Technology in the Office of the Non-Formal Commission revealed that the 
handbook was highly appropriate and feasibility. Consideration of sub-competency 
revealed that the structure of the handbook was the highest appropriate and feasibility.  
The objective, the content, evaluation and effectiveness of the handbook were highly 
appropriate and feasibility.  
  3.  The Integrity was been the most important competency in assessing 
administrator’s performance followed by Change Management, Expertise, Teamwork 
and Organizational Awareness, respectively 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิง่จาก   
รองศาสตราจารย ดร.เสาวนีย  เลวัลย ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ รองศาสตราจารย  
ดร.สุวัฒน  วฒันวงศ และอาจารย ดร.วัชรินทร  ฮ่ํารัตนาพร  กรรมการควบคุมปริญญานพินธ 
ทานทัง้สามไดเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําปรึกษาแนะนําในการทาํงานวิจยันีทุ้กขั้นตอน อีกทัง้
ทําใหผูวิจยัไดรับประสบการณในการทํางานวิจยัและรูถึงคุณคาของงานวิจยัที่มีสวนชวยสงเสริม
ใหการทํางานของผูวิจัยเปนไปอยางมีคุณคามากขึน้ ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ 
ที่นี ้
 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปากเปลา  อาจารย ดร.วัฒนยี โรจนสัมฤทธิ ์และ
อาจารย ดร.สมชาติ ไพศาลรัตน และผูเชีย่วชาญ คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา  
ดร.สมบัติ สุวรรณพิทักษ  ดร.สุรพงษ มาล ี ดร.พรพรรณ ไวทยางกูร  รศ. จุมพล รอดคําดี  
คุณรัชดา คลี่สุนทร  และคณุอรัญญา  มิง่เมือง ไดเสียสละเวลาอนัมคีาเพื่อใหคําปรึกษาแนะนาํ 
ในการทํางานวิจัย  

 ขอขอบพระคุณคุณสุนทร  พรหมรัตนพงษ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
ที่ใหความอนุเคราะหผูวจิัย   ในการเก็บรวบรวมขอมูล   และขอมูลในการสัมภาษณ    และ
ขอขอบพระคุณหัวหนาสวน/ฝาย และผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง 
ทุกทานทีย่ินดใีหความรวมมอืในการวจิัยครั้งนี้จนทาํใหงานวิจัยสาํเร็จเปนอยางดี  

 นอกจากนี้ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทกุทานที่ใหความรูแกผูวจิัยในการศึกษา
ตามหลกัสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการศึกษาผูใหญ  ซึง่ทําใหผูวิจยัทราบวาการศึกษา
ในระดับปริญญาเอกนัน้ มิไดส้ินสุดลงเพยีงการทาํปริญญานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลงได  แตผูวิจยั
ยังไดเรียนรูวาการเรียนรูตองสืบเนื่องตอไปอยางไมส้ินสุด  และจะตองนาํเอาความรูนัน้ไปเผยแพร
ใหเปนประโยชนใหแกผูอ่ืนตอๆ ไปดวย 
 ขอขอบคุณพี่ นอง และเพื่อนๆ  ทุกคน ที่ใหทัง้กาํลังกายและกําลังใจทีดี่เยี่ยมตลอด
ระยะเวลาที่ศึกษาและทํางานวิจยั  
 ทายสุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ พล.ต.ต. เรงรบ ศาสตระรุจิ คุณแมอรสา ศาสตระรุจิ 
และญาติ  ดวยความซาบซึง้ใจในพระคุณของทานที่สนบัสนุนใหไดศึกษาเลาเรียนมาจนทุกวนันี ้
และที่ใหกาํลงัใจในการทําปริญญานิพนธมาโดยตลอด  

 
     ประมา   ศาสตระรุจิ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง   
 สาระสําคัญของแผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540 – 2544  มีจุดมุงหมาย
เพื่อใหมกีารปฏิรูปในลักษณะองครวม  เพือ่เปลี่ยนแปลงระบบบริหารภาครัฐแบบเดิมที่ใชมา 
เปนเวลานาน ไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ที่มุงเนนการบริหารจัดการแบบ 
มุงผลสัมฤทธิ ์ ทาํใหสวนราชการตองกาํหนดยุทธศาสตรการทํางาน และตัวชี้วัดความสําเร็จ และ 
ปรับเปลี่ยนวิธกีารทาํงานในรูปแบบบูรณาการ  เพื่อผลักดันยุทธศาสตรใหเกดิผลโดยเร็ว ดวยเหตุนี้
จึงมีความจาํเปนทีห่นวยงานจะตองพัฒนาขาราชการใหมีสมรรถนะ  เพื่อเปนผูปฏิบัติงานที ่
ทรงความรู  สามารถพัฒนาตนเองใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  สามารถ
กาวทนัการเปลี่ยนแปลง และการพฒันาดานตางๆ ของโลก (สมเกียรติ  ศรลัมพ.  2547) 
 แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  ไดระบุใหการปรับเปลีย่นระบบบรหิารงานบุคคล  เปน
สวนหนึง่ของการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจดัการภาครัฐ  ไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
แนวใหม  ที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ  ความคุมคา  ความรับผิดชอบ และความสามารถ
ตอบสนอง ความตองการของสังคม และประชาชนผูรับบริการ การปฏิรูประบบราชการใหประสบ
ความสาํเร็จอยางแทจริง  จึงตองใหความสําคัญที่การพฒันาบุคลากร  ทั้งนี ้โดยดําเนินการควบคู
ไปกับการพฒันาดานอืน่ๆ  เชน  ระบบ  กฎระเบียบ และโครงสราง  การเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร
ภาครัฐ  ดังกลาวขางตน  จึงสงผลใหสวนราชการตางๆ ตองเรงพฒันาขาราชการใหมปีระสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากความจริงที่วาความสําเร็จขององคกรจะอยูที่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกร (สํานกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ.  2543) 
 การบริหารงานบุคคล  เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะใชคนใหมีประสิทธิผลสูงสุด  และบรรลุ
เปาหมายขององคกร (Invancevich.  1998) ผูบริหารตองพัฒนาความรู  ทักษะ/ความสามารถ ของ
บุคลากรใหมสีมรรถนะในการปฏบัิติงานใหบรรลุเปาหมาย  เนื่องจากการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการหนึง่ในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด (Stahl.  1971: 88)  
 พระราชบัญญติัระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 มาตรา 79  ไดกําหนดให
ผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (กฎ  ก.พ. 2538)   
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  จึงเปนเครื่องมือสําคัญของผูบังคับบัญชา  ที่จะชวยสงเสริมให 
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การบริหารงานมีประสิทธิภาพ  ชวยกระตุนและเปนแนวทางในการพฒันาคน เมื่อมีการประเมนิผล
และลงรายงานอยางถกูตอง และสื่อความใหผูปฏิบัติงานรับทราบ  ใหกําลังใจและสงเสริมใหแกไข
ปรับปรุงใหดีข้ึน อันจะเกิดประโยชนกับองคกร (เพ็ญศรี  วายวานนท.  2537: 128)  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารจะตองเลือกเครือ่งมือ ที่ใชประเมินใหตรงกบั
วัตถุประสงคของการประเมนิวา  ตองการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในเรื่องใด  ดังนั้น   
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  จึงตองหาวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีความ 
ถูกตองแมนยาํยิ่งขึน้ การเลอืกวิธีการประเมินแบบใดจะตองสรางแบบประเมินผล  การปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับวิธกีารประเมิน  และตองพิจารณาใหเหมาะสมกับงานที่จะประเมนิใหมากที่สุด 
(อลงกรณ  มสุีทธา ; และ สมิต  สัชฌุกร.  2542: 54) 
 การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง  โดยไมมีอคตินั้น  เปนประเด็นที่สําคัญมาก 
ในการตัดสินใจวา  จะนําสมรรถนะมาใชในการบรหิารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุ  แตเนื่องจาก 
การประเมนิสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม กลาวคือ การสังเกตพฤติกรรมการทาํงาน
อยางใกลชิด แลวทําการประเมิน  ซึ่งยงัอาศัยการตัดสินใจ และดุลยพินิจของผูประเมินอยูมาก  
การประเมนิคณุลักษณะเชงิพฤติกรรม  ก็ไมสามารถที่จะประเมินดวยแบบทดสอบวัดความรูความ 
สามารถได  ทั้งนีว้ิธีการประเมินสมรรถนะไดเที่ยงตรง  จงึขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  เชน  การ
มีโอกาสในการทํางานใกลชดิเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมตางๆ ได  ความรูความเขาใจของ 
ผูประเมินที่เกีย่วกับการประเมิน  ทักษะในการประเมนิ  เจตคติที่ดีในการประเมิน  รวมทั้งการม ี
ความตั้งใจที่จะประเมินดวยความเที่ยงตรง  การกาํหนดพฤติกรรมเปาหมาย ที่ตองการสังเกตให
ชดัเจน และทีสํ่าคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น  ถาทัง้ผูประเมินและผูถูกประเมนิไดมี
โอกาสสื่อสารกันอยางเปดเผยถึงพฤติกรรมเปาหมายทีผู่ประเมินตองการ และหลักฐานที่แสดงให
เห็นวาผูถูกประเมินมีพฤติกรรมเหลานั้นอยางสม่ําเสมอ  การประเมนิแบบเปดเผยกบัผูถูกประเมนิ
เปนโอกาสทีจ่ะทําใหเกิดความเขาใจตรงกนั  เกี่ยวกับพฤติกรรมที่พงึประสงค  ในขณะเดียวกนั 
การประเมนิยงัเปนการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) ที่สําคัญทีจ่ะทาํใหเกิดการปรับพฤติกรรม
ของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางที่องคกรตองการไดอีกดวย 

 อลงกรณ  มีสุทธา และ สมติ  สัชฌุกร (2542: 3 – 4) ไดกลาววา ปญหาในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานสวนใหญ  เกิดจากการขาดเครื่องมือที่มคุีณภาพ  ที่จะใชในการประเมิน  จึงทําให 
การประเมนิขาดความนาเชือ่ถือ และความเที่ยงตรง หรือมีเครื่องมือแตไมเหมาะสมกับลักษณะงาน 
และความตองการขององคกร 
 ปจจุบัน การพฒันาทรัพยากรบุคคลไดใหความสาํคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล 
โดยพจิารณาวา  สมรรถนะ เปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ  แนวคิด เร่ือง 
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สมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973 โดยศาสตราจารย เดวิด ซี แมคเคลแลน (David, C. McClelland) 
นักจิตวทิยาของมหาวทิยาลัยฮารวารด  ซึ่งไดทําการพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ เพื่อศึกษา 
พบวา บุคคลที่ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพนัน้ ควรตองมีทัศนคติและนิสัยอยางไร  เพื่อกําหนดเปน
สมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลนไดใชความรูในเรื่องเหลานี ้ชวยแกไขปญหาการคัดเลือก
บุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก  ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัด
ความถนัดทีท่าํใหคนผวิดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปญหา
ผลการทดสอบความถนัดทีม่ีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบ
ความถนัดไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได)  แมคเคนแลน  ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผล 
การปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงาน  โดดเดนดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับ
ความเขาใจ  ความแตกตางทางวัฒนธรรม  เปนปจจยัที่มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ไมใช
การทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่อง Testing for Competence Rather than  
for Intelligence  ของ แมคเคลแลน ที่ตีพมิพ ในป 1973  ไดรับการกลาวถงึอยางกวางขวางจาก
นักวชิาการ ทัง้ที่เหน็ดวยและไมเหน็ดวย  อยางไรก็ดี แมคเคลแลน ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับ
ความสนใจศึกษาและใชกนัตอๆ มาจนถงึทกุวนันี ้(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 
2548: 7) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือสํานกังาน ก.พ. (2548: 8)  ไดให
ความสาํคัญในการนําแนวคดิ  เร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  ต้ังแต 
ป พ.ศ. 2542  โดยเชื่อวา จะทําใหการบรหิารทรัพยากรบคุคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไมวาจะ 
เปนในเรื่องการคัดเลือก  การพัฒนา และการบริหารผลงาน  กลาวคือ  ในการคัดเลอืกที่เดิมเนน
เพียงการวัดความถนัดและความรูเฉพาะในงาน  ซึ่งแมจะเปนสิง่ที่สําคัญในการทาํงาน  แตวา 
ยังไมเพียงพอ  ยังตองเนนคานิยม  ทัศนคติ และบุคลิกภาพเพิม่ข้ึนดวย  เพราะสิง่เหลานี้สงผลให
พฤติกรรมในการทํางานของบุคคลเปนไปในลักษณะที่องคกรตองการหรือไม  ในดานการพัฒนา 
บุคลากร  ซึ่งแตเดิมอาจจะเนนเพียงเรื่องความรู  และทักษะ  ก็ตองหนัมาใหความสําคัญกับ
พฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึน   ตลอดจนตองหาหนทางในการฝกอบรมใหบุคลากร  มี
พฤติกรรมในการทํางานอยางที่องคกรตองการ  การบริหารผลงาน  ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับ 
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการจายคาตอบแทน   ซึ่งเดิมอาจเนนเพยีงผลงานที่บุคคล
สามารถผลิตได  ก็มาใหความสําคัญกับพฤติกรรมการทาํงาน  โดยมีการประเมินพฤติกรรม ใน 
การทาํงาน และจายคาตอบแทนใหสัมพนัธกนักับพฤตกิรรมในการทาํงาน  คือ  แทนที่จะเนนที่
ผลงานเพยีงอยางเดียว  ซึ่งจะทาํใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พงึประสงคเพิ่มข้ึน กลาวคอื  ในหนวยงาน 
ที่ผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชดัเจน  การเพิม่การวัดพฤตกิรรมในการทาํงานจะทาํใหสามารถวัด 
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ผลงานไดอยางครอบคลุมมากยิง่ขึ้น  
 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เปนผล
มาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทาํใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะ
หนึง่ได  มักจะตองมีองคประกอบทัง้ดานความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ 
ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี  ซึ่งหมายถงึ  สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดนัน้ 
หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ ทักษะดานการคนหาขอมลู
จากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคล
ก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี  ดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 5 – 6) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548: 1 – 2)  ไดกลาววา  เมื่อนําโมเดล
สมรรถนะ (Competency Model) มาใชในองคกรแลว  จะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนษุย มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น สํานักงาน ก.พ. ไดเห็นความสาํคัญและศึกษา เพื่อนําเกณฑสมรรถนะมา
ปรับใชในสวนราชการเปนภาพยอยๆ  เชน  ระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคคล  ระบบนักบริหาร
ระดับกลาง ระบบนักบริหารระดับสูง ระบบพนกังานราชการ และการปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนง 
และคาตอบแทนใหมเปนระบบที่มีการนาํสมรรถนะมาใชในการบรหิารผลงานขาราชการ  ซึ่งถือเปน
สวนหนึง่ของผลงานที่คาดหวงัจากขาราชการ และใหความสาํคัญกบัสมรรถนะเปนเรื่องหลัก โดยจัด
ตําแหนงตางๆ ในภาคราชการเปน 18 กลุมงาน  ในแตละกลุมงานไดกําหนดสมรรถนะประจาํกลุม
งาน (Functional Competency) หรือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสาํหรบักลุมงาน  เพือ่สนับสนนุให
ขาราชการ แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที ่และสงเสรมิใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งขึน้ 
โมเดลสมรรถนะกาํหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุม
งานนกับริหารระดับสูง มี 5 สมรรถนะ) และกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) หรือคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรอืนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยม
และพฤติกรรมที่พงึประสงค รวมกนั  ประกอบดวย  5 สมรรถนะหลกั  คือ  การมุงผลสัมฤทธิ ์
(Achievement Motivation)  การบริการที่ดี (Service Mind)  การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ (Expertise)  จริยธรรม (Integrity) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) มจีุดประสงค เพื่อ
สนับสนนุใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมกับหนาที่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที ่
ไดดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหระบบราชการมกีลไกที่มีประสิทธภิาพสามารถตอบสนองตอสภาพสังคม และ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ  
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548)  
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 กระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งดูแลรับผิดชอบการศึกษาของประชาชนทุกชัน้  ทุกระดับ และ
ทุกระบบ  ทั้งการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศยั เปนหนวยงาน
หนึง่ของประเทศที่ไดรับผลกระทบจากการปฏิรูประบบราชการ  และไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง
และภารกิจของหนวยงานเพิม่มากขึน้  ดังนั้นจงึไดจัดทําแผนยุทธศาสตร การพัฒนาขาราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2548 – 2552) เพื่อพัฒนาขาราชการภายในองคกรอยางเปนระบบ  
อันจะสงผลตอการพัฒนาระบบราชการ และการปฏิบัติงานของขาราชการอยางมปีระสิทธิภาพ
สอดคลองกับยุทธศาสตร และเปาหมายทีก่ําหนดไว  
 ทั้งนี้  กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ไดเห็นความสาํคัญ
ของการประเมินขาราชการไทยโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน กําหนดใหมีการวิเคราะห
สมรรถนะของบุคลากรรายบคุคล  เพื่อพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง และกําหนดรายการสมรรถนะ
ที่ชัดเจนของบคุลากรในแตละสายงานไวในประเด็นเชิงกลยุทธขององคกร ภายใตแผนการพัฒนา
สมรรถนะระบบบริหารทรพัยากรบุคคล  โดยจดัใหมีโครงการจัดทําสมรรถนะประจํากลุมงาน 
(Functional Competency) และการประชุมสัมมนาเชงิปฏิบัติการเพือ่พิจารณาและจัดทํารายการ
สมรรถนะทุกตําแหนงในสายงานหลักขององคกร ที่รองรับแผนกลยทุธการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549 (สํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร. 2549)  
 ทั้งนี้  คุณหญงิ กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2548: สัมภาษณ)  
มีความเหน็วา การประเมินสมรรถนะของบคุคล มีความสาํคญัอยางยิ่งตอการขับเคลื่อนยทุธศาสตร 
การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงศกึษาธิการ  เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
ขาราชการใหมีผลงานตรงกบันโยบายและเปาหมายทีก่าํหนดไว 
 ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนหนวยงานราชการสงักัดสํานกับริหารงานการศึกษา-
นอกโรงเรียน  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพร
ส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศนและวดีิโอทัศนเพื่อการศึกษา  รายการวทิย ุเพื่อ
การศึกษา ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสรมิการเรียนรู
สําหรับการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุ และสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา ซึ่งถอื
เปนหนวยงานที่มีภารกิจ  ในการสงเสริม และการสนบัสนุนการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถงึกลุม 
เปาหมายทุกชัน้ทกุระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัย
ตลอดชีวิต  
 จากการประชมุปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดทาํแผนพฒันาองคกร” ณ  โรงแรมริเวอรวิวเพลส  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เมื่อวันที่ 28 – 30  มกราคม 2547 ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาได
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สรุปวา  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาองคกรที่สงผลตอความจําเปนเรงดวนในการพัฒนา
บุคลากรภายในหนวยงาน  คือ  ผลกระทบจากนโยบายภาครัฐ  ไดแก  การนาํระบบปฏิบัติงาน
แนวใหมมาใช   เชน  ระบบบริหารทรพัยากรบุคคล (Human Resource Scorecard: HR 
Scorecard) และตัวชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance Indicator : KPI)  การใหความสําคัญ 
ในการนําระบบสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ทําใหตองม ี
การเปลี่ยนแปลงระบบการทาํงานภายในองคกร  และปญหาการปฏิบัติงานภายในองคกร  ทําให
ตองปรับกระบวนการทาํงาน และพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพมากขึน้  เนื่องจากการขาดบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน  ผลผลิตของหนวยงานบางสวนมีคุณภาพลดลง  บุคลากรขาดความมัน่ใจใน 
การทาํงาน และขาดขวัญกาํลังใจ  เนื่องจากการปรับเปลี่ยนภายในองคกร  ประสิทธภิาพ ใน 
การประสานงาน  เพื่อปฏิบัติงานรวมกนัระหวางสวน/ฝายลดลง  ขาดจิตสํานึกที่ดีในการทํางาน 
บุคลากรมีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในองคกร  ทาํใหตองเรียนรูและเพิ่มทักษะในการ 
ปฏิบัติงาน   ขาดการใชทรัพยากรการผลิตที่มีอยูอยางคุมคา  บุคลากรผูปฏิบัติงานบางทาน 
ยังไมเขาใจบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2547ก) 
 จากปญหาดังกลาว ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา จึงไดต้ังเปาหมายที่จะพัฒนาบคุลากร
ใหสอดคลองกับรูปแบบการปฏิบัติราชการแนวใหมและนโยบายภาครฐั และใหกาวทันเทคโนโลย ี
รวมทัง้พัฒนาบุคลากร  ใหมคีวามรู  ความเขาใจ  ทักษะ และการมีเจตนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน  เพื่อใหบุคลากรของหนวยงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น  อันจะกอใหเกิดประโยชนตอการกาํหนดทิศทางจัดบริการการศึกษาแกประชาชนไทย
สวนรวม  โดยเฉพาะอยางยิง่การศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิต  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาปจจบัุน  ไดยึด
หลักการประเมินตามหลักเกณฑของสาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 
แบบประเมินที่ใชในปจจุบันจะมีปจจัยทีใ่หประเมนิ คือคุณภาพงาน ปริมาณงาน การนาํผลงานไป
ใช พรอมการอธิบายสัน้ๆ และมีชองใหกรอกคะแนน ซึ่งเปนแบบประเมินทีก่วาง และไมครอบคลุม
ภาระงานหลกัที่จะประเมิน  
 อยางไรก็ตาม นายสนุทร  พรหมรัตนพงษ  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
(2548: สัมภาษณ) ไดเนนวา  จากนโยบายพัฒนาขาราชการและสภาวะการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ และสังคมในปจจุบัน  ไดสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษามาก  การใชเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร จึงนาจะ
เปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร  โดยเฉพาะอยายิ่ง  การเพิ่มพูนความรู  ทกัษะ และเจตคติ 
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ที่ดีในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารซึ่งมีหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งขาด
ความรู ทักษะ และเจตคติทีดี่ในการประเมินสมรรถนะของบุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากร
ระดับผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ซึ่งมีหนาที่กาํกับดูแลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรผานการประเมินสมรรถนะเปนอับดับแรก 
    จากการที่ผูวิจยัเปนคณะกรรมการในการจัดทําระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Scorecard : HR Scorecard)  และตัวชี้วัดความสําเร็จ (KPI)  ใหแก  สํานกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร พบวา  ผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษายงัขาดความรู ทักษะ/
ความสามารถ และเจตคติทีดี่ในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
หนวยงานมีความตองการในการพัฒนา และเพิ่มพูนความรู ทักษะ/ความสามารถ และทัศนคติที่ดี 
ที่เกีย่วกับการประเมินสมรรถนะ  รวมทัง้มคีวามตองการเครื่องมือวัดทีม่ีความเหมาะสม 
 ผูวิจัย  ไดตระหนกัถึงความสําคัญของคูมือการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จงึสนใจที่จะพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เพื่อใหไดคูมือที่ใชในการประเมนิ
สมรรถนะของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  สามารถนาํไปใชได  และเกิดประโยชนตอหนวยงาน  ทัง้ 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาและหนวยงานอื่นๆ ที่มีสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนา
บุคลากรในลักษณะเดียวกันตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
          1.  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 2.  เพื่อสรางคูมือการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  
 3.  เพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศกึษา 
นอกโรงเรยีนไปใช 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  การวิจยัครั้งนีท้ําใหไดคูมือการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิ
ของบุคลากรในสังกัดสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร 
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 2.  การวิจยัครั้งนี้สามารถเปนประโยชนตอศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และหนวยงาน
ระดับเดียวกนัภายในสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  รวมทัง้ผูที่เกีย่วของในการนําคูมือ
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช และผลที่ไดสามารถใชเปนขอมูล
เพื่อชวยในการพัฒนาบุคลากรระดับตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจยั   
      ประชากรที่ใชในการวิจยั คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เปนหัวหนาสวน/ 
ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  และขาราชการ
ระดับ 8   ซึ่งมคุีณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  จํานวน  61 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  สุมมาจากประชากรขางตน  โดยกําหนดคณุสมบัติของ
กลุมตัวอยาง  คือ เปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 
– 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติใน
การจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  มีความสนใจและตองการพฒันา และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย 
จํานวน  30 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการจัดสนทนากลุม จาํนวน 10 คน ผูวจิยัไดกําหนดกรอบ
ในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุม  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่ไดศึกษา และ
พิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  จํานวน  4 คน  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
ที่ไมไดศึกษา และพิจารณาความเปนไปได  ในการนาํคูมือไปใช   จํานวน  4 คน และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 2 คน    
 เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางคูมือ 
  ผูวิจัยไดนาํตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) มาใชในการพฒันาเกณฑพฤติกรรมบงชี้  
ดังนี ้ 
  1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
  2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
  3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  
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  4.  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
  5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
  6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
  7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
  8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
 นิยามศัพทเฉพาะ   
      1.  สมรรถนะ (Competency)  หมายถึง  ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก
ความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได โดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได 
มักจะตองมีองคประกอบทัง้ดานความรู  ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ  ไดแก  
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) 
และแรงผลักดันเบื้องลกึ (Motives) ซึ่งสามารถทีจ่ะประเมินไดจาก  พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยมาตรฐานของ
ความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลกั 
ดังนี ้
   1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถงึ  ความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิกวามาตรฐานที่มีอยู  โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิท์ี่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถงึ
การสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทาย 
   1.2  การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง  ความตั้งใจ และความพยายาม 
ในการใหบริการ เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ – เอกชนที่มีสวน
เกี่ยวของ 
   1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถงึ ความขวนขวาย 
สนใจใฝรูเพื่อส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการดวยการศึกษา 
คนหาความรู  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนา ประยุกตใชความรูเชงิวชิาการและ
เทคโนโลยีตางๆ เขากบัการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
   1.4  จริยธรรม (Integrity) หมายถงึ การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน  
โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทัง้นี้เพื่อธาํรงรักษาศักดิศ์รีแหงอาชพี 
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ขาราชการ  อีกทัง้เพื่อเปนกาํลังสาํคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักของหนวยงานบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว 
   1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถงึ ความตั้งใจที่จะทาํงานรวมกบัผูอ่ืน 
การเปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะ
หัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพนัธภาพที่ดีกบัสมาชิกในทีม 
   1.6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 
ความเขาใจ และความสามารถประยุกตใชความสัมพนัธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอาํนาจ  ทั้งทีเ่ปน
ทางการ และไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏบัิติ
หนาที่ใหบรรลุผล  ความเขาใจนี้รวมถงึความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตกุารณหรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  
มีผลตอองคกรและภารกิจทีต่นปฏิบัติอยู   
   1.7  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง การแสดงออก 
ถึงการยอมรับความคิดเหน็ หรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนํา  การเปลี่ยนแปลงไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
   1.8  มนุษยสมัพันธ (Human Relations) หมายถงึ  ความสามารถในการสราง
และรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกดิขึ้นกับบุคคลตางๆ ทัง้จากภายในและภายนอกองคกร เพื่อ
เปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกดิขึ้น ทัง้ในระดับ บุคคล หนวยงาน และ
องคกร 
  2.  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน  หมายถึง 
เอกสารที่ออกแบบขึ้นมา  เพื่อบันทึกขอมลูเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาวา  ไดกระทาํอะไรเปนผลสําเร็จบาง   
ทําไดมากนอยเทาใด และดีเพียงใด  โดยในเอกสารจะกาํหนดเกณฑสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี ้
ที่ใชในการประเมิน   ข้ันตอนในการประเมิน   เกณฑที่ใชในการประเมิน  และวธิีการสรุปผล และ
วิเคราะหผลการประเมิน   
  3.  การสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถงึ  
การพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่ใชในการประเมิน  8 สมรรถนะหลักของผูบริหารศนูยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  โดยเกณฑพฤติกรรมบงชี้เหลานั้นไดมาจากการสังเคราะหเอกสาร  การวิเคราะห
ตนแบบสมรรถนะหลัก สําหรับขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการทัง้  8 สมรรถนะ และ 
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การวิเคราะหบทบาทหนาทีแ่ละภารกิจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  โดยผูวิจัยไดนาํ
ตนแบบสมรรถนะหลัก ที่ใชในการประเมนิแตละสมรรถนะ  มากําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และนําเกณฑที่ไดไปตรวจสอบคุณภาพ  โดยผูเชี่ยวชาญ โดยเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ที่มีความเทีย่งตรงตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50   
  4.  เกณฑพฤติกรรมบงชี ้หมายถงึ  รายการพฤติกรรมที่สรางขึน้  เพื่อใชเปน 
เกณฑมาตรฐานของพฤติกรรมในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยรายการ
พฤติกรรม ที่ไดมาจากการศกึษาแนวคิดเกีย่วกับเกณฑสมรรถนะ  ที่ใชในการประเมนิผล 
การปฏิบัติงาน  ตนแบบสมรรถนะ  สําหรับขาราชการ  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก มาใชเปนกรอบในการกาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีใ่ชใน 
การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสงักัดสาํนักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
  5. ความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช หมายถงึ  การวิเคราะหและการตรวจสอบ
ระดับความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใชกับกลุม
ตัวอยาง   โดยมีเกณฑในการพิจารณา  คือ  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ของระดับความเปนไปไดใน 
การนาํคูมือไปใช   มีคาตั้งแต 3.50 ข้ึนไป  สรุปวา  คูมือนี้สามารถนําไปใชในการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดจริง  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ของระดับความเปนไปไดใน 
การนาํคูมือไปใช  ตํ่ากวา 3.50  ตองทาํการพิจารณาปรบัปรุงแกไขคูมือ  ตามขอเสนอแนะที่ไดรับ
เพื่อใหคูมือมคีาระดับความเปนไปไดในการนําไปใชมากข้ึน  
  6.  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา หมายถึง หนวยงานราชการสังกดั 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจ
หลักในการผลติและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศน และวีดิทัศน เพื่อ
การศึกษา รายการวทิยเุพื่อการศึกษา ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษา  เพื่อ 
คนพิการ  เพื่อสงเสริมการเรียนรู  สําหรับการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ  และการศึกษา
ตามอัธยาศัย  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงานและสถานศึกษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศ
ทางสถานวีิทยุ และสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา  ซึ่งถือเปนหนวยงานที่มีภารกิจในการสงเสริม
และสนับสนนุการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถึงกลุมเปาหมายทุกชัน้ทกุระดบั  โดยเฉพาะอยางยิง่
การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดชีวติ  
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  7.  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา หมายถงึ หวัหนาสวน/ฝาย 
(ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงานและขาราชการระดับ 8     
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะเปนผูบริหาร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วกับแนวคิด และทฤษฎีในการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากร  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคดิในการพจิารณาเกณฑสมรรถนะ และสรางคูมือ  การ
ประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ดังนี้  
  1.  วัตถุประสงคในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  2.  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  4.  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  5.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  
  6.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน 
  7.  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกีย่วกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินผล  การปฏิบัติงาน  
และนําเกณฑสมรรถนะที่ได  มาใชในการกําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรในสังกัดสํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน เพื่อพฒันาเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินสมรรถนะ และสรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 

 
          
          
          
           
 

ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

การพัฒนาเกณฑสมรรถนะและการสรางคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

1. การสังเคราะห
เอกสารและการสราง
เกณฑสมรรถนะ 
- แนวคิด ทฤษฎีใน 
การประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากร 
- แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ
เกณฑสมรรถนะที่ใชใน
การประเมินผลใน 
การปฏิบัติงาน 
- สรางเกณฑพฤติกรรม
บงชี้ที่ใชในการประเมิน 
 
 

2. การสรางคูมือและ 
การตรวจสอบคุณภาพ
คูมือโดยผูเช่ียวชาญ 
- แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
การสรางคูมือ 
- ผูเชี่ยวชาญ  
จํานวน 5 คน ตรวจสอบ
และปรับแกคูมือ 

3. การตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนํา
คูมือไปใชและ 
การจัดลําดับ
ความสําคัญของ
สมรรถนะ  
- นําคูมือไปตรวจสอบ
กับผูบริหาร จํานวน  
10 คน และกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน 
- ประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและ 
จัดลําดับความสําคัญ
ของสมรรถนะ  
 

4. การจัดสนทนา
กลุม (Focus Group)  
- การจัดสนทนากลุม  
-นําเสนอผลการศึกษา
ที่ได 

เกณฑสมรรถนะและคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (ฉบับสมบูรณ) 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ มีจุดมุงหมายเพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อสราง
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการ 
ศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนาํ 
เกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ทั้งนี้ผูวิจยั  ไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่
เกี่ยวของ และไดนําเสนอสาระสําคัญตามหัวขอตอไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  1.1  แนวคิดทีเ่กี่ยวกับสมรรถนะ 
  1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
   1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
   1.4  การประยกุตใชแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
   1.5  วธิีการกําหนดสมรรถนะ 
   1.6  การประเมินสมรรถนะ 
   1.7  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมนิ 
   1.8  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
   1.9  คุณภาพของเครื่องมือประเมิน 
   1.10  กรอบสมรรถนะของบคุลากรในหนวยงานราชการ 
 2   สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  2.1  สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน 
  2.2  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 3.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
  3.1  งานวิจยัที่เกีย่วของภายในประเทศ 
  3.2  งานวิจยัที่เกีย่วของตางประเทศ 
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1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 1.1  แนวคิดที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 
  แนวคิดเรื่องสมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973  โดยศาสตราจารย เดวดิ ซี แมคเคลแลน 
(David, C. McClelland) นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮารวารด  ซึ่งไดทําการพัฒนาแบบทดสอบ
ทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษา พบวา บุคคลทีท่ํางานอยางมปีระสิทธิภาพนั้นควรตองมทีัศนคติและนสัิย
อยางไร  เพื่อกาํหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน  แมคเคลแลน  ไดใชความรูในเรื่องเหลานี ้
ชวยแกไขปญหาการคัดเลือกบุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรฐัอเมริกา  ไดแก  ปญหา
กระบวนการคดัเลือก ที่เนนการวัดความถนัดทีท่ําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับการ
คัดเลือก  (ซึ่งผิดกฎหมาย)  และปญหาผลการทดสอบความถนัด ที่มคีวามสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบความถนดัไมสามารถทาํนายผลการปฏิบัติงานได) 
แมคเคนแลน ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดน 
ดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม เปนปจจัยที ่
มีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่อง 
Testing for Competence rather than for Intelligence ของแมคเคลแลนที่ตีพมิพ ในป 1973 
ไดรับการกลาวถึง  อยางกวางขวางจากนกัวิชาการ  ทั้งที่เหน็ดวย และไมเหน็ดวย  อยางไรก็ดี  
แมคเคลแลน  ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวนันี ้
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 7) 
       แนวคิดเรือ่งสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง
อธิบายไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทยีบไดกับภูเขาน้ําแข็ง  โดยมีสวนที่เหน็ไดงาย
และพัฒนาไดงาย คือ  สวนที่ลอยอยูเหนอืน้ํา นัน่คือ  องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู 
และสวนใหญที่มองเหน็ไดยากอยูใตผิวน้ํา  ไดแก  แรงจูงใจ  อุปนิสัย  ภาพลักษณภายใน  และ
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม สวนที่อยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบคุคลอยางมาก
และเปนสวนทีพ่ัฒนาไดยาก  
       การที่บุคคลจะมีพฤตกิรรมในการทาํงานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลกัษณะทีบุ่คคลมีอยู  
ซึ่งอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง  คือ  ทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือน้ํา)  และ
คุณลักษณะอื่นๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ สําหรบัสวนของภูเขาน้าํแข็งที่อยูใตน้ํานั้นเปน
สวนที่มีปริมาณมากกวา สังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล 
มากกวาสวนตางๆ นี้  ไดแก  บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)  คือ  บทบาทที่บุคคล
แสดงออกตอผูอ่ืน ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) คือ  ความรูสึกนกึคิดเกี่ยวกับเอกลักษณะ และ
คุณคาของตน อุปนิสัย (Traits) คือ  ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ําๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ และ
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แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) คือ จนิตนาการ แนวโนมวิธีคิดวิธีปฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548)  
 

 
 

ภาพประกอบ 2   โมเดลภูเขาน้าํแข็ง (Iceberg Model) 
ที่มา:  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 4. 

 
 
       สวนที่อยูเหนือน้ํานั้นเปนสวนที่สัมพนัธกับเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล 
มีเพียงความฉลาดทีท่ําใหเขาสามารถเรียนรูองคความรูและทักษะได  เทานัน้ยงัไมเพียงพอที่จะทาํ
ใหเขาเปนผูทีม่ีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน  บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ  อุปนิสัย 
ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวย  จึงจะทาํใหเขาสามารถเปน
ผูที่มีผลงานทีโ่ดดเดนได  
 1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ เรียกไดอีกอยางหนึ่งวา ขีดความสามารถมีความหมายตรงกับภาษาองักฤษ
วา Competency หรือ  Competence  ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว  ดังนี ้
  อัจริยา  วัชราวิวัฒน (2544: 12)  ไดสรุปความหมายของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ 
หมายถงึ  ความสามารถที่ประกอบดวยความรู  ความคิด  เจตคติ และการปฏิบัติ  ทีบุ่คคลพึงม ี
ในการที่จะปฏบัิติ หรือจัดทาํสิ่งใดสิ่งหนึง่ใหประสบผลสาํเร็จบรรลุตามจุดประสงคที่กําหนด และ
สามารถแสดงออกมาใหเหน็ไดในรูปของพฤติกรรมทางความรู  เจตคติ และการกระทาํที่ดี  
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  กูด (Good.  1973: 121)  ไดใหความหมายของสมรรถนะวา  หมายถงึ  ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตองมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท  เปน
ความสามารถอยางหนึ่งในการนําเอาหลักการ แนวคิดทฤษฎี  รวมทัง้เทคนิคในสาขาวิชาตางๆ มา
ประยุกตใชกับสถานการณจริง  เพื่อทาํงานและแกปญหาใหไดผลอยางสูงสุด 
  ไอริช (ปริญญ  พชิญวิจิตร.  2544: 2; อางอิงจาก Ulrich.  1997) ไดสรุปวา  ปจจยัที ่
ชี้ขาดความสาํเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร คือ  การจัดการตนทุนทางปญญา  ซึ่งหมายถึง 
ทรัพยากรมนษุยนัน่เอง และอาจกลาวไดอีกวา  ธุรกิจนบัจากนี้ตองการเครื่องมือในการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย เพื่อความอยูรอดและเติบโตได นั่นคือ  การบริหารจดัการเพื่อสรางสมรรถนะให 
กับทีมงานและตัวบุคคล  ทัง้นี้เพื่อหวังจะใหเกิดสมรรถนะในการสงเสริมสนับสนนุที่ดีที่สุด จาก
ทรัพยากรมนษุยทีม่ีอยู  
  โบยัทซิส (Boyatzis.  1982: 58) ไดใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา  เปนสิ่งที่มีอยู
ในตัวบุคคล  ซึ่งถือเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรมของบุคคล  เพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงาน
ภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคลมุงมั่นสูผลลัพธที่ตองการ 
  ในป 1990  แมคซีแลนด (Green.  1999: 32 – 33; citing  McCielland.  1990) ได
ใหความหมายของสมรรถนะ  ซึง่สอดคลองกับโบยัทซสิ (Boyatzis) วา  สมรรถนะ  หมายถึง 
องคประกอบของผลการปฏบัิติงาน  ซึง่มคีวามสัมพันธกับกลุมของผลลัพธในชวีิต (Life 
Outcomes) หรือกลาวอีกนัยหนึง่วา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เชื่อมโยงกับความสาํเร็จ  
เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดได หรือพิจารณาไดวา  แสดงถึงความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญ  ระหวางผลงานทีม่ีประสิทธิภาพกับไมมีประสิทธิภาพ 
  สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer ; & Spencer.  1993: 9 – 11)  ไดกลาววา 
สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพนัธเชงิเหตุผลตอความมีประสิทธภิาพของ
เกณฑที่ใชและการทํางานทีดี่ข้ึนกวาเดิม สเปนเซอร และ สเปนเซอร  ไดขยายความหมายของ
สมรรถนะไวจากการศึกษา พบวา  สมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Underlying 
Characteristic) ที่มีความสมัพันธเชงิเหตแุละผล (Causal Relationship) จากความมีประสิทธิผล
ของเกณฑที่ใช (Criterion-Reference) และ/หรือ การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด (Superior 
Performance)  
  เดล และ เอช (Dale; & Hes.  1995: 80)  ไดกลาววา  สมรรถนะ เปนการคนหาสิง่ 
ที่ทาํใหเกิดการปฏิบัติงานทีดี่เลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior 
Performance) นอกจากนี ้ ไดใหความหมายสมรรถนะในดานอาชพี (Occupational 
Competence) วา  หมายถงึ  ความสามารถ (Ability)  ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพ 



 18

เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานที่ถกูคาดหวงัไว คําวา “มาตรฐาน” ในที่นี ้ คือ 
องคประกอบของความสามารถ (Element of Competence) บวกกับเกณฑการปฏิบัติงาน 
(Performance Criteria)  และคําอธิบายขอบเขตงาน (Range Statement) 
  บอส (Nagelsmith.  1995: 245; citing Boss.  1985) ไดกลาวถึง  สมรรถนะวา เปน
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะไดตามเกณฑมาตรฐาน  โดยมีทักษะ  ความรู  คานิยม  
การคิด และเจตคติ  เปนปจจัยที่สัมพนัธกบัสมรรถนะ  สอดคลองกับแนวคิดของ แคทซ และ กรีน 
(Nagelsmit.  1995: 245; citing Katz; & Green.  1992) ซึ่งกลาววา  สมรรถนะ  หมายถงึ  ความ 
สามารถในการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่งที่ระดบัความชาํนาญ รวมทัง้ความรู ทักษะ เจตคติ และคานิยม  
  โอฮาแกน (O’Hagan.  1996: 4 – 5) ไดกลาววา สมรรถนะ เปนแนวคดิที่คนสามารถ 
ถายทอด  ถายเท หรือเคลื่อนยายทกัษะและความรูไปสูสถานการณใหม ที่เกีย่วของกับการทาํงาน  
ซึ่งแนวคิดดังกลาวมีอยูทัว่ไปภายในองคกร  การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ตลอดจนมี
กิจกรรมที่ไมใชงานประจําทัว่ไป  นอกจากนั้น  ยังรวมถึงคุณภาพของความมปีระสิทธิภาพของ
บุคคลในสถานทีท่ํางาน  โดยทั่วไปจะกลาวถึง  ความรู ทักษะ  และคานิยม ซึง่เปนเปาหมาย หรือ
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  โดยเฉพาะอยางยิง่  ความรูและทกัษะจะเปนสิง่
ที่สําคัญที่สุด และสามารถฝกอบรม และพัฒนางายกวาการสราง หรือปลูกฝงคานิยม  อยางไร 
ก็ตาม  ถึงแมวา  คานยิม หรือทัศนคต ิจะทําการปลูกฝงหรือสรางขึ้นไดยากกวาการฝกอบรม 
ความรูและทกัษะ  แตทั้งหมดก็เปนพื้นฐานของการเพิ่มพูน และพัฒนาสมรรถนะ 
  แพรี่ (Parry.  1996: 48 – 56)  ไดกลาววา  ในการปฏิบัติงานในองคกร สมรรถนะ 
มีความเกี่ยวของ และสัมพันธระหวางงาน (Work) ผลลัพธ (Results) ผลที่ไดจากการทํางาน 
(Outputs)  กบัคุณลักษณะของความรู (Knowledge) ทกัษะ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude)  ใน
การทาํงาน  ซึง่สามารถแสดงออกไดหลายลักษณะดวยกนั  มุมมองที่เกีย่วกับสมรรถนะอาจจะมี
หลากหลายตามคายของแนวคิด เชน ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวา เปนเสมือนปจจยั
นําเขา (Input)  ที่ไดจากการปฏิบัติงานอนัเกิดจากเงื่อนไขที่งานกาํหนดขึ้น นอกจากนี้ การกําหนด
ขอบเขตของสมรรถนะในแตละงานจะแตกตางกนัออกไป  บางครั้งไดรวมบุคลิกลักษณะ  คานิยม  
และรูปแบบบางอยางไวดวยกัน  
  แมคลาแกน (McLagan.  1997: 40 – 47) ใหความคิดเห็นตอลักษณะของสมรรถนะ
ในมุมมองตางๆ ที่รวมทั้งมุมมองขีดความสามารถที่เปนปจจัยนาํเขาและผลลัพธเขาดวยกนั  ดังนี ้
   1.   สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เปนการแสดงถึงวา 
สมรรถนะตางๆ สามารถแบงออกเปนงานยอยๆ และกาํหนดขอบเขตของงานทีจ่ะทาํได ไดแก  
งานการทําความสะอาดพื้น งานยอยคือการเลือกไมกวาด ซึ่งงานยอยลงไปอีกก็จะตองม ี
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ความสามารถในการเลือกใชไมกวาด วาจะเลือกใชไมกวาดอันใดในการทํางานที่จะเกิดประโยชน
สูงสุด 
   2.  สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ (Competency as Results) ลักษณะ
สมรรถนะที่สามารถแบงออกเปนองคประกอบยอย ซึง่ผลลัพธขององคประกอบตางๆ เหลานัน้จะ
รวมกันไปสูผลลัพธรวมกัน 
   3.  สมรรถนะตามผลของการกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะใน
ลักษณะนี ้จาํเปนที่จะตองคนหาความตองการของลกูคาทัง้ภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหได
ความตองการในการผลิตหรอืบริการ จากนั้นจงึแบงผลที่ไดออกเปนองคประกอบยอยๆ และ
สามารถกําหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ตองการในการตอบสนองความตองการของลูกคา  
   4.  สมรรถนะตามความรู ทกัษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 
Skill and Attitude) คนที่มีความเฉลยีวฉลาดจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรม หรือวิธีการตางๆ ที่
จะบงบอกวาคนผูนัน้มีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่กาํหนด ในสวนของ
สมรรถนะในลกัษณะนี ้จะตองแยกแยะออกมาใหเหน็วา ความรู ทักษะ และทัศนคติอะไรบาง  
ที่จะทําใหประสบความสาํเร็จ ซึ่งความสาํเร็จดังกลาวนัน้ จะรวมไปถงึการมุงเนนในความสาํเร็จ
ของเปาหมาย  การคนหาแนวทางในการแกไขปญหา  และจะนาํมาซึง่การใชเปาหมายเปน
ตัวกําหนดลาํดับความสําคญัของการทาํงานตอไปได 
             5.  สมรรถนะที่แตละคนมีอยู (Competency  as  Attribute  Bundle)  เปน  
การประยุกตใชกระบวนการของสมรรถนะทางความรู ทกัษะ และทัศนคติ ซึ่งเปนความสามารถที่
แทจริงของแตละบุคคลที่มีอยูแตเปนการยากมากที่จะยกตัวอยางใหเห็นอยางชัดเจน ตัวอยางเชน 
พฤติกรรมของผูนาํจะตองมคีวามสามารถในการจงูใจใหคนแสดงออกในการปฏิบัติอยางใดอยาง
หนึง่นัน้  คือจะตองแสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจใหบุคคลปฏิบัติตามได นัน่คือ ความสามารถที่
ผูนําจะตองมี  แตอะไรคือสาเหตพุื้นฐานของพฤตกิรรมนั้น  ความสามารถในการฟง  ความนึกคดิ 
ความรูทางธุรกิจ  การพูดในที่ชุมชน  องคประกอบบางอยาง หรือความรับผิดชอบในตัวเอง 
  สรุปไดวา  สมรรถนะเปนคําที่มีผูใหนิยามไวตางๆ กัน  โดยทั่วไป  ไมมีนิยามใดผิด 
หรือถูกแตข้ึนอยูกับการนําไปใช  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548)  ได
ศึกษาเรื่องสมรรถนะมาระยะเวลาหนึ่งซึง่เปนการศึกษาในระดับภาพยอย ไดแก โครงการพฒันา
หลักสูตรการประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงแรกบรรจุระดับ 3   โครงการวิจัยความสามารถของ
ขาราชการพลเรือนสามัญ (ระดับ 4 – 8)  โครงการความสามารถของผูบริหารระดับกลาง  
โครงการสมรรถนะผูบริหารระดับสูง  โครงการบริหารระบบพนกังานราชการ และลาสุด 
โครงการพฒันาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน ซึง่เปนโครงการที่จัดทาํในภาพรวม เพื่อใช 
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ขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนทั้งระบบ  
  สําหรับความหมายของ สมรรถนะในแตละโครงการแมจะไมเหมือนกนัทีเดยีว แตมี
ลักษณะรวมกนั คือ เปนพฤติกรรมในการทํางานเกีย่วของกับผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวของกับ
ความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะสวนบคุคลอื่นๆ  ส่ิงที่ควรจะตองเนน คือ สมรรถนะ
ไมใชความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคล  แตเปนกลุมพฤติกรรมใน 
การทาํงาน  ซึ่งเกิดมาจากการที่บุคคลมีความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่
จําเปนสาํหรับการทาํงานใหประสบความสําเร็จ หรือมีผลงานโดดเดน  ดังนัน้ ในการนําสมรรถนะ
มาใช  นอกจากจะประเมนิเรือ่งความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ แลว ยงัตอง
คํานึงถึงกลุมพฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึนอีกดวย  
  ทั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกาํหนดนิยามของ สมรรถนะ ไว
คือ ลักษณะเชงิพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู  ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที ่บุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆ  ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา สามารถใหบริการที่ผูรับ 
บริการตองการไดนั้น  หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะทีเ่กี่ยวของ เชน  
อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที ่เปนคนใจเยน็  อดทน  ชอบ
ชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี ดวยการให บริการ ที่
ผูรับบริการตองการได 
  กลาวอกีนยัหนึ่ง  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่
องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกร
กําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมผีลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการได (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 5 – 6)    
  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถงึ ลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่เปนผลมาจากความรู ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย 
(Traits) และแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)  ซึ่งสามารถที่จะประเมินไดจากพฤติกรรม  ในการ
ปฏิบัติงาน  บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบคุคล โดย
มาตรฐานของความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
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 1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
  1.3.1  องคประกอบของแตละสมรรถนะ 

            องคประกอบของแตละสมรรถนะเปนการอธิบายถึงทักษะ  ความรู  และทัศนคติ 
ที่จําเปนสาํหรบัการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ซึง่กําหนดเปนภาพกวางๆ ถงึการปฏิบัติงานที่ดี
ที่สุด  ไรแลท และ โลฮาน (Rylatt; & Lohan.  1995)  ไดนําเสนอองคประกอบหลักของแตละ 
สมรรถนะไว  ดังนี ้
    1.  บทบาทหลัก (Key Role) อธิบายถึงกจิกรรมอยางกวางๆ ตามขอผูกพนั
หรือพันธะสัญญาที่แตละบุคคลมีตอองคกรในระหวางทีท่ํางานอยู  
    2.  หนวยของสมรรถนะ (Unit of Competency) อธิบายถึงหนาที่หลกัหรือ
กลุมของทกัษะของงานอยางกวางๆ 
              3.  สวนประกอบของสมรรถนะ (Element of Competency) เปน 
การอธิบายถงึรายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหนวยยอยนัน้ๆ โดยกลาวถึงการกระทาํหรือผลลัพธที่
แสดงใหเหน็หรือวัดได ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลกัษณะของปจจัยนาํเขา (Input) หรือ ผลลัพธ 
(Output) ก็ได 
    4.  เกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) เปนระดับความตองการ
หรือมาตรฐานของผลการปฏบัิติงานในแตละสวนประกอบของสมรรถนะ ซึง่ตองระบุใหเชื่อมโยง
กันระหวางสมรรถนะและความชัดเจนของผลสําเร็จ 
    5.  เงื่อนไข (Condition) เปนความคาดหวงัในการปฏิบัติงาน 
    6.  คําแนะนํา (Evidence Guide) อธิบายครอบคลุมถึงเนื้อหาและกลยุทธ
ของการประเมินปญหาสําคัญตางๆ ของแตละหนวยสมรรถนะและความสัมพนัธไปยังหนวยอืน่ๆ 
และใหความชดัเจนเกีย่วกบัสมรรถนะ ซึ่งอาจจะทําเปนคูมือหรือเอกสารประกอบ  
   สรุปไดวา  สมรรถนะประกอบดวยบทบาทหนาทีห่ลักที่แตละบุคคลมีตอองคกร 
และสมรรถนะที่องคกรตองการจากแตละบคุคล  โดยตองสามารถวัดไดโดยนาํมาเปรยีบเทยีบกับ
เกณฑการปฏิบัติงาน 
  1.3.2  องคประกอบของระดับสมรรถนะ 
   สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer; & Spencer.  1993) ไดกลาวถงึ  การนํา
สมรรถนะมากาํหนดเปนระดบัสมรรถนะ  เพื่อใชวัดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่ง
ประกอบดวย  3 องคประกอบ  คือ 
    1.  กลุมของสมรรถนะ (Competency Cluster) เปนกลุมสมรรถนะทีจ่ัดตาม
ความตองการ  เพื่อวิเคราะหจําแนกระดับพฤติกรรมระหวางผูที่เขาใจงานอยางลกึซึ้งกับผูที่เขาใจ
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งานเพยีงผวิเผนิ  โดยกลุมหนึ่งจะประกอบดวยหนึ่งสมรรถนะ หรือมากกวาก็ได  ตัวอยางเชน  
กลุมการชวยเหลือ และการบริการ (Helping and Human Service) ประกอบดวยสมรรถนะหลกั  
2 ดาน คือ  ความเขาใจในดานปฏิสัมพันธ (Interpersonal Understanding) และการใหบริการ
ลูกคา (Customer Service Orientation) 
    2.  มิติ (Dimensions) เปนมติิของสมรรถนะ โดยจะพิจารณาครอบคลุมถึง 
ความรูสึกที่ตองการอยางแทจริง และความสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึน้  ขนาดของผลกระทบตอคน
และโครงการ  ความซับซอนของพฤติกรรม  ความพยายามและความเปนเอกลักษณของงาน แลว
นํามากาํหนดจํานวนมิติในแตละสมรรถนะ  ซึง่สวนมากสมรรถนะหนึง่จะประกอบดวย 2 – 3  มิติ 
ตัวอยางเชน การใหบริการลกูคา (Customer Service Orientation) ประกอบดวย 2 มิติ คือ  มิติที่
เกี่ยวกับความตองการของลกูคา (Focus on Client’s Needs) และมิติที่เกี่ยวกับการชวยเหลือหรือ
บริการ (Initiative to Help or Serve Others) 
    3.  ระดับของสมรรถนะ (Competency Level) เปนการอธิบายระดับพฤติกรรม 
ของสมรรถนะ  โดยทั่วไปมกัจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ พฤตกิรรมทางบวก  พฤติกรรมเปนกลาง 
และพฤติกรรมทางลบ  แตละพฤติกรรมจะอยูในทุกมติิ  ซึ่งมิติของสมรรถนะจะพิจารณารวมถงึ
ความตองการ 
  จากที่กลาวในขางตน  องคประกอบของกลุมสมรรถนะเปนสิ่งที่สามารถแสดงใหเหน็
ถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเปนปจจยัแหงความสาํเรจ็ หรือเปนปจจัยทีน่ําไปสูผลลัพธ  ในการ
ปฏิบัติงานที่ตองการได   ทําใหองคกรสามารถตรวจสอบไดวา  บุคคลากรยังขาดความสามารถ 
ดานใดซึ่งจะชวยแกไขและพฒันาไดอยางถูกวธิ ี กลาวคอื  บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง ใหมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น  สวนองคกรเองก็ไดรับผลดีในแงของการมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  เนื่องจากมพีนกังานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางแทจริง 
   แพรี่ (Parry.  1996)  ไดใหขอแนะนาํเกีย่วกับการกาํหนดองคประกอบ สมรรถนะ
ไว ดังนี ้
    1.  ควรระบุสมรรถนะในลกัษณะกวางๆ และมีความเปนสากลทีจ่ะเปนสเกล
ที่จะทําใหไดรับการยอมรับจากหลายๆ ฝาย แตเงื่อนไขในการปฏิบัติของแตละกลุมอาจจะ
แตกตางไป 
    2.  หลีกเลีย่งการระบุสมรรถนะที่ชัดแจงเฉพาะเจาะจงในบางสมรรถนะ เชน 
วุฒิการศึกษา 
    3.  ควรระบุสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมที่สังเกตไดและวดัได 
    4.  ส่ิงที่ระบุควรจะเปนจุดทีต่รงกับความตองการอยางแทจริง  
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และควรมีตัวอยางอธิบายพฤติกรรม 
    5.  ใชภาษาทีอ่านงาย และเขาใจงายในการระบุสมรรถนะ 
    6.  ตองเขียนสมรรถนะใหส้ันกระชับและไดใจความ 
    7.  การระบุถงึสมรรถนะที่มคีวามคลายคลึงกนัใหแยกกนัอยางเดนชัด 
    8.  สมรรถนะควรเนนการระบุถึงความตองการในอนาคต เพื่อฝกอบรม
บุคลากรใหพรอมรับสถานการณในอนาคต 
    9.  ควรระบุใหสามารถมองยอนไปถึงพฤตกิรรมในการทาํงานได คือ จาก
ผลงานสูพฤติกรรม และพฤติกรรมสูสมรรถนะ 
    10.  ควรระบุถึงระดับพฤตกิรรมของผูที่ปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ดใหม ี
ความชัดเจน และยกตัวอยางในพฤตกิรรมที่คาดหวงัประกอบและจะดีที่สุดหากสามารถอธิบาย
แยกระดับพฤติกรรมธรรมดากับสูงสุดได 
    11.  หลีกเลี่ยงสมรรถนะที่เปนบุคลิกลักษณะนิสัย เพราะหลายคุณลักษณะ
ของบุคลิกไมสามารถปรับปรุงไดดวยการฝกอบรม 
    12.  จัดสมรรถนะที่คลายกนัใหเปนกลุมเดียวกนั 
  สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบสมรรถนะเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ที่เนนในดานความรู  ความสามารถ/ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  เพื่อนาํมาเปรยีบเทยีบ
กับสมรรถนะที่บุคลากรมีอยู ในขณะนั้นๆ (Gap Analysis) หากพบวา  บุคลากรขาดความสามารถ
ในดานใด  องคกรก็จะสามารถพัฒนาบุคลากร  ในสวนทีข่าดไดตรงกับมาตรฐานที่ต้ังไว  
 1.4  การประยุกตใชแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  องคกรสามารถนํามาตรฐานสมรรถนะที่หาไดมาประยุกตใชกับงานบริหาร  จัดการ 
ทรัพยากรมนษุยไดในหลายๆ ดาน  เพื่อใหเกิดการพฒันาทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับแผน 
กลยุทธ  ดังนี้ 
   1.  การฝกอบรม สามารถใชมาตรฐานของสมรรถนะในการออกแบบการฝก 
อบรมแบบเปนทางการ และฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ซึ่งกลาวถึงทักษะ 
ความรู และทศันคติที่สําคญั ที่จะกลายเปนพืน้ฐานของโปรแกรม เปนการชวยกําหนดเนื้อหา 
กําหนดวธิีการเรียนรูและการประเมินผูเขาอบรม 
   2.  กลยุทธการวางแผนธุรกจิ  การวางแผนกลยทุธขององคกรจะตองตรวจสอบ ทั้ง
จุดแข็ง  จุดออน  โอกาส และอุปสรรค (SWOT)  ขององคกร  ซึ่งมีความสัมพนัธอยางสูงกับระดับ
สมรรถนะของบุคลากร  องคกรอาจไดพบกบัความสามารถของบุคคล  ซึ่งเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด 
ที่จะทําใหองคกรไดเปรียบทางการแขงขัน และมีโอกาสทีดี่ในการสรางอํานาจทางการตลาด  แต
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ในทางตรงกันขาม  การขาดความสามารถเฉพาะดานในเชิงการแขงขัน  ก็อาจเปนอุปสรรคตอ
ความสาํเร็จขององคกรได 
   3.  การจัดการการปฏิบัติงาน จะตองมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องของ
มาตรฐานความสามารถที่ตองใชในการทาํงานเฉพาะดาน   ควรบอกบุคลากรใหทราบวา  
ควรปฏิบัติงานในลักษณะใด รวมถงึบอกวิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
   4.  การออกแบบงาน ชวยในการตัดสินใจวาจะใหใครทาํอะไร และตองใช
พนกังานจาํนวนเทาไรในแตละงาน  รวมทัง้ตองใชทกัษะใดเปนพิเศษ  เพื่อใหการดําเนินเปนไป  
อยางมีประสิทธิภาพ 
   5.  การวางแผนสืบทอดตําแหนง องคกรควรมีการวางแผนใหกบัพนักงาน อยาง
เหมาะสม โดยบุคลากรอาจไดรับการเลื่อนชั้นหรือโยกยายตาํแหนงตามความสามารถทีป่ฏิบัติงาน
ไดผลสําเร็จ ทัง้นี้สามารถทาํไดโดยจัดการทดสอบระดับสมรรถนะที่องคกรกําหนดเปนมาตรฐาน 
สวนดีก ็คือ เปนการสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากรไดเห็นวา  การพัฒนาสมรรถนะเปนหนทางสู
ความสาํเร็จของตน 
   6.  ระบบขอมูลทรัพยากรมนุษย  สมรรถนะเปนเสมือนฐานขอมูลในดาน 
ความตองการทรัพยากรมนษุยในองคกร  ซึ่งมาตรฐานสมรรถนะจะบอกไดวา  องคกรตองการ
บุคลากรลักษณะใด  อันจะเปนประโยชนในการรับบุคลากรใหม  และยังชวยในการกําหนด 
ความจาํเปนในการฝกอบรมอีกดวย   
   7.  การพฒันาอาชีพ มาตรฐานสมรรถนะมีประโยชนสําหรับการพัฒนาอาชพีอยู  
2 ประการ คือ เปนการชวยกาํหนดระดับงานในปจจุบัน และชวยในการวางแผนอาชพีในระยะยาว 
   8.  การสรรหา  การระบุสมรรถนะ ที่จําเปนสาํหรบัการทาํงาน  ในระดับตางๆ 
จะชวยใหเกิดระบบในการคดัสรรผูที่สมัครจะเขามารวมงานกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ชวยผูใหสัมภาษณสามารถคัดเลือกคนเขาทาํงานดวยการกลั่นกรองสมรรถนะของบคุคลที่สมัคร
งานในระดับหนึ่งกอนวา ผูสมัครมีสมรรถนะตามที่องคกรตองการหรือไม 
   9.  การเจรจาตอรอง (Enterprise  Bargaining) เมื่อมีการเจรจาตอรอง  เร่ือง
เงินเดือน หรือการเปลี่ยนแปลงการทํางาน   การกําหนดสมรรถนะจะชวยไดมาก  โดยฝายบรหิาร
จัดการจะตองมีความชัดเจนวา ตองการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และ
สามารถใชสมรรถนะนัน้เจรจาตอรองเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะ หรือการจัดสรรคาตอบแทนที่
เพิ่มข้ึนได 
  พงษศักดิ์  พรณัฐวุฒ ิ(2543: 45) ไดยกตัวอยางการนําสมรรถนะมาใชใน 
การสรรหา ประกอบดวยกลุมของสมรรถนะ  6 กลุม  ดังนี ้



 25

   1.  สมรรถนะในความสําเร็จ / ใฝสัมฤทธิ์และการปฏิบัติ  ไดแก  
    1.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: มุงสําหรับการทาํงานที่ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐาน 
ที่ดีเลิศ  
    1.2  มุงตามคาํสั่งและคุณภาพ : สนใจที่จะลดความไมแนนอน โดย 
การติดตามผลและมีระบบที่ชัดเจน 
    1.3  ริเร่ิม : ความมีใจโนมเอยีงเพื่อปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาสใหมๆ  
   2.  สมรรถนะในการชวยเหลอืและใหบริการ 
    2.1  เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล : ความสามารถที่ถูกตองแมนยํา 
ในการไดยนิเขาใจ และตอบสนองเพื่อการแสดงความคดิ ความรูสึก หรือความสนใจตอผูอ่ืน  
    2.2  เนนการบริการลูกคา : ความตองการที่จะชวยเหลือหรือบริการคนอื่น 
โดยคนหาและเขาถึงความตองการของ “ลูกคา” ในทีน่ี้ หมายถงึ  เพื่อนรวมงานภายในดวย 
   3.  สมรรถนะในการมีอิทธพิล  
    3.1  ผลกระทบและอิทธพิล : ความตองการที่จะมีผลโดยตรง หรือผลไดตอ
ผูอ่ืน เพื่อชักจงูโนมนาว มีอิทธิพลหรือทาํใหรูสึกประทับใจ เพื่อที่จะรวมดําเนนิการภายในอาณัติ
สัญญาณ หรือแผนการปฏบัิติการ 
    3.2  ความตระหนักตอองคกร : ความสามารถทีจ่ะเขาใจ และใชการเมือง 
ในองคกรอยางยืดหยุน  สรางสัมพนัธภาพ : ความสามารถที่จะสรางและรักษาการติดตออยางเปน
มิตรกับบุคคล หรือเพื่อประโยชนในการบรรลุผลสําเร็จของงานที่สัมพนัธกับเปาหมาย 
   4.  สมรรถนะในดานการจัดการ  
    4.1  การพัฒนาผูอ่ืน : ความสามารถที่ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในการพัฒนาทักษะและเชาวปญญาใหกบัผูอ่ืน  
    4.2  การสั่งการ : ความสามารถที่จะทาํงานและทาํใหคนอื่นๆ ทํางานรวมกัน 
ไดดี  
    4.3  ภาวะผูนาํทีม : ความสามารถที่จะทําหนาที่บทบาทของผูนําทีม หรือ 
กลุมงาน 
   5.  สมรรถนะในดานความคิดความเขาใจ  
    5.1  การคิดเชิงระบบ : ความตองการที่จะเขาใจสถานการณและแกปญหา
โดยการแยกยอยปญหาออกเปนสวนๆ และคิดอยางเปนระบบในวิถทีางที่เปนตรรกะ  
    5.2  ความคิดแบบรวบยอด : ความสามารถที่จะกําหนดรูปแบบ หรือ
เชื่อมโยงระหวางสถานการณ  และหัวใจสําคัญ หรือเขาใจสถานการณของประเด็นที่ซับซอน  
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    5.3  ความเชีย่วชาญ : ความสามารถที่จะใชและขยายความรูดานเทคนคิ 
หรือขยายความรูที่สัมพนัธกบังานไปยังคนอื่น 
   6.  สมรรถนะดานประสทิธภิาพสวนบุคคล  
    6.1  การควบคุมตนเอง : ความสามารถทีจ่ะควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับ 
การกระตุนใหเกิดอารมณ หรือสถานการณที่กดดัน  
    6.2  ความเชื่อมั่นในตนเอง: เชื่อในความสามารถของตนเองที่จะคัดเลือก
วิธีการที่เหมาะสมและดําเนนิการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย  
    6.3  ความยืดหยุน: ความสามารถที่จะปรบัตัวและทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ภายในสถานการณตางๆ กบับุคคลและกลุมคนทีห่ลากหลาย  
    6.4  ความมุงมั่นและผูกพันกับองคกร : ความสามารถและความเตม็ใจที่
กําหนดพฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับความตองการขององคกรและเปาหมายองคกรเปนหลกั 
  สรุปไดวา สมรรถนะนัน้สามารถนาํมาประยุกตใชในองคกรไดทุกดานโดยการวิเคราะห 
สมรรถนะที่เหมาะสมกับแตละตําแหนงงานที่สอดคลองกัน  ทั้งในดานการบริหารจัดการ  การผลิต 
การศึกษา หรือการตลาด เปนตน  เพื่อใหเกิดแนวทางการนาํสมรรถนะมาประยุกตใชในองคกร และ
สามารถดาํรงอยูไดในยุคแหงการแขงขนัเชนปจจุบัน 
 1.5  วิธีการกาํหนดสมรรถนะ 
  กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2537: 146)  ไดเสนอวิธีการกําหนดสมรรถนะ  ดังนี ้ 
   1.  การกาํหนดสมรรถนะ  โดยการรวมกลุมของผูเชี่ยวชาญ หรือผูทรงคุณวุฒิ 
(Expert Judgment) เปนการใชวิธีการสอบถามกลุมผูเชี่ยวชาญในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรม
ของนักปฏิบัติการทางวิชาชพีตางๆ วา ผูมสีมรรถนะในวชิาชีพนัน้  ควรตองมีความรู เจตคติ หรือ
ทักษะที่จาํเปนและตองการทางดานใดบาง 
   2.  การกาํหนดสมรรถนะ โดยการประเมนิความตองการ (Needs Assessment) 
เปนการศึกษาจากกลุมผูที่มสีวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานนัน้  ประเมินตามความตองการ ทาง
สังคม  ความตองการขององคกร หรืออาจประเมินจากความตองการทางนโยบาย ที่เรงดวน หรือ
จําเปนที่จะตองจัดกระทาํวา จําเปนจะตองเตรียมบคุลากรในองคกร หรือเตรียมผูที่กาํลังจะเขารับ
การปฏิบัติงานใหม ใหพรอมตอภาระงาน  โดยใหมีความรู ความสามารถ/ทักษะ และเจตคติที่
ตองการเปนอยางไรบาง 
   3.  การวิเคราะหจากกิจกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในวชิาชพี  โดย 
การเก็บขอมูลจากกิจกรรมการปฏิบัติงานในชีวิตประจาํวนั จากการสังเกต หรือการประเมิน  โดย 
ผูที่มีสวนเกีย่วของกับงาน ผูรวมงาน หรือผูอ่ืน 
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   4.  การศึกษาจากการวิเคราะหงาน หรือบทบาท (Task Analysis or Role 
Analysis) โดยการจาํแนกเนื้อหา และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่จะตองปฏิบัติ หรือ
เรียนรู และแยกแยะใหยอยลงในรายละเอยีดของแหลงงานใหมากที่สุด เปนการชวยในการกําหนด
งานที่ตองการใหเกิดการปฏิบัติไดอยางละเอียด  การวิเคราะหอาจทาํไดโดยการสังเกตการทาํงาน 
แลวนําพฤติกรรมมาวิเคราะห ใหผูปฏิบัติงานบนัทกึ แลวนํามาวิเคราะหโดยใหนักการศึกษาชวย
วิเคราะห 
   5.  การวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (System Competency Analysis) 
เปนเทคนิคที่ใชในการกําหนดสมรรถนะ หรือเปาหมายทีพ่ัฒนามาจากระบบการวิเคราะห 
โดยทัว่ไป ดวยการจาํแนกสวนตางๆ ของเนื้องานอยางเปนระบบ ใหเปนหนวยยอยที่เปนรูปแบบ
ชัดเจน 
   6.  การกาํหนดสมรรถนะ โดยการวิเคราะหตามหลักทฤษฏีและตํารา  โดยการ 
กําหนดสมมตฐิานวา  ประสิทธิภาพที่ตองการนัน้  จะตองอาศัยสมรรถนะอยางใดบาง  กําหนด 
ขอสันนิษฐานใหเปนพื้นฐาน  โดยมีทฤษฎีสนบัสนนุ 
   7.  การศึกษาจากสภาพความเปนจริงในสังคม  ทางเศรษฐกิจ และการเมือง 
  สรุปไดวา  การกําหนดสมรรถนะที่จาํเปน  เพื่อการพัฒนานัน้ สามารถทําการศึกษา
โดยใชวิธกีารในการกําหนดสมรรถนะไดหลายลักษณะดวยกนั  ทั้งจากการกําหนดจากตัวผูทีม่ ี
สวนเกี่ยวของหรือผูที่มีสวนไดสวนเสีย  จากผูที่มีประสบการณ จากนักวิชาการ และนักการศึกษา  
 1.6  การประเมินสมรรถนะ 
  ประเภทของการวัด/ประเมิน  ซ่ึงแบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม (สํานกังาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548)  คือ  
   1.  วิธทีดสอบผลงาน  (Tests of Performance)  เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับ 
การทดสอบทาํงานบางอยาง  เชน  การเขยีนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการ
คิดวา ถารูปทรงเรขาคณิตทีแ่สดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบ
มา เพื่อวัดความสามารถของบุคคล  (Can Do)  ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ  ตัวอยางของ
แบบทดสอบประเภทนี ้ ไดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental 
Ability) แบบทดสอบทีว่ัดความสามารถเฉพาะ  เชน  ความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก  และ
แบบทดสอบทีว่ัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 
   2.  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกต (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสงัเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบ  ในบางสถานการณ 
แบบทดสอบประเภทนี ้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการทดสอบไมไดตองพยายามทํางาน 
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อะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกตและประเมินพฤตกิรรม  ใน 
บางสถานการณ  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสงัคม  พฤติกรรมการทาํงาน  การสัมภาษณ 
ก็อาจจัดอยูในกลุมนี้ดวย 
   3.  วิธีการประเมินตนเอง (Self Reports) เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงาน
เกี่ยวกับตนเอง  เชน  ความรูสึก  ทัศนคตคิวามเชื่อ  ความสนใจ  แบบทดสอบบุคลิกภาพ 
แบบสอบถาม  แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ การตอบคําถามประเภทนี ้ อาจจะไมไดเกี่ยวของกับ
ความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได  การทดสอบบางอยาง  เชน  การสัมภาษณอาจเปนการผสมกัน
ระหวาง  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีไ่ดจากการสงัเกต (Behavior Observations) และวิธ ี
การประเมนิตนเอง (Self Reports)  เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกีย่วของกับ
ความรูสึก  ความคิด และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกต
พฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวย  
  จากความหมายของ สมรรถนะ ที่กลาวไววา  สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรม ที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร ดังนัน้  วิธกีารประเมินพฤติกรรม
ที่ตรงไปตรงมามากที่สุด คือ การสงัเกตพฤติกรรม จดบันทึก และทาํการประเมิน ในการสังเกตเพื่อ
ประเมินพฤตกิรรมนั้นมีสมมุติฐาน 2 ประการ  ที่จะทาํใหการสงัเกตพฤตกิรรม  มีความถกูตอง 
กลาวคือ  ผูทีสั่งเกตและประเมินตองทาํดวยความตรงไปตรงมา และผูที่สังเกตและประเมินตอง
ใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได  การวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัด
ความรู  ความสามารถ  ดังนัน้  การที่จะสรางแบบวัดแบบขอสอบที่มีการตอบแลวใหคะแนนตาม 
การตอบวา  ผิดหรือถูก  จึงเปนสิ่งที่เปนไปไมได หรือถาจะสรางแบบวัดสมรรถนะแบบมีการตอบ
แลวใหคะแนนตามการตอบวา  ผิดหรือถูกจะเปนการวัดความรูเร่ืองสมรรถนะ ไมใชวัดวาบุคคล 
มีพฤติกรรมทีแ่สดงสมรรถนะหรือไม และมากนอยเทาใด  ทัง้นี ้ เนื่องจากสมรรถนะเปนสวนหนึง่
ของผลงานเปนพฤติกรรมทีน่ําไปสูผลงานที่ตองการ  ดังนั้น  การประเมินสมรรถนะจึงเปน 
การประเมนิทีต่องมีการสงัเกตพฤติกรรมการทาํงาน  จดบันทึก และทําการประเมนิ  
  แบบประเมินพฤติกรรมสรางไดหลายแบบ  แบบที่นิยมกันแพรหลายแบบ  เชน 
   1.  แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดบั (Likert  Scale) ตัวอยาง
การประเมนิสมรรถนะแบบที่ใชความถี่ของพฤตกิรรมในการกําหนดระดับ  ดังนี ้
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ระดับพฤติกรรมในการทํางาน 
รายการพฤติกรรมในการทํางาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  แสดงความพยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง      

2.  มีความมานะอดทน  ขยันหมั่นเพียรในการทํางานและ 

ตรงตอเวลา 

     

3.  มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงงานไดตาม
กําหนดเวลา 

     

4.  แสดงออกวาตองการทํางานใหดีขึ้น      

5.  แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่
กอใหเกิดการสูญเปลา 

     

      

   
   ขอจํากัดของการประเมินแบบที่ใชความถีห่รือปริมาณในการกําหนดระดับ  คือ 
ผลของการประเมินอาจผิดพลาดไดงาย  เนื่องจากพฤตกิรรมในการทาํงานนั้นไมมบีริบทของงาน
เปนตัวกาํกับ  ดังนัน้ อาจทาํใหขาราชการระดับตนมีสมรรถนะของขาราชการในระดับนักบริหารสูง
ได  ทั้งๆ  ที่โดยหนาที่แลวขาราชการระดับตนไมมีโอกาสที่จะแสดงสมรรถนะของขาราชการใน
ระดับนักบริหารระดับสูง  เนื่องจากหนาที่รับผิดชอบในงานแตกตางกัน 
   2.  แบบประเมนิที่ใชพฤตกิรรมกําหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating 
Scale : BARS) แบบประเมินประเภทนี้ใชพฤติกรรมในการกําหนดระดบั  ดังนี ้
              ระดับที่ 1  แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี  เชน  พยายามทาํงานให
ดีและถูกตอง มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 
              ระดับ 2  สามารถทาํงานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว  เชน  กําหนด
เปาหมายเพื่อใหไดผลงานทีดี่ ทํางานไดตามผลงานที่กาํหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ  
ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 
              ระดับที่ 3  สามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  เชน
ปรับปรุงวิธีการทํางานไดดีข้ึนมีคุณภาพดข้ึีน หรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลองวิธกีารทาํงาน
แบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตามทีก่ําหนดไว 
              ระดับที่ 4  สามารถพัฒนาวิธีการทํางาน  เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และ
แตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก เพื่อทํา
ใหไดผลงานทีดี่กวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพัฒนาระบบ วิธกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงาน 
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ที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 
              ระดับที่ 5  สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกร  บรรลุ 
เปาหมาย  เชน  ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ และ
ประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชน
สูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
   ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะ ที่แสดงในพจนานุกรมสมรรถนะ  ประกอบดวยคํา 
จํากัดความของสมรรถนะ คําอธิบายระดบัตางๆ ของสมรรถนะ และตัวอยางของพฤติกรรมที่แสดง 
สมรรถนะในแตละระดับ  ซึ่งแมวา  ในพจนานุกรมสมรรถนะ  จะไมไดเขียนระดับของสมรรถนะ 
ในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS แตโดยแนวคิดแลวพจนานุกรมสมรรถนะเปนแบบประเมิน
สมรรถนะโดยตัวเองอยูแลว  เนื่องจากมีการจัดเรียงระดับไวแลว การประเมินสมรรถนะ ตาม
พจนานกุรมสมรรถนะ  ยังมขีอดีกวาการสรางมาตรการประเมินแบบใชความถี ่ของพฤติกรรม
กําหนดระดับ  เพราะการประเมินแบบ BARS ทําใหเห็นภาพรวมของสมรรถนะทุกระดับ มีความ
ตรงไปตรงมา และโอกาสที่ผลการประเมนิจะผิดพลาดโดยไมต้ังใจจะมีนอยกวา  
   อยางไรก็ดี  กอนที่จะประเมนิสมรรถนะได  จําเปนที่จะตองทาํความเขาใจกับ
ความหมายของสมรรถนะ  แตละสมรรถนะ และในแตละระดับกอนวา  หมายถึงอะไร  สําหรับ
พฤติกรรมตัวอยางนัน้  เปนเพียงตัวอยางที่จะทําใหเขาใจระดับไดดีข้ึน เทานัน้  ตัวอยางเชน 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ซึ่งหมายถงึความมุงมัน่จะปฏิบัติราชการใหดี หรือใหเกนิมาตรฐาน 
ที่มีอยูโดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์
ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการสรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการ 
ปฏิบัติงาน  ตามเปาหมายทีย่ากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน  โดย
ในระดับที ่1  หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงความพยายามในการทํางานใหดี  ในระดับที ่2 นอกจาก
จะแสดงความพยายามในการทาํงานใหดีแลว  ยังตองสามารถทํางานใหได  ตามเปาหมายที่วางไว 
ในระดับที ่3  นอกจากสามารถทาํงานใหไดตามเปาหมายทีว่างไวแลว  ยังตองสามารถทาํงานใหได 
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ระดับที ่4 นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพ 
มากยิง่ขึ้นแลว  ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดนและแตกตาง อยางที่
ไมเคยมีใครทําไดมากอน และในระดับ 5  นอกเหนือจากพฤติกรรม ใน 4 ระดับ 
ที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยงเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย เพื่อ
หลีกเลี่ยงปญหาในการประเมินการนาํสมรรถนะมาใชเปนการกําหนดกฎกติกาแบบใหมข้ึนใชใน
องคกร  จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกรมีความรู  ความเขาใจ  ในความหมายของ
สมรรถนะใหตรงกันกอน  (ดูภาพประกอบ 3)  
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ภาพประกอบ 3  แนวคิดแบบประเมินที่ใชพฤติกรรมกําหนดระดับ  (Behaviorally   Anchored Rating  
    Scale – BARS) 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 19. 
 
 
 
 

5. สามารถตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยง 
เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน  ตัดสินใจ
โดยคํานึงถึงผลไดผลเสียอยางชัดเจนและ
ดําเนินการเพื่อใหภาครัฐและประชาชนได
ประโยชนสูงสุด บริหารจัดการและทุมเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอ
ภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 

3. สามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  เชน  ปรับปรุงวิธีการทํางานไดดีขึ้น 
มีคุณภาพดีขึ้น  หรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
เสนอ/ทดลองวิ ธี การทํ างานแบบใหมที่ มี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิม  เพื่อใหไดผลงาน
ตามที่กําหนดไว 2. สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่

วางไว  เชน  กําหนดเปาหมายเพื่อใหไดผลงานที่
ดี  ทํางานไดตามผลงานที่กําหนดไว มี 
ความละเอียดรอบคอบ  ตรวจตรา 
ความถูกตองของงานเพื่อใหงานมีคุณภาพ 

1. แสดงความพยายามในการทํางานใหดี 
เชน  พยายามทํางานใหดีและถูกตอง  มานะ
อดทน ขยันหมั่นเพียร  ตรงเวลา  รับผิดชอบ
ในงาน  สงงานไดตามเวลา 

4. สามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงาน
ที่โดดเดนและแตกตางอยางไมเคยมีใครทํา
ไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และ
เปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเห็นไดชัด  ทําการพัฒนาระบบ  
วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนอยาง
ไมเคยมีใครทํามากอน 
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   เดสเลอร  (Dessler. 1997: 500 – 511) ไดกลาวถึง เครื่องมือที่ใชในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน  ที่เปนทางการ  มีดังนี ้
    1.  วิธีการประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale Method) เปนเทคนิค
วิธีทีน่ิยมใช  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด  แบบประเมินจะมีสเกลแสดงรายการ 
คุณลักษณะ และชวงของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน บุคลากรจะไดรับการจัดลําดับ
ดวยการใหคะแนนที่จะอธิบายถงึระดับการปฏิบัติงาน ในแตละคุณลักษณะ  เชน  คุณภาพงาน 
ปริมาณงาน  ความเชื่อถือได  เปนตน 
    2.  วิธีการจัดลําดับทางเลือก (Alternation Ranking Method) เปนการจัด
เรียงลําดับบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากดีที่สุดไปสูผูที่ปฏิบัติงานดนีอยทีสุ่ด โดยถือเกณฑคุณลักษณะ 
งานเฉพาะอยาง โดยการเขียนรายชื่อบุคลากรทกุคนทีจ่ะใหคาคะแนน แลวจัดเรียงลําดับบุคลากร
จากผูที่ไดคะแนนมากที่สุดไปสูผูที่ไดคะแนนนอยที่สุด 
    3.  วิธีเปรียบเทยีบเปนคู (Paired Comparison Method) เปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่บุคลากรแตละคนจะถกูเปรียบเทียบกบัทุกๆ คนในกลุมที่ลักษณะงานเปรียบเทยีบ 
กันได  และการประเมนิบุคลากรแตละคนเกี่ยวกบัจุดเดนและจุดดอยเปนคูๆ จากนัน้พจิารณา
คุณลักษณะ  บุคลากรแตละคนแลวชีว้า  คนใดดีกวากนัในแตละคูในกลุม 
    4.  วิธีการกระจายความถี ่(Forced Distribution Method)  เปนการประเมิน
การทาํงานของบุคลากรแตละคน  ซึ่งผูประเมินจะตองกาํหนดบุคลากรเปนกลุม โดยยดึเกณฑ 
การปฏิบัติงานแลว  กระจายความถี่ในรูปโคงปกต ิ การตัดสินใจการกระจายบุคลากรมี  ดังนี้  
     4.1  มีผลการ ปฏิบัติงานในระดับสูงให รอยละ 15   
     4.2  มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลางคอนขางสงู ใหรอยละ 20  
     4.3  มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  ใหรอยละ 30  
     4.4  มีผลการปฏิบัติงานคอนขางต่าํ ใหรอยละ 20   
     4.5  มีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า ใหรอยละ 15 
    5.  วิธกีารประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method)  
เปนการประเมินการทํางานทีใ่หผูประเมนิรายงานเหตนุการณที่จะอธิบายพฤติกรรมการทาํงาน 
ขอความที่รายงานถือวา  เปนเหตกุารณสําคัญที่จะใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดี  หรือไมดีใน 
การใหคะแนนบุคคล  หัวหนางานจะตองบนัทกึประจําวนัเหตกุารณพฤติกรรมการทาํงานของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน และทุก 6 เดือนจะมาประชมุรวมกนั เพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงานที่ดี
และไมดีโดยใชเหตุการณสําคัญเปนตัวอยาง 
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    6.  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (Narrative Forms) เปนการประเมินโดย
การเขียนบรรยาย  เพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา และการพัฒนางาน  
การวิเคราะห และวางแผนปรับปรุงการประเมินผล  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถปฏบัิติงานได  
ตามมาตรฐาน  ในขั้นสุดทายจะสรุปอภิปรายผลการปฏิบัติงาน  โดยมุงเนนดานการแกปญหา 
การปฏิบัติงาน 
    7.  สเกลการจดัลําดับพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scales) 
เปนวธิีการประเมิน  โดยการรวมขอดีของแบบเรียงความบรรยาย และแบบใชเหตุการณสําคัญ 
และการจดัลําดับดวยการกาํหนดสเกลประมาณของผลการปฏิบัติงานวาดี หรือไมดี  พรอมกับ
ประเมินพฤตกิรรม  ซึ่งประกอบดวย  5 ข้ันตอน  คือ  
     7.1  การวิเคราะหเหตุการณสําคัญ   
     7.2  พัฒนาผลการปฏิบัติงานดานตางๆ  
     7.3  กําหนดเหตุการณใหม   
     7.4  กําหนดสเกลของเหตุการณ  
     7.5  พัฒนาเครื่องมือ 
    8.  วิธีการบริหารจัดการตามวัตถุประสงค (Management by Object 
Method) เปนการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานโดยบุคลากร  การกาํหนดแผนปฏิบัติ  โดยระบุ 
ถึงวธิีการที่จะบรรลุวัตถุประสงค  มีการยนิยอมใหบุคลากรปฏิบัติ ตามแผนการวัดผลสําเร็จ  ตาม
วัตถุประสงคและแกไข  วัตถุประสงคไดเมื่อจําเปน  รวมทั้งการกาํหนดวัตถุประสงคใหม สําหรับ
อนาคต วิธีการดังกลาวมี  6 ข้ันตอน คือ  
     8.1  กําหนดเปาหมายขององคกร (Set the Organization Goals) 
     8.2  กําหนดเปาหมายของแผนก (Set Departmental Goals)   
     8.3  อภิปรายเปาหมายของแผนก (Discuss Department Goals) 
     8.4  กําหนดขอบเขตและผลที่คาดหวัง (Define Expected Results /  
Set the Individual Goals)  
     8.5  ทบทวนผลการปฏิบัติ: การวัดผลลัพธ (Reviews Performance: 
Measurement the Results)  
     8.6  จดัใหมีการปอนกลับ (Provide Feedback)  
   คารเรล คูสมิตส และ เอลเบอรต (Carrell, Kuzmits; & Elbert.  1992:  252) ได
แบงรูปแบบของการประเมนิผลออกเปน  6 รูปแบบ  คือ 
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    1.  วิธีการประเมินแบบมาตราสวนซึ่งแบงออกเปนวิธีการประเมินแบบกราฟ 
(Graphic Scales) และวธิกีารประเมนิแบบไมใชกราฟ (Non-Graphic Scales) 
    2.  วิธีการประเมินแบบเปรียบเทียบ (Comparative Methods) แบงออกเปน 
3 วิธี คือ  แบบจัดอันดับ (Ranking)  แบบวิธีการกระจายตามเปอรเซน็ตที่กาํหนด (Forced 
Distribution)  แบบจับคูเปรียบเทยีบ (Paired Comparison) 
    3.  วิธีการประเมินโดยเนนเหตุการณวิกฤต แบงออกเปน 3 วิธี  คือ  รายงาน
ประจําป (Annual Review) แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบเนนพฤตกิรรมสําคัญ 
(Behaviorally Anchored Rating Scales - BARS) 
    4.  วิธีการประเมินแบบเขียนคําบรรยาย (Essay) 
    5.  วิธีการประเมินโดยยึดวัตถุประสงคของงานเปนหลัก (Management by 
Objectives - MBO) 
    6.  วิธีผสมผสาน (Combination Methods) เปนการใชวธิีการประเมนิมากกวา
หนึง่วธิ ีอยูในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในใบเดียวกัน เชน บริษทัเคนตักกี้ (Kentucky Fried 
Chicken) ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนชนิดมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ 
คือ  ดีเลิศ  พอใจ  ไมพงึพอใจ  และใหเขียนคําบรรยายสัน้ๆ ลงในทกุหวัขอของการประเมิน 
   สคาเพลโล เลดวินกา และ เบิรกแมน (Scarpello, Ledvinka; & Bergman.  1995: 
557 – 597)  ไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ไวดังนี ้
    1.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  โดยใชมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
(Evaluation Against Common Performance Standards)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่กําหนดมาตรฐานตามเกณฑ หรือบางครั้งเรียกวา การประเมินแบบมาตราสวน (Rating Scale) 
ซึ่งนยิมใชกนัมาก  มี  4 วิธ ี คือ 
     1.1  วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน 
     1.2  การใชมาตราสวนมาตรฐาน (Mixed Standards Scale) 
     1.3  วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ 
     1.4  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ 
    2.  การประเมนิโดยยึดวัตถปุระสงคเปนหลัก (Goal Oriented) แบงออกเปน 
     2.1  การประเมินโดยยึดผลงานเปนหลัก (Results Oriented) 
     2.2  การประเมินโดยยึดผลผลิตเปนหลกั (Output Oriented) 
    สําหรับนักวิชาการไทยไดกาํหนดเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ไวดังนี ้



 35

     อลงกรณ  มีสุทธา และ สมติ  สัชฌุกร (2542: 22 – 59) ไดรวบรวม
ขอเขียนเกี่ยวกับวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน และแบงรูปแบบวิธกีารประเมนิเปน  4 ลักษณะ 
คือ 
      1.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดบคุคลเปนหลัก (Trait 
Rating Based Approach)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติที่เนนรูปแบบการประเมนิผลกเกีย่วกับ
คุณลักษณะของบุคคลเปนสําคัญมี  5 วิธ ี คือ 
       1.1  วธิีการใหคะแนนตามมาตราสวน  (Graphic Rating Scale) 
       1.2  วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Checklists Methods) 
ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท  คือ  แบบถวงน้ําหนกั (Weighted Checklists) และแบบบังคับใหเลือก 
(Forced Choices) 
       1.3  วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison 
System) แบงออกเปนการจดัลําดับที่ การเปรียบเทยีบรายบุคคล (Man to Man Comparison) การ
จับคูเปรียบเทยีบ (Paired Comparison) แบบกระจายตามเปอรเซ็นตที่กําหนด (Forced 
Distribution or Grading on the Curve) 
       1.4  วิธีแบงชัน้  (Grading) 
       1.5  วิธีประเมนิตามคะแนน (Point Rating) 
      2.  วิธีประเมนิผลการปฏิบัติงานทีย่ึดพฤตกิรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 
(Job Performance or Behavior Based Approach) แบงเปน 12 วธิ ี คือ 
       2.1  วิธีประเมนิแบบเนนเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) 
       2.2  วิธีการบรรยายความ (Free Form Essay, Free Written 
Evaluation, Essay Description, Essay Approach หรือ Narrative Method) 
       2.3  วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต (Probst Rating Plan) 
       2.4  วิธีการประเมินผลโดยมผูีประเมินหลายคน (Multiple Rating, 
Multiple หรือ Group Rating) 
       2.5  วิธีการประเมินรวมกนั (Mutual Rating) 
       2.6  วิธีประเมนิโดยเพื่อนรวมงาน  (Peer Rating) 
       2.7  วิธีการประเมินดวยตนเอง (Self Appraisal หรือ Self Rating) 
       2.8  วิธีสัมภาษณผลงานกาวหนา  (Progress Interview) 
       2.9  วิธีประเมนิโดยวิธีสัมภาษณ  (Field Interview Method หรือ 
Field Review Method) 
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       2.10  วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment 
Centers) 
       2.11  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน  
(Rating Scale) 
       2.12  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณ
โดยอาศัยมาตราสวน (Behavioral Observation Scale) 
      3.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงาน หรือ
วัตถุประสงคเปนหลกั (Result or Objective Based Approach) แบงออกไดเปน 7 วิธ ี คือ 
       3.1  วิธีการประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) 
       3.2  วิธีประเมนิโดยใชตัวชีโ้ดยตรง (The Direct Index) 
       3.3  วิธีการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Standard of Performance) 
       3.4  วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Performance Record) 
       3.5  วิธีจดบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา (Periodic Test) 
       3.6  วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test) 
       3.7  วิธีการวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง 
(Analysis of Position Functions and Responsibilities)  
      4.  วิธีประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/ 
Hybrid Systems) 
     ฝายมาตรการ  สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดสรุป
วิธีการประเมนิผลงานบุคคลไว  4 ประการ คือ 
      1.  วิธีจดบันทกึปริมาณงานที่ทาํตามแบบแผน ทาํซ้าํๆ กัน  โดย 
ผูปฏิบัตินับจํานวนงานของคนทีท่ําหรือตอสัปดาห หรือเดือน แลวหัวหนาเก็บรายงานของแตละคน
ไว เมื่อจะประเมินจะนาํมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานทีก่ําหนดให 
      2.  วิธีพจิารณาตามเครื่องวดั  กาํหนดรายการคุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานทีจ่ะประเมนิเอาไว แลวจาํแนกแตละคุณลักษณะออกเปนลําดับความมากนอย อาจ
ใหคะแนนสําหรับแตละ ระดับก็ได 
      3  วิธีพิจารณาโดยตรวจรายการ วธินีี้ผูประเมินพิจารณาตอบคําถาม
เกี่ยวกับคุณลกัษณะของผูปฏิบัติงาน  โดยกาเครื่องหมายลงในชองคําถามที่เตรียมไวแลว 
      4.  วิธีเปรียบเทียบบุคคลเปนวิธทีี่เหมาะสมกับกลุมผูปฏิบัติงานจํานวน 
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ไมมาก ผูประเมินจะเปรียบเทียบคนทาํงานทีละคู 
 1.7  ชวงเวลาและความถีใ่นการประเมิน 
  มัมฟอรด  (Mumford.  1980: 175) และ คารสซิโอ (Cascio.  1998: 287) ไดเสนอ
วา  ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 1 – 2  คร้ัง หรือเมื่อครบวงจรในการทาํงานหนึง่ๆ  
(Task Cycle) 
  กวี  วงศพุฒ (2535: 30) กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานควรทําเปนระยะๆ 
คือ ทุกเดือน  เปนไตรมาส หรือ  1 ป แตอยางนอยตองมกีารประเมนิผลการปฏิบัติงานปละ 1 คร้ัง  
  วีระวัฒน  ปนนิตามยั  (2540: 36)  ไดกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
1 – 2  คร้ังตอป และตองมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง   
  สวนพนัส  หันนาคนิทร (2542: 53) ไดกลาววา  ระยะเวลาที่จะทาํการประเมิน 
ควรกําหนดเปนนโยบายใหแนชัด  การประเมินที่ดี  ควรมกีารกระทําอยางตอเนื่องเพือ่ปองกัน 
ความผิดพลาดอันอาจเกิดจากโอกาส หรือความบงัเอญิ 
  จากแนวคิดดังกลาว  สามารถสรุปไดวา  การประเมนิสมรรถนะของบคุคลควร
ประเมินเปนชวงเวลา  หลายลักษณะ คือ  เดือนละ  1 คร้ัง  ปละ 1  คร้ัง  ปละ 2  คร้ัง ทัง้นี้ข้ึนอยู
กับการกาํหนดของแตละองคกรและความเหมาะสมเปนหลัก 
 1.8  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
  บทบาทของผูประเมิน คือ การพิจารณาหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน  โดยคาํนงึถึง
ความรูทกัษะ/สามารถของแตละบุคคลในบทบาททีเ่กี่ยวของกับงาน  ผูประเมิน  จึงมีบทบาทที่
สําคัญและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสดุ ดังนัน้ผูประเมินสมรรถนะ
จึงจําเปนตองตอบคําถามตางๆ  ดังนี ้
   1.  จะทราบไดอยางไรวาสมรรถนะหมายถึงอะไร 
   2.  หลักฐานเหลานี้มาจากที่ใดบาง 
   3.  จะเลือกวธิกีารประเมนิทีถู่กตองไดอยางไร 
  การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง  โดยไมมีอคตนิั้นเปนประเด็นที่สําคัญมาก 
โดยธรรมชาตขิองการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรม คือการสังเกตพฤติกรรม
การทาํงานอยางใกลชิดแลวทําการประเมนิ ตองอาศัยการตัดสินใจและดุลยพนิิจของผูประเมนิอยู
มาก อยางไรกดี็การประเมนิคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมกไ็มสามารถที่จะประเมินดวยแบบทดสอบ
วัดความรูความสามารถได วิธีการประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรงจึงขึน้อยูกับปจจัยหลายประการ 
เชน  การมีโอกาสในการทํางานใกลชิดเพยีงพอที่จะสงัเกตพฤติกรรมตางๆ ได  การมีความตัง้ใจ 
ที่จะประเมินดวยความเที่ยงตรง  การกําหนดพฤตกิรรมเปาหมายที่ตองการสงัเกตใหชัดเจน และ 
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ที่สําคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น  ถาทัง้ผูประเมนิ และผูถูกประเมนิไดมีโอกาส
ส่ือสารกันอยางเปดเผยถงึพฤติกรรมเปาหมายที่ผูประเมนิตองการ และหลักฐานที่แสดงใหเห็นวา 
ผูถูกประเมนิมพีฤติกรรมเหลานัน้อยางสม่าํเสมอ การประเมินแบบเปดเผยกับผูถกูประเมินเปน
โอกาสที่จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับพฤติกรรมที่พึงประสงค   
  ดังนัน้  คุณภาพของการประเมินขึ้นอยูกบัทักษะของผูประเมิน ความรูความเขาใจ 
ในหลักการของการประเมิน  ผูประเมนิที่มทีักษะในดานการประเมนิจะสามารถรับเอาแนวทาง
ประเมินที่สรางสรรคในรูปแบบใหมๆ  ดวยความเขาใจที่ถูกตอง  การประเมินสมรรถนะเปน 
การประเมนิรายบุคคล  ดังนั้น  แตละคนจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน  ผูประเมนิจึงจาํเปนตอง
ประยุกตแนวทางทีย่ืดหยุนและสรางสรรคหลายๆ รูปแบบเพื่อรับมือกับส่ิงที่ทาทายเหลานัน้ 
  ผูประเมินสมรรถนะ  ควรเปนผูที่มกีารติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา  
และมีโอกาสสงัเกต และติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจริง  ภายใตสภาพแวดลอม 
การปฏิบัติงานที่เปนอยู  บทบาทของผูประเมินสามารถสรุปได  ดังนี ้(วีรวุธ  มาฆะศิรานนท ; 
และ วุฒพิงษ ยศถาสุโรดม.  2547) 
   1.  ผูประเมินควรจะเปนหัวหนางานในสายปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจรงิ  
   2.  ผูประเมินจะตองรับผิดชอบในการตัดสนิตามหลักฐานของผล 
การปฏิบัติงานและมัน่ใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐานมคีวามถกูตองและเพียงพอ 
ตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว 
   3.  ผูประเมินอาจใชวิธกีารประเมินหลายๆ แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของ 
การประเมนิจะตองเปนการสังเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอนขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) ไปยังผูถกูประเมินอยางสม่าํเสมอ และมีการระบุถึงความจําเปนในการฝกอบรม 
ในระหวางชวงของการประเมินนัน้ๆ ดวย 
   4.  ผูประเมินจะตองรับผิดชอบในการบนัทึกผลการประเมิน รายละเอียด 
ของหลักฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบันทกึเขาในประวัติของการประเมิน 
 1.9  คุณภาพของเครื่องมอืประเมิน 
  เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับคุณสมบัติที่สําคัญ
ของเครื่องมือในการวัด  คือ  ความเที่ยงตรงและความเชือ่มั่น  ความเทีย่งตรง หมายถึง  การวัด 
ในสิ่งที่ตองการวัดใหใกลเคยีงความเปนจริงมากที่สุด ตรงประเด็นมากที่สุด ความเชื่อมั่น หมายถงึ 
ผลของสิ่งที่ตองการวัด  ถาวัดซ้ําๆ ควรจะอยูในตําแหนงเดียวกนัทุกครั้ง ความเทีย่งตรงของการวดั
ข้ึนอยูกับจุดมุงหมายของการวัดเปนสําคญั และการวัดที่เร่ิมตน  จากการเขียนพฤตกิรรมที่ชัดเจน 
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ยังไมเพียงพอที่จะบอกความเที่ยงตรงได  แตการใชวิธีศึกษาจากแหลงขอมูลรวมดวยจะชวยให
แปลผลไดชัดยิ่งขึ้น  ดังนัน้  การสรางเครื่องมือจึงตองมทีัง้ความเทีย่งตรงและความเชื่อมั่น 
  การประเมนิความเที่ยงตรงของเครื่องมือ  สวนใหญเปนการประเมนิความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา  เปนจุดเริ่มตนในการวัด  ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา  หมายถึง  การเลือกคําถาม 
ที่สามารถใชเปนดัชนทีี่ดีได  ไมตองทดสอบทางสถิติ  เพยีงแตเชื่อวา  คําถามที่สรางขึ้นมานั้น 
เปนตัวแทนของคําถามทัง้หมดได (Universal of Question) วิธีทีน่ิยมในการหาความเที่ยงตรง 
ตามเนื้อหา คือ การใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบวามีความชัดเจนและเปนไปได หรือไมที่จะใชเปนแบบ
ประเมิน นอกจากนี ้ ยังมีการตรวจสอบความชัดเจนเชิงภาษา (Formal Test of Linguistic) 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงสามารถวเิคราะหออกมาเปนตัวเลขได  โดยการหาคาดชัน ี
ความสอดคลองระหวางขอคําถามและลกัษณะเฉพาะกลุมพฤติกรรม (อรพินทร  ชูชม.  2542: 2) 
  สําหรับการประเมินความเชือ่มั่นของเครื่องมือนัน้   ความเชื่อมั่น  หมายถงึ  
ความคงเสนคงวาของผลที่ไดจากการวัด  เมื่อมีการกระทําซ้าํๆ การหาความเชื่อมัน่มีหลายวธิี 
ไดแก  วิธกีารสอบซ้ํา วิธีการใชเครื่องมือวดัที่คูขนาน  วธิีหาความเชื่อมั่นแบบคงที่ภายใน   
วิธีการแบงครึ่ง 
  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เปนเทคนิคการวเิคราะหที่ใชจัดตัวแปร 
โดยการรวมตวัแปรจํานวนมากเขาดวยกนั  เพื่อใหไดชุดตัวแปรขนาดเล็กลงที่เรียกวาองคประกอบ  
การวิเคราะหองคประกอบเปนการออกแบบเพื่อระบุองคประกอบ (Factor) หรือมติิ (Dimension)  
ที่อยูภายใตความสัมพนัธระหวางชุดตัวแปรที่สังเกตได  คือ  1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ 
(Exploratory Factor Analysis) เปนการวเิคราะห  เพื่อลดจํานวนตัวแปร  ใหนอยลง  โดยอาศัย
ความสัมพันธระหวางตัวแปรหรือความรวมกัน (Communality) ระหวางตัวแปร เปนฐานในการ
เปลี่ยนสภาพตัวแปรหลายตัวใหมารวมกนัเปนปจจัยไมกี่ปจจัย   2) การยืนยันทดสอบความถกูตอง
ของมาตรวัด (Confirmatory Factor Analysis) เปนการทดสอบองคประกอบที่กาํหนดไวแลว ตาม
ทฤษฎีเปนการทดสอบทฤษฎี  
 1.10  กรอบสมรรถนะของบุคลากรในหนวยงานราชการ 
  1.10.1  กรอบสมรรถนะของขาราชการไทย 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548: 9 – 10)  ไดศึกษาหนาที่
หลักของตําแหนงงานตางๆ ทุกตาํแหนงในภาคราชการพลเรือน แลวจัดตําแหนงงานตางๆ รวมกัน
เปนกลุมงาน (Job Family) แลวกําหนดคณุสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจาํกลุมงานตางๆ 
เพื่อที่จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคล ใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  การจัดกลุมงานเปนวธิีการจําแนกประเภทของงาน  โดยการจัดงานทีม่ีลักษณะคลายคลึง 
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กันเขาไวในกลุมเดียวกนัโดยพิจารณาเกณฑ  คือ 
    1.  กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตาํแหนงงานนัน้เปนใครหรือเปนบุคคล
กลุมใด 
    2.  ตําแหนงงานนั้นมุงผลลพัธ/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนนุสงเสริมใหระบบ
ราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางดานใด  
   ทั้งนี้ งานทีจ่ัดอยูในกลุมงานเดียวกนัมีลักษณะงาน วัตถุประสงค และผลสัมฤทธิ์
ของงานคลายคลึงกัน กลาวคือ ผูที่ดํารงตาํแหนงในกลุมงานเดียวกนัไมวาจะในตําแหนงใด  ควรมี
สมรรถนะเหมอืนกนั  เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ  โดยไดแบงกลุมงานในระบบราชการพล
เรือนไทยออกเปน 18 กลุมงาน  ดังนี ้
    1.  กลุมงานสนับสนนุทั่วไป (General Support) 
    2.  กลุมงานสนับสนนุงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical Support) 
    3.  กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) 
    4.  กลุมงานบริหาร (Executive) 
    5.  กลุมงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
    6.  กลุมงานศกึษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
    7.  กลุมงานขาวกรองและสบืสวน (Intelligence and Investigation) 
    8.  กลุมงานออกแบบเพื่อพฒันา (Developmental Design) 
    9.  กลุมงานความสัมพนัธระหวางประเทศ (International Relations) 
    10.  กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement) 
    11.  กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public Communication and 
Promotion) 
    12.  กลุมงานสงเสริมความรู (Public Education and Development) 
    13.  กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ  
(Caring Services) 
    14.  กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services) 
    15.  กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน  
(Technical Services) 
    16.  กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
    17.  กลุมงานการปกครอง (Public Governance) 
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    18.  กลุมงานอนุรักษ (Conservation) 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) (2548: 11 – 13) 
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย  โดยตนแบบสมรรถนะม ี 2 สวน  คือ 
    1.  สมรรถนะหลัก  สําหรับขาราชการทั้งหมด  ในภาคราชการพลเรือน  
สมรรถนะหลกัเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรอืนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยม 
และพฤติกรรมที่พงึประสงครวมกัน  สมรรถนะหลักม ี 5 สมรรถนะ  คือ  
     1.1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
     1.2  บริการทีดี่ (Service Mind)  
     1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
     1.4  จริยธรรม (Integrity)  
     1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
    2.  สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับลักษณะของงานตางๆ ในแตละกลุมงาน 
สมรรถนะประจํากลุมงาน  เปนสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะ สําหรับกลุมงาน  เพื่อสนบัสนุนให
ขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที ่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 
สมรรถนะประจํากลุมงาน  มีกลุมงานละ  3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนกับริหารระดับสูงม ี 
5 สมรรถนะ) จากสมรรถนะประจํากลุมงาน  ซึ่งมทีัง้หมด  20 สมรรถนะ คือ  
     2.1  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
     2.2  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)  
     2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others)  
     2.4  การสั่งการตามอํานาจหนาที ่(Holding People Accountable)  
     2.5  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking)  
     2.6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  
     2.7  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding)  
     2.8  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness)  
     2.9  การดําเนนิการเชงิรุก (Proactiveness)  
     2.10  ความถกูตองของงาน (Concern for Order)  
     2.11  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
     2.12  ความยดืหยุนผอนปรน (Flexibility)  
     2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
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     2.14  สภาวะผูนํา (Leadership)  
     2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
     2.16  วิสัยทัศน (Visioning)  
     2.17  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation)  
     2.18  ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership)  
     2.19  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
     2.20  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering Others) 
  1.10.2  กรอบสมรรถนะของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธกิาร 
   กระทรวงศึกษาธิการ โดยสาํนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2549: 11 – 14) 
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดวย  
8 สมรรถนะหลัก  โดยนาํสมรรถนะหลัก  5 สมรรถนะ  ผนวกรวมกับสมรรถนะประจํากลุมงานของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการอีก  3 สมรรถนะ  ดังนี ้
    -  การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
    -  การบริการที่ดี (Service Mind) 
    -  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
    -  จริยธรรม (Integrity)  
    -  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
    -  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
    -  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
    -  มนุษยสัมพนัธ (Human Relations) 
   ทั้งนี้  ไดกําหนดคําอธิบายสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะขางตน  ดังนี ้
 

    1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)    
       สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถงึ ความมุงมัน่จะปฏบัิติราชการใหดี 
หรือใหเกนิมาตรฐานทีม่ีอยู  โดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์ทีห่นวยงานกาํหนดขึ้น  อีกทัง้ยังหมายความรวมถงึ  การสรางสรรค 
พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย ที่ยาก โดดเดน และทาทายชนิดที่อาจ 
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทาํไดมากอน  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
     1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมาย 
ในการทํางาน 
     1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
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     1.3  พยายามคิดหาแนวทาง  วิธกีาร  เพื่อใหงานบรรลเุปาหมาย 
     1.4  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวาง  การบรรลุ 
เปาหมาย 
     1.5  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
     1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมัน่ 
ตอความสําเรจ็ของเปาหมาย 
    2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
        การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามใน การใหบริการ
เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการ และหนวยงานภาครัฐ-เอกชนที่มีสวนเกี่ยวของ  ควรมี
เกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
     2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
     2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตาม 
ที่ตองการหรือไม 
     2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
     2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
     2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจาก 
ผูขอรับบริการ  
     2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
 
    3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
     ส่ังสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู 
เพื่อส่ังสม  พฒันาศกัยภาพ  ความรูความสามารถของตน  ในการปฏิบัติราชการ  ดวยการศึกษา 
คนหาความรู  พฒันาตนเองอยางตอเนื่อง   อีกทั้งรูจกัพฒันา  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ 
และเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์ ควรมีเกณฑพฤตกิรรม ดังตอไปนี ้
     3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
     3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงาน 
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
     3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
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     3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบั 
การปฏิบัติงานจริง 
     3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
     3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้ 
     3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชพีอยางตอเนื่องได  
    4.  จริยธรรม (Integrity)  
     จริยธรรม (Integrity)  หมายถึง  การครองตน และประพฤติปฏิบัติตน
ถกูตอง  เหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชพี
ของตน  โดยมุงประโยชนของประเทศชาตมิากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรี
แหงอาชพีขาราชการ  อีกทัง้ เพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนนุผลักดัน  ใหภารกิจหลัก ของ
หนวยงานบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
     4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ 
     4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
     4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
     4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมอืปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัด
ตอจรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  
     4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทาํงาน 
     4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายของ
องคกรได 
     4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิด 
ความเสยีหายตอองคกร    
    5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
     ความรวมแรงรวมใจ หมายถึง  ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  
การเปนสวนหนึ่งในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกร  โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใช 
ในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการสราง และดํารงรักษาสมัพันธภาพที่ดีกับสมาชกิ 
ในทีม  ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
     5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
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     5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งานเสมอ 
     5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิก
ในทีมงาน 
     5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
     5.5  การมีสวนรวมในการทาํงานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทมีบรรลุ
เปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 
     5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเหน็ทมี 
    6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
       ความเขาใจองคกรและระบบราชการ  หมายถึง  ความเขาใจ และความ 
สามารถประยกุตใช  ความสมัพันธ หรือเชือ่มโยงของกระแสอํานาจ  ทั้งที่เปนทางการ และไมเปน 
ทางการ ในองคกรของตน และองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพือ่ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล 
ความเขาใจนี ้ รวมถงึความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครัฐ  แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง 
เศรษฐกิจ  สังคม เทคโนโลย ี ฯลฯ   ตลอดจนเหตุการณ หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  มีผลตอ
องคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี้  
     6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 
     6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
     6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
     6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว  
     6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 
    7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
               การบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การแสดงออกถึง  การยอมรับ
ความคิดเหน็ หรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏบัิติอยางเปน
รูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเรว็ และมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอม
ขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
     7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
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     7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
     7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลีย่นแปลงอยางสม่ําเสมอ 
     7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงทีดี่ มีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 
     7.6  สามารถโนมนาวใหผูทีต่อตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงได 
    8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
               มนุษยสัมพนัธ  หมายถึง  ความสามารถในการสราง และรักษาความ 
สัมพันธที่ดี  ใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  ทั้งจากภายใน และภายนอกองคกร  เพื่อเปาหมาย ในการ
ทํางานรวมกัน และเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดบั บุคคล  หนวยงาน และองคกร  ควรมี
เกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
     8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
     8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
     8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพนัธ  รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
     8.5  ผลของการมีมนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
     8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงาน
ทั้งในและระหวางหนวยงาน    
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 เกณฑระดับสมรรถนะ  
 
สมรรถนะแตละตัวจะแบงออกเปน 5 ระดับ   โดยมีการระบุพฤติกรรม  ดังนี ้  
 

ระดับสมรรถนะ เกณฑพฤติกรรมกําหนดระดบั 
  

ระดับที ่1 
ข้ันเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทาํงานใหดีและถกูตอง 
มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 

ระดับที ่2 
ข้ันปฏิบัติ 

สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว เชน กําหนดเปาหมายเพื่อให
ไดผลงานที่ดี ทํางานไดตามผลงานทีก่ําหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ 
ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

ระดับที ่3 
ข้ันพัฒนา 

สามารถทํางานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุงวธิี 
การทาํงานไดดีข้ึนมีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลอง 
วิธีการทํางานแบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตาม 
ที่กําหนดไว 

ระดับที ่4 
ข้ันกาวหนา 

สามารถพัฒนาวิธกีารทาํงานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง  อยาง
ไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก 
เพื่อทาํใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพฒันาระบบ วธิ ี
การทาํงาน เพือ่ใหไดผลงานที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 

ระดับที ่5 
ข้ันเชี่ยวชาญ 

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมคีวามเสีย่งเพือ่ใหองคกรบรรลุเปาหมาย เชน 
ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด บริหารจดัการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากร เพือ่ใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 

  

   
  คําอธิบายของสมรรถนะแตละระดับจะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ไมอาจเห็น 
ได โดยตรง  แตเห็นไดโดยออมจากพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมา  ทําใหเหน็คุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรมที่แฝงอยู เชน ระดับที ่1  การแสดงความพยายามในการทํางานใหดีนัน้  จะรูได 
หากบุคคลมีพฤติกรรมตางๆ  เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง มีความมานะอดทน 
ขยันหมั่นเพียรในการทาํงาน และตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานได  ตาม
กําหนดเวลา แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน เชน ถามถึงวิธกีาร หรือขอคําแนะนํา อยาง 
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กระตือรือรน  สนใจใครรู และแสดงความเห็นในเชงิปรับปรุงพัฒนา  เมื่อเหน็สิ่งที่กอใหเกิด 
การสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน  ในการประเมินนัน้  ผูถกูประเมินไมจาํเปนตองมี
พฤติกรรมครบทุกขอในพฤติกรรมตัวอยาง  โดยอาจมีพฤติกรรมบางขอ และมีพฤติกรรมอื่นๆ 
เพิ่มเติม (ซึ่งตองกําหนดไวลวงหนาวาพฤติกรรมอะไร) ที่ทาํใหผูประเมินแนใจไดวาบุคคลนั้น 
ไดแสดงความพยายามในการทํางานใหดีข้ึน  
  อยางไรก็ดี  เพื่อหลีกเลี่ยงความลาํเอียง  การประเมนิสมรรถนะ  ควรตองมีการทํา 
ความเขาใจรวมกันทั่วทั้งองคกรวาสมรรถนะใดหรือพฤติกรรมแบบใด เปนสิง่ที่องคกรคาดหวงัวา
ขาราชการจะตองม ี เพื่อหลกีเลี่ยงปญหาในการประเมินการนาํสมรรถนะมาใช  เปนการกําหนด 
กฎ กติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร  จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกร  มีความรู  ความ
เขาใจสมรรถนะใหตรงกันเสียกอน  เมื่อมีการประกาศใช  หากทุกคนเขาใจตรงกนั  ปญหาการ
ประเมิน ที่ตามมาก็จะมนีอย  ส่ิงที่ควรระลึกถึงคือ เปาหมายของการประเมินสมรรถนะ  คือ  การ
บริหารผลงาน  ดังนั้น  ส่ิงทีอ่งคกรตองการคือการที่ขาราชการแสดงพฤติกรรมที่พงึประสงคในการ
ทํางาน  ไมใชผลการประเมนิที่ไมผาน  ดังนั้น  องคกรกม็ีหนาที่ที่จะทาํใหบุคลากรเขาใจสมรรถนะ
ที่จะถกูประเมนิ ขาราชการเองก็ตองแสดงพฤติกรรมการทํางานที่องคกรตองการ  เพือ่ใหไดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
 
2.  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 2.1  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
  2.1.1  ความเปนมา  
   กรมการศึกษานอกโรงเรียน (กศน.) จัดตั้งขึ้นเมื่อวนัที่ 24 มีนาคม 2522  เปน
กรมหนึ่งในสังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  โดยมีรากฐานทีม่ั่นคงมาจาก “การศึกษาผูใหญ” ซึ่งเริ่มตน
ต้ังแตชวงปลายทศวรรษของป พ.ศ. 2473  เปนตนมา  เมื่อรัฐบาลไดตระหนกัถงึความจําเปน   ที่
จะตองจัดการศึกษาในรูปแบบอ่ืนเพื่อยกระดับอัตราการรูหนังสือ ซ่ึงขณะนั้นอัตราการรูหนงัสือ
ของประชากร ที่มีอาย ุ ต้ังแต 20 ปข้ึนไป  มีเพียงรอยละ 32  
   ในป  พ.ศ. 2483  รัฐบาลไดจัดตั้งกองการศึกษาผูใหญข้ึน  ในสํานักปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อรับผิดชอบงานการศึกษาผูใหญโดยตรง และไดริเร่ิมโครงการรณรงค 
เพื่อการรูหนงัสือทั่วประเทศพรอมกับประกาศใชกฎหมายบังคับใหประชาชนผูไมรูหนังสือที่มีอายุ
ระหวาง 20 – 45 ป  เสียคาเลาเรียนเปนรายปจนกวาจะผานการทดสอบวา  เปนผูรูหนงัสือแลว 
โครงการรณรงคฯ ดังกลาว  ประสบความสําเร็จพอสมควร  แตตองหยดุชะงักไป  เนื่องจากภาวะ
สงครามโลกครั้งที่ 2 
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   ในชวงระหวางพ.ศ. 2513 – 2523  ภารกิจการดําเนินงานของการจัดการศึกษา
ผูใหญไดขยายตัวและมีบทบาทหนาที่เพิม่มากขึน้  จนไดมีการตั้งกรมการศึกษานอกโรงเรียน เพือ่
จัดการศึกษานอกโรงเรียน สําหรับประชาชนทัว่ไปทีพ่ลาด และขาดโอกาสทางการศึกษาใหไดรับ
การศึกษาตลอดชีวิต ปจจุบันกรมการศึกษานอกโรงเรียน ไดปรับเปลีย่นสถานภาพเปนสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สังกัดสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร  มีจุดมุงหมายในการจัด
การศึกษาใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดีข้ึน  โดยใหบริการทางการศึกษา  ใน
หลากหลายรปูแบบ  ไดแก  การศึกษาสายสามัญการศึกษา และสายอาชีพ  และการศึกษาตาม
อัธยาศัย  ซึ่งสามารถเลือกเรยีนไดตามความตองการและความเหมาะสมกับสภาพความพรอมของ
ตนเอง สาระทีสํ่าคัญของการดําเนินงานการศึกษานอกโรงเรียน เพื่อเผยแพรและเปนขอมูลพื้นฐาน
แกผูสนใจศึกษา คนควาเกีย่วกับงานการศึกษานอกโรงเรียนเพื่อประโยชนกวางขวางอยางตอเนื่อง
ตอไป 
  2.1.2  บทบาทและหนาที ่
   สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน มีอํานาจหนาที่  ดังนี ้ (ศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา.  2548)  
    1. จัดทําขอเสนอนโยบาย  แผน  และหลักสูตร  การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศยั  รวมทั้งประสานความรวมมือและความชวยเหลือกับหนวยงานตางๆ ทัง้
ภาครัฐ และเอกชน  ทั้งในและตางประเทศ 
    2. สงเสริม และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการจัดการศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศยั  พฒันาระบบขอมูลสารสนเทศ และดําเนินการวิจัยเพื่อพฒันาการศึกษา 
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศยั 
    3.  สงเสริม สนับสนนุ ประสานงาน ระดมทรัพยากร พฒันาแหลงการเรียนรู  
ศูนยการเรียน และพัฒนาบคุลากรการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยและเครือขาย 
รวมทัง้กํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย 
    4.  สงเสริม ผลิต พัฒนา เผยแพรการเรียนรูและใหบริการดานวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา รวมทัง้บริหารจัดการสถานีวทิยุศึกษาและสถานีวทิยุโทรทัศน เพื่อ
การศึกษา 
    5.  ดําเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการสงเสริม 
สนับสนนุ  และประสานความรวมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 
    6.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนนุการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น 



 50

ที่เกีย่วของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
   เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลตามพนัธกจิ  สํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน  จึงไดกําหนดแนวนโยบาย  ดังนี ้
    1.  เรงจัด จัด และพัฒนาการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา ตาม
อัธยาศัยในดานการศึกษาพืน้ฐาน การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต 
และการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชนใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาและบริบท ของ
ชุมชน  ตลอดจนความตองการของกลุมเปาหมาย  โดยยึดชุมชนเปนฐาน และการบูรณาการ
กิจกรรมใหสอดคลองกับวิถชีีวิตของประชาชน  เพื่อเปนการสรางคน สรางงาน สรางรายได และ
อํานวยโอกาสใหประชาชนไดเรียนรูตลอดชีวิต  อันจะนาํไปสูสังคมแหงปญญา 
    2.  จัด สงเสรมิ และสนับสนุนใหเกิดกระบวนการเรียนรูในชุมชน  รวมทั้ง
พัฒนาแหลงการเรียนรูตลอดชีวิตและการใหบริการทางวิชาการเพื่อเตมิปญญาใหสังคม 
    3.  เรงรัดใหมรีะบบการประกันคณุภาพภายในของสถานศึกษาในสงักัด
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และมีระบบการรับรองมาตรฐานการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อเปนการกาํกับและดูแลมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให
เปนทีย่อมรับของสังคม 
    4.  เรงพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ตามแนวการปฏิรูประบบราชการ และ 
การปฏิรูปการศึกษา  เพื่อปรับเปลี่ยนองคกรเขาสูระบบการปฏิรูป  อยางมีประสิทธภิาพ  โดยเนน 
การปรับโครงสราง และกระบวนการทาํงานขององคกรทกุระดับ ใหมีความคลองตวัในการปฏิบัติงาน 
และเพิ่มการสรางพนัธมิตร  ยุทธศาสตร  เพื่อรวมจัดการศึกษานอกโรงเรียน รวมทัง้  การเสริมสราง
วัฒนธรรมและคานยิมที่ดีในการทํางานของบุคลากรทกุระดับ 
 2.2  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  2.2.1  ความเปนมา 
   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนหนวยงานราชการ  สังกัดสํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  
ไดแก  รายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษา รายการวทิยเุพื่อการศึกษา ส่ือคอมพิวเตอร 
เพื่อการศึกษา และสื่อการศกึษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสริมการเรียนรูสําหรับการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศยั  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุและสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา ซึ่งถือ
เปนหนวยงาน ที่มีภารกิจในการสงเสริมการ และสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียน ใหทัว่ถงึ
กลุมเปาหมายทุกชัน้ทุกระดับ  โดยเฉพาะอยางยิง่การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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ตลอดชีวิต โดยมีความเปนมา  ดังนี ้ (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2546: 1 – 8) 
    พ.ศ. 2495   ไดรับการจัดตั้งเปนกองเผยแพรการศึกษา เมื่อวันที่ 8  มีนาคม 
2495  สังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
    พ.ศ. 2497   จัดตั้ง “สถานวีทิยุศึกษา” ออกอากาศรายการวิทย ุเพื่อ
การศึกษาครั้งแรกเมื่อวันที่ 1 มกราคม 2497 
    พ.ศ. 2500   ทดลองใชรายการวทิยุโรงเรียนเปนครั้งแรก  
    พ.ศ. 2502   เร่ิมจัดรายการโทรทัศน “เพื่อนของโลก” ออกอากาศทางสถานี
วิทยโุทรทัศนไทยทีวีสีชอง 4 หรือชอง 9  ในปจจุบัน 
    พ.ศ. 2515   จัดตั้ง “ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา” สังกัดกรมวิชาการ โดยรวม
งานวทิยุและโทรทัศน งานผลิตเอกสาร กองเผยแพรการศึกษา สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
งานผลิตโสตทศันูปกรณ กรมวิชาการ และแผนกโสตทศันูปกรณ  กองการศึกษาผูใหญ  กรมสามญั
ศึกษาไวดวยกนั 
    พ.ศ. 2522   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโอนเขาสังกดักรมการศึกษา 
นอกโรงเรียน เมื่อวันที่ 24 มนีาคม 2522  เปนหนวยราชการระดับกอง 
    พ.ศ. 2526   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาไดยายสาํนกังานอาคารเดมิ
ภายในกระทรวงศึกษาธกิาร ถนนราชดาํเนินนอก มาอยูที่อาคารถนนศรีอยุธยา เขตราชเทวี 
กรุงเทพมหานคร  
    พ.ศ. 2527   กระทรวงศกึษาธิการอนมุัติ  “โครงการจัดตัง้ศูนยผลิตรายการ 
วีดิโอเทปเพื่อการศึกษา” มีการตอเติมอาคารดานทิศตะวันตกของศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
เมื่อวันที่ 22 มิถุนายน 2527  ติดตั้งอุปกรณผลิตรายการเสร็จสมบูรณในเดือนกนัยายน 2528 และ
เร่ิมจัดและผลิตรายการโทรทัศนต้ังแตเดือนมกราคม 2529 
    พ.ศ. 2536   คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบ ใหดําเนนิการจัดตั้งศูนยผลิต
รายการโทรทศันและวิดีโอเทปเพื่อการศึกษา บริเวณคลอง 5 ถนนสายรังสิต-นครนายก  อําเภอ
ธัญบุรี  จงัหวดัปทุมธาน ี เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพกาํลังการผลิตรายการโทรทัศน  
    พ.ศ. 2537   ทดลองจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมไทยคมออกอากาศ
คร้ังแรกเมื่อวนัที ่12 สิงหาคม ทางสถานวีิทยโุทรทัศนเพื่อการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (ETV) 
    พ.ศ. 2542   เร่ิมผลิตและเผยแพรส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อ 
การศึกษา เพือ่การทาํงาน  
    ตอมาในป พ.ศ. 2546  ภายใตโครงสรางใหมของกระทรวงศึกษาธกิาร  
ไดมีการปรับโครงสรางหนวยงานอีกครั้งหนึ่ง  โดยยายสงักัดศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาไปอยู 
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ภายใตสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  โดยจัด 
โครงสรางองคกรเปนการภายใน  ใหสอดคลองกับภารกิจหนาที่ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
(ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา.  2547ข) 
  2.2.2  โครงสรางการบริหารงานของศนูยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
   โครงสรางการบริหารงานของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ที่ปรับใหมแยกเปน
สวนตางๆ  ดังนี ้  
   1.  สวนอาํนวยการ  โครงสรางภายในแบงเปน  3 ฝาย  ดังนี ้
    1.1  ฝายบริหารงานทัว่ไป 
    1.2  ฝายการเงินและบัญช ี
    1.3  ฝายพัสดุ 
   2.  สวนแผนงานและพัฒนาบุคลากร โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย  ดังนี ้
    2.1  ฝายแผนงานและงบประมาณ 
    2.2  ฝายขอมลูสารสนเทศ 
    2.3  ฝายพฒันาบุคลากร 
    2.4  ฝายวิจยัและประเมินผล 
   3.  สวนจัดการทรัพยากร  
   4.  สวนวิศวกรรมและซอมบํารุง โครงสรางภายในแบงเปน 3 ฝาย  ดังนี ้
    4.1  ฝายพฒันาระบบวิศวกรรม 
    4.2  ฝายติดตั้งและซอมบํารุง 
    4.3  ฝายพฒันาเครือขายคอมพิวเตอร 
   5.  สวนผลิตรายการวทิยุเพือ่การศึกษาตามหลกัสูตร 
   6.  สวนผลิตรายการวทิยุเพือ่การศึกษาตามอัธยาศัย โครงสรางภายในแบงเปน  
2 ฝาย  ดังนี ้
    6.1  ฝายผลิตรายการวิทย ุ
    6.2  ฝายขาววิทย ุ
   7.  สวนรายการและออกอากาศทางวิทย ุ
   8.  สวนเทคนคิวิทย ุ โครงสรางภายในแบงเปน 2 ฝาย  ดังนี ้
    8.1  ฝายบันทกึเสียง 
    8.2  ฝายควบคุมการออกอากาศรายการวทิย ุ
   9.  สวนผลิตรายการโทรทัศนและมัลติมีเดียเพื่อการศึกษาตามหลักสตูร  
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โครงสรางภายในแบงเปน  2 ฝาย  ดังนี ้
    9.1  ฝายผลิตรายการโทรทศันเพื่อการศึกษาตามหลักสตูร 
    9.2  ฝายมัลติมีเดียเพื่อการศึกษา 
   10. สวนผลิตรายการโทรทัศนเพื่อการศึกษาตามอัธยาศยั โครงสรางภายใน
แบงเปน  2 ฝาย  ดังนี ้
    10.1  ฝายผลติรายการโทรทัศน 
    10.2  ฝายศิลปกรรม 
   11.  สวนรายการและออกอากาศทางโทรทัศน โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย 
ดังนี ้
    11.1  ฝายจัดรายการและออกอากาศ 
    11.2  ฝายกํากับการออกอากาศ 
    11.3  ฝายพฒันาการออกอากาศ 
    11.4  ฝายขาวโทรทัศน 
   12.  สวนศูนยผลิตรายการโทรทัศนและวดีิโอเทป (ศูนยฯ รังสิต) โครงสราง
ภายในแบงเปน 3 ฝาย  ดังนี ้
    12.1  ฝายบริหารงานทัว่ไป 
    12.2  ฝายผลติรายการโทรทัศน 
    12.3  ฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง 
   13.  สวนเทคนิคโทรทัศน โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย  ดังนี ้
    13.1  ฝายบันทกึเทปรายการ 
    13.2  ฝายชางภาพ 
    13.3  ฝายตัดตอรายการโทรทัศน 
    13.4  ฝายควบคุมระบบออกอากาศโทรทศัน 
   14.  คณะกรรมการตรวจพิจารณารายการโทรทัศน 
    15.  สวนสงเสริมการผลิตสื่อการศึกษาเพื่อคนพิการ 
  2.2.3  ภารกจิหลกั 
   ภารกิจหลักของศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา สามารถจําแนกได  ดังนี ้ 
(ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา.  2548: 7 – 9) 
    1. จัดและผลติรายการโทรทัศนและวีดิทศันเพื่อการศึกษาเพื่อเสริมการศึกษา
ในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย  สําหรับนักเรียนนกัศึกษา  ในระดับ 
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ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน และตอนปลาย  และประชาชนทัว่ไป  ในหลากหลายสาขาวิชา
และความรูทัว่ๆ ไปที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในปจจุบันเพือ่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
    2.  จัดและผลิตรายการวทิยเุพื่อการศึกษา  เพื่อเสริมการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  สําหรับนักเรียนนกัศึกษาในระดบัประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย และประชาชนทั่วไป  ในหลากหลายสาขาวิชาสอดคลองกับ
การจัดผลิตรายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษา 
    3.  จัดและผลิตสื่อคอมพิวเตอร เพื่อการศกึษา  ดําเนนิการในลักษณะของ 
ส่ือสะสม (Multimedia) อาทิ  ส่ือคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ส่ือ CD-ROM และการสื่อสารผาน
เครือขาย อินเทอรเน็ต  เพื่อเปดโลกทรรศ ในการเรียนรูของนักเรียนในระบบโรงเรียน  นักศึกษา 
นอกระบบโรงเรียน และประชาชนทั่วไป  ใหสามารถเรียนรูจากสื่อที่ตอบสนองความแตกตาง
ระหวางบุคคล  ตลอดจนสงเสริมปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิต  
    4.  จัดและผลิตสื่อการศึกษาเพื่อคนพิการ  โดยนอกจากจัดทําเปนรายการวทิย ุ
และรายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษาแลว ยงัจัดทําในรูปส่ืออ่ืนๆ อีก อาท ิส่ืออักษรเบรลล 
หนงัสือเสียง ส่ือภาพนนู ซดีีรอม ที่สามารถใหบริการกลุมเปาหมายคนพิการไดหลากหลายมากขึ้น 
เพื่อเสริมการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศยัในหลากหลาย 
สาขาวิชาและความรูทัว่ๆ ไป ที่สอดคลองกับสภาพทางสังคมและความตองการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตดานตางๆ  
    5.  ศึกษาคนควา  ทดลอง  วจิัย และพัฒนาปรับปรุงสื่อการศึกษา  โดย
ส่ือการศึกษาที่ผลิต  นอกจากเผยแพรออกอากาศทางสถานวีทิยุกระจายเสียง และสถานวีทิยุ
โทรทัศนแลว ยังดําเนนิการศึกษา คนควา และทดลองสือ่การศึกษาหลายรูปแบบของสื่อประสม  
มีการจัดพมิพเอกสารประกอบ/คูมือที่จะใชกับเทปเสียง  แผนซีดี ซีดีรอม และวีดิทัศน เพื่อนาํไปใช
ทดลองเปนรายวิชา เชน คณิตศาสตร  ภาษาองักฤษ  เปนตน  เพื่อใหผูเรียนรูสามารถศึกษาเรียนรู
ดวยตนเองได  สอดคลองกับการศึกษาในปจจุบัน ที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลางมากขึน้  นอกจากนี้  
ยังจัดทาํคูมือรับชมรายการวทิยุและโทรทัศน  เอกสารประชาสัมพันธรายการเพื่อการศึกษา และ
การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาดวย 
    6.  บริการสื่อการศึกษาใหแกหนวยงาน และสถานศึกษา โดยจัดใหมกีาร
สําเนา และบริการสื่ออิเล็กทรอนิกส  อาทิ  แผนซีดี  ซีดีรอม  วีดิทัศน  เทปเสียง  เปนตน  โดยม ี
การกระจาย และหมนุเวยีนสื่อผานหนวยงานเครือขายทั้งสวนกลาง และสวนภูมิภาคอยางทัว่ถงึและ
มีประสิทธิภาพ  เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีข้ึน ซึง่ผลิตรายการถายทอดสด ทาง
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สถานวีทิยุโทรทัศน และสถานีวทิยุกระจายเสียงเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา  การประชาพจิารณ 
การอบรมทางไกลรวมกับหนวยงานเครือขาย กระทรวงศึกษาธกิาร และหนวยงานของกระทรวงอืน่ๆ 
เปนตน 
    7.  จัดเผยแพรออกอากาศรายการวทิยุและรายการโทรทัศนเพื่อการศึกษา 
     7.1  การเผยแพรรายการโทรทัศน ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาไดผลิต
รายการโทรทศันเพื่อการศึกษา โดยเผยแพรรายการออกอากาศทางสถานวีทิยุโทรทศัน  2 ชองทาง
คือ 
      7.1.1  ทางสถานวีิทยุโทรทศันเพื่อการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
(ETV) ออกอากาศผานสัญญาณดาวเทียมไทยคม โดยตรง (Direct-to-Home) ในระบบ KU-Band 
ชอง 96 ซึ่งมีชัว่โมงการเผยแพรออกอากาศรวมทั้งสิน้ 5,490 ชั่วโมง/12,520 รายการ/ป 
      7.1.2  ทางสถานวีิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย  ชอง 11   
กรมประชาสัมพันธ (สทท. 11) เนื้อหารายการสวนใหญเปนการใหความรูตามอัธยาศัย  โดย 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ไดมีสัญญาเชาเวลาออกอากาศกับทาง สทท.11  สัปดาหละ 30 นาท ี
ในทุกวนัอาทติย เวลา 10:00-10:30 น. นอกเหนือจากการเชาเวลาดังกลาว สทท.11 ไดอนุเคราะห
เวลาออกอากาศฟรีแกศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาอีก เปนเวลาประมาณสัปดาหละ 1 รายการ 
ความยาวรายการละ 30 นาที หรือ จํานวน 52 รายการ/26 ชั่วโมงตอปโดยประมาณ 
     7.2  การเผยแพรรายการวทิยุเพื่อการศึกษา จัดเผยแพร 2 ชองทาง คือ 
      7.2.1  ทางสถานวีิทยุศึกษา ของกระทรวงศึกษาธกิาร 2 ระบบ คือ 
ระบบ F.M. ความถี่ 92 MHz และ ระบบ A.M. ความถี ่1161 Hz ระหวางเวลา 6:00-20:00 น.  
วันละ 14 ชั่วโมง โดยมีชั่วโมงการเผยแพรออกอากาศรวมทั้งสิน้ 1,288 ชั่วโมง/3,073 รายการ/ป 
      7.2.2  ทางสถานวีิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยเพื่อการศึกษา  
ทั้งระบบ F.M. และ A.M. รวม 11 สถาน ีโดยมีชั่วโมงการเผยแพรออกอากาศรวมทัง้สิ้น  
6,204 ชั่วโมง/6,363 รายการ/ป 
    8.  พัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษาในดานผูผลิต  ทั้งวทิยุเพื่อ
การศึกษา  โทรทัศนเพื่อการศึกษา  โดยการฝกอบรม การศึกษาดูงาน  ทั้งนกัวิชาการ  ชางเทคนิค 
และบุคลากรสนับสนนุ  สวนในดานผูใช มีการเผยแพรใหความรูเกี่ยวกับแหลงขอมูลและวิธีการใช
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
   สรุปไดวา  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา เปนหนวยงานราชการสังกัดสํานัก 
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ทีม่ีบทบาทภารกิจหลัก ใน
การผลิตและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก รายการโทรทัศนและวีดิทัศนเพื่อการศกึษา 
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รายการวิทยุเพื่อการศึกษา  ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อ
สงเสริมการเรียนรู  สําหรับการศึกษาในระบบ  นอกระบบ และตามอัธยาศัย  โดยการใหบริการสื่อ 
แกหนวยงานและสถานศึกษา  รวมทั้งจัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุและรายการโทรทัศน
เพื่อการศึกษา ถือเปนหนวยงานทีม่ีภารกิจในการสงเสริมการและสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียน
ใหทัว่ถึงกลุมเปาหมายทุกชัน้ทกุระดับ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกล และการศึกษา  
ตามอัธยาศัยตลอดชีวิต 
  2.2.4  บุคลากรและตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 
   บุคลากรของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ตามกรอบโครงสรางแผนอตัรากําลัง 
5 ป (พ.ศ. 2540 – 2544) ประกอบดวยขาราชการ จาํนวน 185 อัตรา และลูกจางประจํา จาํนวน 
35 อัตรา  รวมทั้งสิน้  220 อัตรา  แตเนื่องจาก สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน มีนโยบาย
เกลี่ยอัตรากาํลังจากสวนกลางออกไปยงัสวนภูมิภาค  ประกอบกับศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา มี
อัตราวางและบุคลากรขอยาย  ทําใหปจจบัุนมีบุคลากรปฏิบัติงานจรงิเพียง 153 คน  จําแนกเปน
ขาราชการจาํนวน 130 คน และลูกจางประจําจาํนวน 23 คน รายละเอียดของบุคลากรจําแนกตาม
กลุมงานในหนาที่ความรับผิดชอบ (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2548: 9)  ดังนี ้
    1.  ขาราชการ ไดแก  ผูบริหารระดับสูง ผูเชี่ยวชาญ นกัวชิาการศึกษา วิศวกร  
นักวชิาการชางศิลป   ชางเทคนิค  เจาหนาที่อํานวยการ (การเงนิและบญัชี พัสดุ และยานพาหนะ 
บริหารงานทั่วไป) และผูประกาศ  เปนตน 
    2.  ลูกจางประจํา  ไดแก  พนักงานขับรถ  คนงาน นักการภารโรง  พนกังาน 
รับโทรศัพท พนักงานบันทึกขอมูล ลูกมือชาง ชางภาพ ชางเขียน และชางอุปกรณโสตทัศนูปกรณ  
เปนตน 
   จากการวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานบุคลากรของศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
จํานวน 153 คน  พบวา  สวนใหญเปนตําแหนงนักวิชาการศึกษา  จํานวน 70 คน  รองลงมาเปน
ตําแหนงดานอํานวยการจํานวน 42 คน (รวมลูกจางดวย) ตําแหนงชางเทคนิค  จํานวน 34 คน 
ตําแหนงวิศวกร  จํานวน 4 คน และนอยที่สุด คือ ตําแหนงผูประกาศ จาํนวน 1 คน และตําแหนง
ชางพิมพ 1 คน  ทัง้นี ้ เมื่อพจิารณาบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ในระดับหวัหนาสวน/ฝาย ซึ่งสวนใหญ
เปนขาราชการระดับ 7 – 8   มีจํานวน 38 คน และมีบุคลากรที่ไมไดเปนหวัหนาสวน/ฝาย  แตเปน
ขาราชการระดับ 8 จํานวน 23 คน  ซึ่งบุคลากรกลุมหลงันี ้ ถอืวา  เปนผูชํานาญการ และเปน
ขาราชการระดับสูงของหนวยงาน  เชนเดยีวกับหัวหนาสวน/ฝาย 
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3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของภายในประเทศ   
  ดุจดาว  ดวงเดน (2540)  ไดศึกษาเกีย่วกบัการพัฒนาอาชีพ  โดยเนนสมรรถนะ 
กรณีศึกษา  พนักงานสายเงนิฝาก–บัญชี ธนาคารไทยทนุ จาํกัด (มหาชน)  โดยการกําหนด
องคประกอบของสมรรถนะเพื่อนาํไปวางระบบเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาอาชพี รวมกบั 
หลักเกณฑของพนักงานในสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยทน ุจํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา  
ธนาคารมีการพฒันาอาชพีอยางเปนระบบ  แตมีปจจัยบางอยางที่สามารถสงเสริม  การพัฒนา
อาชีพที่เนนสมรรถนะได  เชน  การกําหนดรายละเอียดงาน (Job Description) การกําหนด
แผนพัฒนาบคุลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนปจจัยในการกําหนดความรู 
(Knowledge)  ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่เปนสมรรถนะมาตรฐานของพนักงานสายเงนิ
ฝาก-บัญชีไดตอไป 
  พิทยา  นันทวจิิตร (2541) ไดศึกษาเกีย่วกบัการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสินเชื่อ 
กรณีศึกษาพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวย  อําเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื  ธนาคาร เพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร  โดยศกึษาถงึแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนกังานสนิเชื่อ
ระดับหัวหนาหนวยอาํเภอในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร  ซึง่ผลการศึกษา พบวา การพฒันาพนักงานสินเชื่อระดับหวัหนาหนวยอาํเภอใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  จะตองใหความสําคญักับการพฒันาสมรรถนะทีเ่กี่ยวของกับ
ความรูเกีย่วกบัองคกรในเรือ่งวิสัยทัศนขององคกร การมุงลูกคา  การควบคุมอารมณ  ความรูในการ
ปฏิบัติหนาที่ในเรื่องระบบสนิเชื่อเกษตร  การบริหารแบบมีสวนรวม  การทาํงานเปนทีม เปนตน และ
สรางทัศนคติที่ดีตอเกษตรกรลูกคา  องคกร และสังคม  โดยยึดถือคุณธรรม จริยธรรม รวมถงึพฒันา
ดานการใชเทคโนโลยีสมยัใหม การตลาดและการพิจารณางานในเชิงธุรกจิ 
  บุศยมาศ  มารยาตร (2542)  ไดศึกษาเรื่องการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุย  กรณีศึกษาการปโตรเลียมแหงประเทศไทย โดยศกึษาเกี่ยวกับ 
การประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทาํการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนกังานฝายทรพัยากรบุคคล  จํานวน 30 คน โดยประเมินสมรรถนะของนักพฒันาทรัพยากร 
มนุษยใน 5 สมรรถนะ คือ การวางแผนยทุธศาสตรและการจัดการบริหารจัดการองคกร การพัฒนา 
แผนการใชและการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม  การพัฒนาและเพิม่พูนประสิทธภิาพของบุคลากร
ในองคกร การจัดสรรคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน และการจัดทาํแผนพัฒนาการพนกังาน และ
แรงงานสัมพนัธ  ผลการศึกษาสรุปไดวา  สมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ภายในฝาย
ทรัพยากรบุคคล  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  โดยเฉพาะสมรรถนะดานการพฒันาและเพิ่มพูน 
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ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกร การวางแผนยุทธศาสตร และการบริหารจัดการองคกร อยูใน 
ระดับคอนขางสูง  
  เจณศจี  ไพบูลยสวัสด์ิ (2542)  ไดศึกษาเรื่อง  สมรรถนะของหวัหนาแผนก สังกัดฝาย 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  โดยมวีัตถุประสงค เพื่อศึกษา 
การกําหนดสมรรถนะหลัก ที่จําเปนในการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกฝายพฒันาทรัพยากรบุคคล  
องคกรโทรศัพทแหงประเทศไทย  ใหสอดคลองกับวิสัยทศันขององคกร และเหมาะสมกับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรในอนาคต  เพื่อนํามาใชในการพฒันาศกัยภาพของหวัหนาแผนก  โดยทํา 
การศึกษาวิจยัดวยการเก็บขอมูลจากการสมัภาษณ และใชแบบศึกษาสมรรถนะหลกัที่จาํเปน ใน
การปฏิบัติงานของหวัหนาแผนก  สําหรับผูบริหารระดบัผูอํานวยการกอง  พบวา 
   1.  สมรรถนะหลักที่จําเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกตามระดับความ
คิดเห็นของผูบริหารระดับผูอํานวยการกองที่ใหความสาํคัญเปนอยางยิ่ง โดยเรียงตามลําดับความ 
สําคัญจากมากไปนอย ไดแก สมรรถนะทางดานจริยธรรม และทัศนคติในการทาํงาน 
   2.  สมรรถนะหลัก ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกตามระดับความ 
คิดเห็นของผูบริหารระดับผูอํานวยการกองที่ใหความสาํคัญอยางมาก โดยเรียงลําดบัความสาํคัญ
จากมากไปนอย  ไดแก  ภาวะการเปนผูนาํ  ทักษะในการทํางาน  การวางแผน และการจัดการ  
การตดิตอส่ือสารประสานความรวมมือ  การแกไขปญหา และการตัดสินใจ ความรู ความคิด
สรางสรรค  วสัิยทัศนในการทํางาน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   3.  สมรรถนะหลัก ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนก  ตามระดับความ 
คิดเห็นของหัวหนาแผนก  มคีวามเห็นดวยที่สุดกับระดับความคิดเหน็ของผูบริหาร  ระดับ
ผูอํานวยการกอง ที่วาสมรรถนะดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ ทักษะในการทํางาน ความ 
คิด สรางสรรค การติดตอส่ือสารประสานความรวมมือ  ความรู  ภาวะการเปนผูนํา การวางแผน
และการจัดการเทคโนโลยี  สารสนเทศและวิสัยทัศนในการทํางาน มีความสาํคัญมากตอการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหวัหนาแผนก แตการจัดเรียงลําดบัความสาํคัญของระดับความคิดเห็นของ 
ผูอํานวยการกองกับหัวหนาแผนกมีความแตกตาง  
  พุฒิ  เดนสมพรพันธ (2543) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะเพื่อเปนแนวทาง ในการออกแบบ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษาสํานักงานสาขาพระราม 4  ธนาคารเพื่อการสงออก
และนําเขาแหงประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อศึกษาสมรรถนะมาตรฐานในงาน (Standard 
Job Competency) ของงานสินเชื่อและงานปฏิบัติการสินเชื่อ  เพื่อเปนแนวทางในการประยุกตใช
รูปแบบของสมรรถนะมาตรฐานที่ศึกษาไดมาเปนแนวทางในการออกแบบกิจกรรม  เพื่อพฒันา
บุคลากร  โดยใชกรณีศึกษาสาขาพระราม 4  ธนาคารเพือ่การสงออก และนําเขาแหงประเทศไทย ซึ่ง
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ผลการศึกษา พบวา  ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย เปนสถาบันการเงนิที่ต้ังขึ้น
โดยมีเปาหมายที่จะใหบริการทางการเงิน  เพื่อเพิม่สมรรถนะในการแขงขันของนักธุรกิจไทยในตลาด
การคาโลก  ทาํใหธนาคารมสีมรรถนะหลกัที่สนับสนนุเปาหมายอยางชัดเจน คือ การเปนผูเชีย่วชาญ
ดานการบริการทางการเงินแกผูสงออก สงผลใหเกิดการจัดกรอบของการใหบริการของธนาคาร  ที่
มุงเนนการชวยเหลือผูสงออกทางดานการเงินแบบครบวงจร  โดยมหีนวยงานสินเชื่อ และบริการ
สินเชื่อเปนหนวยงานหลัก  โดยที่มีรูปแบบของสมรรถนะเพื่อรองรับสมรรถนะหลกัขององคกร เพื่อให
พนกังาน ในงานสนิเชื่อ ใชในการดําเนนิงานบริการ  ดานการเงนิทุกประเภท ที่สํานกังานสาขา
ดําเนนิการ และภายใตกรอบระเบียบ  ในการดําเนนิงานของทั้งธนาคาร และกฎระเบยีบการคา
ระหวางประเทศ 20 สมรรถนะ คือ  ความรูและทักษะในการทาํงาน  เทคโนโลยีสารสนเทศ การเขียน
รายงานและการนําเสนอ การจัดกระบวนการทาํงาน  แนวคิดเกี่ยวกับการดําเนนิธุรกจิขององคกร 
ความชาํนาญในการใชคอมพิวเตอร  ภาษาอังกฤษ  การวิเคราะห  การแกปญหาและการตัดสินใจ 
การบริหารนโยบาย  การบรหิารทรพัยากรมนุษย  การทาํงานเปนทีม การเจรจาตอรอง  การบริหาร
การเปลี่ยนแปลง  ความคิดริเร่ิม  การคิดนวัตกรรมและการมองภาพในอนาคต  การพัฒนา การ
อํานวยการ  และการบริหารงานภาวะผูนาํ และการบริการลูกคา  ซึ่งจากการศึกษาตามรูปแบบของ
สมรรถนะทั้ง 20 สมรรถนะ พบวา สมรรถนะมาตรฐานในงานสนิเชื่อและปฏิบัติการสินเชื่อจะตอง
ประกอบไปดวย  8  สมรรถนะ คือ  ความรูและความสามารถการทาํงานในหนาที ่ เทคโนโลยี
สารสนเทศ  การเขียนและการนําเสนอรายงาน การจัดกระบวนการทาํงาน  แนวคิดเกี่ยวกับการ
ดําเนนิธุรกิจของธนาคาร  ความชาํนาญในการใชคอมพิวเตอร  การทํางานเปนทีม  และการบริการ
ลูกคา 
  ปริญญ  พิชญวิจิตร (2544) ไดศึกษาเรื่องการออกแบบรายการสมรรถนะในงานของ
บริษัท บางจากปโตรเลียม จาํกัด (มหาชน) โดยมีจุดมุงหมาย  เพื่อศึกษาแนวทางในการกําหนด
รายการสมรรถนะ และนาํไปประยุกตใชสําหรับการกําหนดรายการสมรรถนะของบรษิัท บางจาก
ปโตรเลียม จาํกัด (มหาชน)  โดยใชสวนงานของบริษทัฯ เปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  5 สวน  ผูให
ขอมูล คือ บุคลากรในแตละสวนรวม  51 คน  ผลการวิจยัสรุปได ดังนี ้  1) สมรรถนะในงานที่ได
จากการวิจยั  คือ  ความมุงมั่นสูความสําเร็ จ การจัดการงาน ความสามัคคีและการทํางานเปนทีม  
การคิดวิเคราะห  การสื่อสาร  สํานึกรับผิดชอบและความนาเชื่อถือ และภาวะผูนํา  2) ความสามารถ 
ที่เปนพืน้ฐานรวมกันมี 2 รายการ คือ  ความมุงมั่นสูความสําเร็จ และการจัดการงาน 
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 3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของตางประเทศ 
  แบลนเซโร โบโรสกี และ เดอร (Blancero, Boroski; & Dyer.  1996) ไดศึกษา 
เกี่ยวกับสมรรถนะที่ตองการในหนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักที่จําเปน 
ตอการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน  3 สวน  คือ  
   1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะที่ทกุตําแหนงงานใน
หนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษยตองมี ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี ้
    กลุมที ่1  ศักยภาพสวนบุคคล  (Personal  Integrity)  ประกอบดวย  
3 สมรรถนะ คือ  จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบัติงาน (Standard of Quality) 
และการตัดสินใจโดยอาศยัหลักของความเปนเหตุเปนผลและความเปนจริง  
    กลุมที ่2 การมุงความกาวหนาและแรงผลกัดัน (Ambition and Drive) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสาํเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
ความมัน่ใจ (Self Confidence) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Enthusiasm and 
Commitment) 
    กลุมที ่3  ทักษะในการทาํงานเปนทีม (Team Skill) ประกอบดวย  
4 สมรรถนะ คือ  การสื่อสาร (Communication)  การฟงและการตีความ (Listening)  
การสรางความสัมพนัธ (Relationship Building) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
   2.  สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เปนสมรรถนะเสริมที่ใช ในการ 
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ การสรางผลกระทบทางออม (Influence)  การใช
ทรัพยากรอยางรูคุณคา (Utilization of Resource)  ความตระหนกัในการตองการของลูกคา 
(Cluster Awareness) ความคิดสรางสรรค (Creativity) การตั้งคาํถามและตีความ (Questioning) 
และความรูสึกสวนบุคคล (Organization Astuteness)  
   3.  สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Role-Specific Competency) ประกอบดวย 
6สมรรถนะ คือ  สมรรถนะของผูปฏิบัติงานดานการศึกษา และสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Strategist / Generalist)  การรเิร่ิม และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Initiative Leader)  การสนับสนุนงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Operation Support) ที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Consultant) ผูนําดาน
การบริหารทรพัยากรมนษุย (Human Resource Organization Leader)  โดยทีท่ั้ง  6 ตําแหนง 
งานจะประกอบดวย 33 สมรรถนะ ที่แตละตําแหนงงานตองการตางกนั และตอบสนองหนาที ่
การทาํงานเฉพาะทาง 
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  เอิรน และคนอื่นๆ (Hearn; et al.  1997)  ไดศึกษาเรื่องการกําหนดความสามารถ
เฉพาะของวิชาชีพในออสเตรเลีย ทีม่ีตอกรอบงาน  เพื่อการพัฒนาวิชาชีพวา  ความสามารถของ
วิชาชพีไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลกัษณะทีเ่หมาะสม  เชน  ความรู (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) และทัศคติ (Attitude) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี ้ จะเปนพืน้ฐาน
รวมกันของสมรรถนะ (Competency) ดังนั้น  ความสามารถทางวิชาชีพ คือ  คุณลักษณะรวมกัน 
ที่เปนพืน้ฐานใหเกิดความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ  ผลการวจิัย  พบวา   ในการศึกษา
กลุมตัวอยาง 7 วิชาชพี  ไดแก  นักบัญชี  วิศวกร  นกับริหารทรพัยากรมนุษย  นักการตลาด  
นักสงัคมสังเคราะห  ครู  และสถาปนิก  ในทกุสายอาชพีมีปจจัย  ดานความสามารถรวมกนั  คือ   
การแกปญหา  การเขาไปมีสวนรวมในวิชาชีพ  กรอบความคิดของการอางอิง  ความสามารถทาง
อารมณ  ความรูเกี่ยวกับองคกร  การทํางานเชงิรุก และการมุงมั่นเกี่ยวกับลูกคา 
  เบคเกอร ยูเซลิด และ ไอริช (Becker; Huselid; & Ulrich.  2001) ไดวจิัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลกั  ซึ่งทุกองคกรควรมี  โดยทาํการศึกษากลุมธุรกิจเครื่องไฟฟา  กลุมธรุกิจยา และ 
กลุมธุรกิจที่ผลิตสินคาอุปโภคและบริโภค  พบวา  สมรรถนะหลกัทีอ่งคกรม ี ไดแก  สมรรถนะดาน
การเปนผูนาํ  การจัดการ  ซึ่งในแตละสมรรถนะจะมีการแบงออกเปนหวัขอยอยๆ เพือ่ใหเหมาะสม
กับลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง  เชน  ผูบริหารระดับสูงจะมีสมรรถนะ ดานการเปน
ผูนํามากกวาพนกังานบัญช ี ขอสรุปที่ไดจากงานวิจัยนี ้ สรุปไดวา  การที่องคกรจะมสีมรรถนะใดนัน้ 
ข้ึนอยูกับลักษณะงาน  วัฒนธรรมขององคกร  ตลอดจนแนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดจากการนําสมรรถนะมาใชในองคกร   



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

   
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี  ทาง
การศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสรางคูมอืการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานกับริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน  เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะ และคูมอื 
ไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  โดยแบงการศึกษาเปน  4 ข้ันตอน คือ  ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสาร 
และการสรางเกณฑสมรรถนะ ตอนที ่2  การสรางคูมือ และการตรวจสอบคุณภาพคูมือ  โดย 
ผูเชี่ยวชาญ  ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช และการจัดลําดับความ 
สําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม และรายสมรรถนะ ตอนที ่4  การจัดสนทนากลุม (Focus 
Group)  เพื่อนาํเสนอผลการศึกษาที่ไดจากการจัดสนทนากลุมมาปรับปรุงคูมือ 
 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาที่เปน
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8) ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และ
ขาราชการระดับ  8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะเปนผูบริหาร จํานวน  61 คน 
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือ 
การประเมนิบคุคล   โดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   ผูวิจัยสุมตัวอยางจากประชากร 
จํานวน  30 คน  โดยกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง คือ  มีความสนใจและตองการพัฒนา และ
เพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑ  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  รวมทัง้
ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
  กลุมตัวอยาง ที่ใชในขั้นตอน การจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ภายหลงั  การ 
ตรวจสอบ ความเปนไปได ในการนําคูมือไปใชกับกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห ผูวิจยัไดจัดสนทนากลุม 
(Focus Group)  โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จํานวน 10 คน คือ ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบ
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ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช จํานวน  4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษา และตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนําคูมือไปใช จํานวน  4 คน และผูเชีย่วชาญ  จาํนวน  2 คน    
 
ขั้นตอนดําเนินการวิจัย 
 ในการดําเนนิการวิจยั  เพื่อพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพือ่ศึกษา 
ความเปนไปไดในการนาํเกณฑสมรรถนะ และคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูวจิัยได
ดําเนนิการวิจยัตามลําดับข้ันตอน  ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ   
  1.1  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วกับการประเมนิสมรรถนะ/
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน รวมทัง้การศึกษาแนวคิดในการสรางแบบประเมนิ 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา        
  1.2  ศึกษา และวิเคราะหขอมูล การบรหิารงาน  บทบาท  ภารกิจของศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สมรรถนะหลกั และเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ที่ตองการของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  การสรางแบบประเมินสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  
วัตถุประสงคในการประเมิน  เพื่อนําผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมี
แนวทางในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพมากขึ้น และเปนขอมูลปอนกลับใหกบัผูบริหาร 
ไดทราบถึง ผลการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนัน้   การสรางแบบประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน  จึงตองครอบคลุมบทบาทหนาที ่และภารกจิของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  จากการสังเคราะหตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competencies) สําหรับขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 8  สมรรถนะได ครอบคลุมบทบาทหนาที่ และภารกิจของการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมแลว ผูวิจัยไดนาํตนแบบสมรรถนะหลักที่ใชในการประเมินแตละสมรรถนะ
มากาํหนดเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  1.3  สัมภาษณปลัดกระทรวงศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา พรอมทั้งศกึษาแนวคิดเกีย่วกบัเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และเกณฑสมรรถนะที่ไดมาใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ 
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เพื่อสรางเครื่องมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา นาํผลการสงัเคราะหเอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณมาสังเคราะห
เปนภาพรวม   
  1.4  สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน  
การปฏิบัติงาน และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ในการสราง
พฤติกรรมบงชี้ ในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้  ผูวิจัยไดกรอบแนวทางในการสรางจากการดําเนินสังเคราะห
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ  สังเคราะหเกณฑสมรรถนะและพฤตกิรรมบงชี้
คุณภาพผลการปฏิบัติงาน  และการวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน  บทบาทภารกิจของ 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  จากการสังเคราะหสรุปผลได คือ  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสราง
คูมือ  ผูวิจยัไดนําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
ประกอบดวยสมรรถนะหลกั (Core Competencies)  8 สมรรถนะ  ดังตอไปนี ้
   1.4.1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement  Motivation)  
   1.4.2  การบรกิารที่ดี (Service  Mind)  
   1.4.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
   1.4.4  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
   1.4.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
   1.4.6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   1.4.7  การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   1.4.8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
  จากการสังเคราะหตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competencies) สําหรับขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  8 สมรรถนะ  ผูวิจัยไดนําตนแบบสมรรถนะหลักที่ใชในการ
ประเมินแตละสมรรถนะมากาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เมื่อได
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินแลว  ผูวิจยัไดนําเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มาสรางเปนแบบประเมนิ  ความสอดคลองของเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปให
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  3 คน  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  โดยพจิารณาความสอดคลอง
ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และนําผลการวเิคราะห  หาคาดัชนีความ 
สอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้  โดยมเีกณฑในการพิจารณาคือเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ในราย
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สมรรถนะที่มคีวามเที่ยงตรง  ตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  นําเกณฑพฤติกรรม
บงชี ้ที่ไดไปสรางแบบประเมินสมรรถนะ  โดยแยกเปนแบบประเมินรายสมรรถนะทัง้ 8 สมรรถนะ  
  1.5  กาํหนดเกณฑสมรรถนะ และพฤติกรรมบงชี้ที่ใชการประเมินบุคคล  โดย  
อิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน ที่ไดจากการศึกษาขางตน 
  1.6  สรางแบบสอบถามชุดที่ 1 : แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรม
บงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีวัตถุประสงคสอบถามความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญเพื่อกาํหนด
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ  ในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  นํา
แบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชีย่วชาญ จํานวน  3 คน  พิจารณาความสอดคลอง (Index of Item 
Objective Congruence : IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้  แลวคัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีม่ี
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50  นําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และ
ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
  ทั้งนี้รายชื่อผูเชี่ยวชาญทีพ่ิจารณาความสอดคลอง (IOC) ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 
ที่พัฒนาข้ึน  มีดังนี ้
   -  คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา (ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร)  
   -  ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ (ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน) 
   -  ดร.สุรพงษ มาล ี(เจาหนาที่วิเคราะหการงานบุคคลวตักรรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน) 
  1.7  ไดเกณฑพฤติกรรมที่ผานการประเมนิความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ 
สามารถนําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 ตอนที่ 2  การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเชี่ยวชาญ  
  2.1  นําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ไดจากตอนที ่1  มาสราง
เปนแบบประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  2.2  สรางคูมอืการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของ 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผูวจิัยไดแนวทางในการกาํหนดกรอบในการสรางคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามแนวทางที่ไดจากการสงัเคราะห 
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แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของวา  ควรมีองคประกอบ  ดังนี้ 
   1) วัตถุประสงคในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   2)  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   3)  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   4)  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   5)  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  
   6)  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
   7)  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
   8)  วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ 
        9)  การนําเสนอผลการประเมิน 
  2.3  สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 : แบบประเมินความเปนไปได  ในการนําคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับ และนาํแบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  5 คน  ไดพิจารณา และตรวจสอบ
คุณภาพคูมือ และความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช 
  รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่เปนผูตรวจสอบคุณภาพคูมือ  มีดังนี ้
   - ดร.พรพรรณ  ไวทยางกูร (รองผูอํานวยการสถาบนัสงเสริมการสอนวทิยาศาสตร
และเทคโนโลยี : สสวท.)  
   -  รศ.จุมพล  รอดคําดี (รองอธิการบดีฝายกจิการพิเศษ  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั) 
   - นายสุนทร  พรหมรัตนพงษ  (ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา)  
   - นางรัชดา คลี่สุนทร    (นักวิชาการศึกษา 8 ว และหัวหนาสวนผลิตรายการ วิทยุ
เพื่อการศึกษา ตามอัธยาศัย  ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา) 
   - นางอรัญญา  มิง่เมือง (นักวิชาการศึกษา 8 ว และหัวหนาสวนจัดการทรัพยากร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา) 
  2.4  ปรับแกรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามขอเสนอแนะ
ของผูเชี่ยวชาญเปนคูมือ  ฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 1 
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 ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับ
ความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ     
  3.1  นําคูมือและแบบประเมนิความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูทีเ่ลือกเปนกลุมตัวอยาง) โดยใหศึกษาและพจิารณาการใช 
คูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช 
  3.2  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารทัง้ 10 คน ไดคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง  คร้ังที ่2 
  3.3  นําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 และแบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือ
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   ไปตรวจสอบความเปนไปได  ใน 
การนาํไปใชกบัผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง)  จํานวน  30 คน 
โดยใหศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมิน 
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช และการจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม 
และรายสมรรถนะ  

  3.4  วเิคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช   เพื่อปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 
ที่ไดรับ  โดยใชเกณฑคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีเกณฑ  ใน 
การพิจารณา และแปลความหมาย  ดังนี ้
   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดใน การนําไปใช 
              อยูในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับนอยที่สุด 
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  ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต  3.50 ข้ึนไป สรุปวา  คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไปใช
ไดจริง  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับ  เพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น  สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร 
ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร รวมทั้งจัดลําดับความสําคญั
ของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ พิจารณาสมรรถนะที่มีความสาํคัญที่สุด  ในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานในความเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง) 
   3.5  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา  ไดคูมือการประเมินบุคคล  
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง  คร้ังที่ 3  
 ตอนที่ 4 การจัดสนทนากลุม (Focus Group)   
  4.1  การจัดสนทนากลุม (Focus Group) ภายหลังการศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ
เปนเวลา  2 สัปดาห  โดยมีผูเขารวมกลุมสนทนา  จํานวน  10 คน  ไดแก  ผูบริหารที่ไดศึกษา และ 
พิจารณาการใชคูมือ  จํานวน  4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและพจิารณาการใชคูมอื  จํานวน 4 คน   
และผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  2 คน   โดยการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  มีข้ันตอน  ดังนี ้
   4.1.1  ผูวิจัย  ไดกําหนดประเด็นปญหา  ในการจัดกลุมสนทนา  โดยยึดตาม
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการวิจัย  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อสรางคูมอื
การประเมนิผล การปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพื่อตรวจสอบความเปนไปได  ในการนําคูมือการ
ประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหาร งานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช 
   4.1.2  สจวต และ ชามดาซาน ี(นิภา พงศวิรัตน.  2547;  อางอิงจาก  Stewart ; & 
Shamdasani.  1991) ไดเสนอวา ขนาดของกลุมสนทนาควรมีจํานวนอยูระหวาง จํานวน 6–12 คน 
เนื่องจากถาขนาดของกลุมสนทนามากกวา 12 คน  จะทําใหควบคุมการสนทนาลาํบาก  แตจํานวน
ผูเขารวมกลุมสนทนาก็ไมควรนอยกวา 6 คน  เพราะจะทําใหความนาเชื่อถือของขอมูลลดลง  ดังนั้น 
ผูวิจัยจงึไดกําหนดกรอบในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุม คือ  ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  จํานวน 4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไป
ได  ในการนําคูมือไปใช   จํานวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 2 คน    
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   4.1.3  เตรียมการจัดสนทนากลุม  ดังนี ้
    4.1.3.1  เตรียมเอกสาร ไดแก รายชื่อผูเขารวมสนทนากลุมและประเด็น
ปญหาสาํคัญ ไดจากการสรปุและวิเคราะหประเด็นขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่ไดจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน  30 คน ที่ไดศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห และใหตอบแบบสอบถาม
ประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช  เพื่อกําหนดเปนประเดน็ปญหาในการสนทนากลุม 
    4.1.3.2  ประสานงาน ไดแก โทรศัพทติดตอเปนการภายในกอนขอหนังสือ
จากบัณฑิตวทิยาลยัเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ  และสงเอกสารไปใหผูที่ไดรับเชิญทราบลวงหนา เพื่อ
ศึกษาขอมูลรายละเอยีดกอนมารวมกลุมสนทนาในวนัและเวลาที่กาํหนด 
   4.1.4  ดําเนนิการจัดสนทนากลุม โดยรวบรวมรายละเอียดและแยกตามประเด็น 
ที่ตองการในกรอบที่กําหนดไว แลวสรุปเนือ้หาและขอเสนอแนะของกลุมสนทนา 
  4.2  สรุป และวิเคราะหขอมลูที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อ
นําเสนอขอเสนอแนะที่ไดจากการจัดสนทนากลุม  การวเิคราะหขอมูลโดยพิจารณาเนื้อหาที่ได 
จดบันทกึไว รวบรวมและแยกตามประเดน็ที่ตองการในกรอบที่กําหนดไว  แลวสรุปเนื้อหาประเด็น
สําคัญที่ไดจากผูเขารวมสนทนากลุม เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดจากการจัดสนทนากลุมมาปรับปรุง
คูมือ  ไดคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 4  
(ฉบับสมบูรณในภาคผนวก ก)  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ไปใช มีเครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู  เพื่อการศึกษาวิจยั  ดังนี ้
 แบบสอบถามชุดที่ 1 : แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   แบบสอบถามฉบับนี้ มวีัตถปุระสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน  3 คน  เพื่อกําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  โดยคําตอบที่ไดจะนําไปประมวลผล  เปนภาพรวมคาดัชน ีความ 
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สอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ทั้งนี ้เพื่อสรุป และกําหนดเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ใชเปนกรอบ  ใน
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนตอไป (อยูในภาคผนวก ข) 
 แบบสอบถามชุดที่ 2 : แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมิน 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา 
สํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียนไปใช 
  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  เพื่อใหไดขอมูลและแนวทางในการ 
ปรับปรุงคูมือ  ผูตอบแบบสอบถามคือผูเชีย่วชาญ  จํานวน  5 คน และผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา หวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชา  
ตามสายงาน และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยี  
ทางการศึกษา  จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูทีเ่ลือกเปนกลุมตัวอยาง) และผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  
  แบบประเมิน  มี  4 ตอน  ดังนี ้
   ตอนที่ 1  ขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  ความคิดเห็นและผลของการใชคูมือ 
   ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
   ตอนที่ 4  ประสิทธิผลของการใชคูมือ 
  แบบประเมินนี้เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั มีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
   ระดับ 5 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดมากที่สุด 
   ระดับ 4   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดมาก 
   ระดับ 3   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดปานกลาง 
   ระดับ 2   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดนอย 
   ระดับ 1   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดนอยที่สุด                                      
 แบบสอบถามชุดที่ 3: แบบประเมินความสาํคัญของสมรรถนะในการนาํไปใช
โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบและจดัลําดับความสําคัญของ
สมรรถนะในการนําไปใช  โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ  เพื่อใหไดขอมูลและแนวทางในการ 
ปรับปรุงคูมือ ผูตอบแบบสอบถามนี้ คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา หวัหนาสวน/ฝาย 
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(ขาราชการระดับ 7 – 8) ทีม่บุีคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะขึน้ไปเปนผูบริหาร  จํานวน 30 คน 
  การวิเคราะหผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะตามความคิดเหน็
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้
   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00      หมายถงึ มีความสาํคัญมากที่สุด 

 คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49        หมายถึง มีความสาํคัญมาก 
 คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49        หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
 คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอย 

   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
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 ทั้งนี้ สามารถนําเสนอกระบวนการดําเนินการวิจยั  ดังภาพประกอบตอไปนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
z] 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ 

-   ศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัย 
ที่เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ / เกณฑ
พฤติกรรม 
-   ศึกษาแนวคิดการสรางคูมือประเมิน

-   ศึกษาและวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน 
บทบาทภารกิจของศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา   
-   สัมภาษณผูที่เกี่ยวของ  

-  สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
และเกณฑพฤติกรรมที่ใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

-  สังเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑ
พฤติกรรมที่ตองการของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

-  กําหนดรายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ไดจํานวน 
ทั้งหมด 110 รายการ 
-  สรางแบบสอบถามชุดที่ 1: แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรม
บงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

-  นําแบบสอบถามชุดที่ 1 ไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน พิจารณาความสอดคลอง 
(IOC) ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้   
-  คัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  
-  ปรับแกตามขอเสนอแนะ ของผูเชี่ยวชาญ 

ไดเกณฑพฤติกรรมบงชีใ้นการประเมนิบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 2 การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเชี่ยวชาญ 
 
 - นําเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดจากตอนที่ 1 มาสราง 

แบบประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา   
5 ระดับ 

-  สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ 

-  นําแบบสอบถามชุดที่ 2 ไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ไดศึกษาและพิจารณาความเปนไป
ไดในการนําคูมือไปใช 
-  ปรับแกรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญเปนคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 

-  สรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   ตามแนวทางที่ได
จากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  มีองคประกอบ คือวัตถุประสงค
ของการใชคูมือ  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
กระบวนการและขั้นตอนในการประเมิน เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมิน  ชวงเวลาและ
ความถี่ที่ใชในการประเมิน วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ  และการนําเสนอผลการประเมิน  

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาฉบับปรบัปรุงแกไขครั้งที่ 1 
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ใชได บกพรอง   แกไขปรับปรุง 

ตอนที่ 3 การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  นําคูมือและแบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง)  โดยให
ศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมินความ
เปนไปไดในการนําคูมือไปใช 

-  วิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
-  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาฉบับปรบัปรุงครั้งที่ 2 

-  นําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 และแบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใช 
กับผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน โดยใหศึกษา
และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและแบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวม
และรายสมรรถนะ 

-   วิเคราะหความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
 -  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษาฉบับปรับปรุงแกไขครั้งที่ 3 
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  ภาพประกอบ 4   ข้ันตอนในการดําเนนิการวิจยั 

  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล  ดังนี ้
  1.  การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของรายการประเมนิกับคุณลักษณะ
ที่ใชในการประเมิน โดยกําหนดเกณฑ  ดังตอไปนี ้

   
N

R
IOC ∑=  

 
    เมื่อ  IOC    =   ดัชนีความสอดคลอง 

    ΣR     =   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
      N   =   จาํนวนผูเชี่ยวชาญ 
 

ตอนที่ 4 การจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
 

 -  การจัดสนทนากลุม (Focus Group) ภายหลังการตรวจสอบความเปนไปไดใน 
การนําคูมือไปใชโดยผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนเวลา 2 สัปดาห  
โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จํานวน 10 คน ไดแก ผูบริหารที่ไดศึกษาและพิจารณา 
การใชคูมือ  จํานวน 4 คน ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ จํานวน  
4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จํานวน 2 คน  
 

-  นําเสนอขอเสนอแนะและขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
-  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดภายหลังการจัดสนทนากลุม  
 

คูมือฉบับสมบูรณพรอมนําไปใชไดจริง 

-  สรุปและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 



 

 

76

   ใหคะแนน +1    แนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้มีความสอดคลองที่จะนาํไปใช 
        ในการประเมนิสมรรถนะได 
   ใหคะแนน  0       ไมแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้มีความสอดคลองที่จะนําไปใช
                    ในการประเมนิสมรรถนะได 
   ใหคะแนน  -1      แนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไมมีความสอดคลองที่จะนําไปใช
                       ในการประเมินสมรรถนะได 
  

  พิจารณาความสอดคลอง (IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้คุณภาพผล 
การปฏิบัติงาน  คัดเลือกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ทีม่ีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา  0.50  เพื่อ
นําไปใช  
  2.  การวิเคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช โดยใชเกณฑคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้

   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดบัมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอยที่สุด 

 

  ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป สรุปวา คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช
ไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50  ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร ใน
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีน กระทรวงศึกษาธิการ   
  3. การตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม และรายสมรรถนะ
ตามความคิดเห็นของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้
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   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00 หมายถงึ มีความสาํคัญมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49 หมายถงึ มีความสาํคัญมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง มีความสาํคัญนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
 
  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัเรื่อง  การพัฒนาเกณฑสมรรถนะ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามกระบวนการวิจัย
และพัฒนา  (Research and Development)  ผูวิจยัไดนําเสนอผลการวิจัยตามลาํดบัการศึกษา  
4 ข้ันตอน  คือ  
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ ตอนที ่2  ผลการสราง
คูมือ และการตรวจสอบคุณภาพคูมือ  โดยผูเชี่ยวชาญ  ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
และตอนที ่4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ   
  การสรางเกณฑสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้ ผูวิจัยไดกรอบแนวทางในการสรางจากการดําเนินการสังเคราะห
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ  การวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน บทบาทภารกจิ
ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  การสังเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในราย
สมรรถนะที่ตองการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และสมัภาษณปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิาร และผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผลที่ไดนํามาเปนกรอบในการสราง
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน   
  ผูวิจัย  ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
และนําเกณฑสมรรถนะที่ไดมาใชในการกาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร  เพื่อสรางแบบ
ประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
นําผลการสังเคราะหเอกสาร และขอมลูจากการสัมภาษณ ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  และ
ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามาสังเคราะหเปนภาพรวมความตองการเกณฑสมรรถนะ
ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัไดแนวทางในการกําหนดกรอบในการสรางเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
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สรุปผลได  ดังนี้   
  1.1  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ผูวิจัย ไดนําตนแบบสมรรถนะ
สําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร กาํหนดโดยสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิาร ประกอบดวยสมรรถนะหลัก (Core Competencies)  8 สมรรถนะ มาเปนกรอบใน 
การพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้รายสมรรถนะ  ดังนี ้
   1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
   2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
   3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  
   4.  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
   5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
   6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
  1.2  เครื่องมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะ จากการสังเคราะหแนวคิดพบวา
รูปแบบของเครื่องมือที่ใชในการประเมนิสมรรถนะมหีลายรูปแบบ  สรุปไดดังนี้ 
 
ตาราง 1  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับเครื่องมอืที่ใชในการประเมินสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางแบบประเมนิ 
  

1.  แบบมาตราสวนประมาณคา 1.  แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
2.  แบบตรวจสอบรายการ 2.  แบบตรวจสอบรายการ 
3.  แบบมาตราสวนประมาณคาเชิง 3.  แบบบนัทกึขอมูล 
4.  พฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scale)  
5.  แบบสัมภาษณ  
6.  แบบบนัทกึขอมูล  
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  1.3  กระบวนการและขัน้ตอนที่ใชในการประเมินสมรรถนะ ในการประเมนิ 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานจะตองกาํหนดกระบวนการหรือข้ันตอนใหชัดเจน   
จากการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับกระบวนการหรือข้ันตอนในการประเมินสมรรถนะ  สรุปได ดังนี ้
  
ตาราง 2  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับกระบวนการหรือข้ันตอนที่ใชในการประเมิน     
    สมรรถนะของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  ต้ังคณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 1.  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  
แตงตั้งคณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 

2.  ทําความเขาใจกับทกุคนเพื่อใหผูประเมนิ/ 
ผูรับการประเมินไดทราบขัน้ตอน 
    การประเมนิ เครื่องมือที่ใชประเมิน  การ
รายงานผลการประเมิน 
 

2.  ประชมุชี้แจงคณะกรรมการประเมนิ 
เพื่อใหเขาใจในวิธกีารประเมิน  การใช
เครื่องมือ  
    การสรุปผล  การแปลผล  และการนาํเสนอ
ผลการประเมนิ 

3.  ดําเนนิการประเมินผลตามวิธีการและขั้นตอน
ที่กําหนดไว 

3.  คณะกรรมการและผูบังคบับัญชาระดับตน
นําแบบประเมนิไปประเมินตามระยะเวลา 
ที่กําหนด 

4.  รวบรวมผลการประเมนิและสรุปผลตามเกณฑ
ที่กําหนด 

4. คณะกรรมการรวบรวมผลการประเมนิ 
สรุปผลการประเมินเปนรายบุคคล  

5.  นําเสนอผลการประเมนิใหผูรับการประเมิน
รับทราบ 

5.  วิเคราะหผลการประเมนิรายบุคคล และ
นําเสนอผลการประเมิน  

  

  
  1.4  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  จากการสังเคราะหแนวคดิ
บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ แบงออกเปน 2  กลุม  คือ  
   1.4.1  ผูประเมิน  หมายถึง  ผูทาํหนาที่เปนผูนาํแบบฟอรมการประเมนิบุคคล  
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  ไปใชในการประเมิน  ไดแก  1) คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 2) 
ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 3) หวัหนาสวน/ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 4) 
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ผูบังคับบัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา   หัวหนาสวน/ฝาย ประเมิน
ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝายศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา/และผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  
   1.4.2  ผูรับการประเมิน   คือ ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา    
 
ตาราง 3   สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

แบงออกเปน  2 กลุม  คือ แบงออกเปน  2 กลุม  คือ 
1.  ผูประเมิน ไดแก 1.  ผูประเมิน  ไดแก 
    1.1  คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 
    1.2  ผูบังคับบัญชาระดับสูง 
    1.3  ผูบังคับบัญชาระดับตน 
    1.4  เพื่อนรวมงาน 

    1.1  คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ  คือ 
ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียนผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
และหัวหนาสวน/ฝายศนูยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

    1.5  ผูบริหารประเมินตนเอง     1.2  ผูบังคบับัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการ  
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  หัวหนาสวน/ฝาย  
ประเมินผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝาย 

ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 1.3  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
2.  ผูรับการประเมิน คือ ผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทุกคน 

2.  ผูรับการประเมิน  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา 

  

 
  1.5  การใหขอมูลปอนกลบัรายบุคคล  เปนการนาํผลการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปชีแ้จงใหผูรับการประเมินไดรับทราบ  โดยผูอํานวยการศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา และหัวหนาสวน/ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  เปนผูใหขอมูล
ปอนกลับรายบุคคล  วิธีการใหขอมูลปอนกลับ  เมื่อสรุปผลการประเมนิจะตองนําผลการประเมนิ
ไปแจงกับผูรับการประเมนิใหทราบ  เพื่อใหขอมูลผลการปฏิบัติงานดานที่เปนจุดแข็ง  จุดออน  
และแนวทางการพัฒนา  จากการสังเคราะหแนวคิดสรุปวิธีการใหขอมลูปอนกลับได  ดังนี ้
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ตาราง 4  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับการใหขอมูลปอนกลับในการประเมนิสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  การใหขอมูลปอนกลับแกผูรับการ
ประเมินในผลงานดานที่เปนที่ยอมรับ  
และดานที่ตองปรับปรุงแกไข 

1.  การใหขอมูลปอนกลับแกผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษาผูรับการประเมนิเปนรายบุคคล  ทัง้ในดาน
พฤติกรรมทีเ่ปนทีย่อมรับและพฤติกรรมทีต่องไดรับการ
ปรับปรุงแกไข 

2.  การใหขอมูลปอนกลับควรเปน
ลายลักษณอักษรที่ชัดเจนวาจะตอง
พัฒนาดานใด  
 

2.  ใหขอมลูปอนกลับดวยวาจาเพื่อใหผูบริหารตอบขอ
ซักถามในผลการประเมนิและสรุปผลเปนลายลักษณ
อักษรทั้งผลงาน/พฤติกรรมทีย่อมรับ  และผลงาน/
พฤติกรรมที่ตองปรับปรุงแกไข 

3.  การใหขอมูลปอนกลับในภาพรวม
เพื่อวางแผนพฒันาบุคลากร 

3.  ใหขอมูลปอนกลับในภาพรวมของศนูยฯ เพื่อ 
การวางแผนพฒันาบุคลากร 

  

  
  1.6.  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน  หมายถึง  การกาํหนดชวงเวลา 
ที่จะประเมินสมรรถนะ  ระยะเวลา และความถีท่ี่ใชในการประเมิน  จากการสังเคราะหแนวคิด 
ระยะเวลาและความถี่ที่ใชในการประเมิน  สรุปได  ดังนี ้
 
ตาราง 5  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับระยะเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

 กําหนดการประเมินปละ  2 คร้ัง คือ 
1.  ปละ  1 คร้ัง 1.  ชวงเดือนตลุาคมถึงเดือนมีนาคมประเมนิครั้งที ่1 
2.  ปละ  2 คร้ัง 2.  ชวงเดือนเมษายนถงึเดือนกนัยายนประเมินครั้งที่ 2 
3.  ตามความเหมาะสมแตละหนวยงาน  
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  1.7  เกณฑสมรรถนะที่ใชเปนกรอบในการสรางแบบประเมินบคุคลโดยอิง
เกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา  สํานัก
บริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน  ผลจากการสังเคราะหแนวคิด  ทฤษฎีดังกลาวขางตน  
ผูวิจัยไดนาํแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน และการวิเคราะห
บทบาทหนาทีข่องผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  รวมทั้งตนแบบสมรรถนะหลักทั้ง  8  
สมรรถนะ สําหรับขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ที่ใชในการประเมนิแตละ
สมรรถนะมาสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ไดเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 
รายสมรรถนะทั้ง  8  สมรรถนะทีใชในการปฏิบัติงาน  ไดรายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทัง้หมด  
110 รายการ  ดังปรากฏในตาราง  6   
  
ตาราง 6  สมรรถนะหลักและเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
    ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมาย
ในการทํางาน 
1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
1.4  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการ
บรรลุเปาหมาย 
1.5  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหเพื่อนรวมงานเกิด 
ความมุงมัน่ตอความสําเร็จของเปาหมาย 
1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความมุงมัน่ตอความสําเร็จของเปาหมาย 

1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์
(Achievement Motivation)  

1.8  มีความมุงมั่นในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
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ตาราง 6 (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 

1.10 มีความมุงมัน่และตั้งใจในการคนควาหาความรู  เพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
1.12  ไมมีการหยุดหรือลมเลกิการทํางานกลางคันกอนงานจะ
บรรลุเปาหมายที่กาํหนด 
1.13  มีความอดทนตอการทํางานทียุ่งยากและภายใตความ
กดดัน เพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

1.14  มีความมุงมัน่และเชื่อมั่นวาจะสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไวไดแมวาจะมีอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

 

1.15  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายใน 
การทาํงานที่ยากขึ้น 
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
23.  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรง
ตามที่ตองการหรือไม 
2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิ
จากผูขอรับบริการ 

2.  การบริการที่ดี  
(Service Mind) 

2.7 สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนทีจ่ะรองขอ 
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ตาราง 6  (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 

2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

 2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
 2.11 สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถกูตอง ทัว่ถึง  

และทันเวลา 
 2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับ 

ผลของการบรกิาร 
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  
3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง    
3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน   
3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกต 
ใชกับการปฏบัิติงานจริง    
3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยให
ไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด   
3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้   
3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได    
3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise) 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูเพื่อทาํให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง    
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ตาราง 6  (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูเพือ่ทําให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  
3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับ
ได 

 

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็ 
อยูเสมอ 
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ    
4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 

4. จริยธรรม (Integrity) 

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมอืปฏิบัติในกรณีที่ไม
แนใจวาขัดตอจรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  
4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทาํงาน 
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหาย
ขององคกรได 
4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสยีหายตอองคกร    
4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ   
4.9  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 
4.10  ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณ และระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 

4.11  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับ 
ในการทํางานและปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
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ตาราง 6  (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

4.12  มีการเสนอแนะเกี่ยวกบัการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน 
การทาํงาน 
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 

4.14  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงาน
เสมอ 
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของ
สมาชิกในทมีงาน 
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
5.5  การมีสวนรวมในการทาํงานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของ
ทีมบรรลุเปาหมายสงูกวาที่กาํหนดไว 
5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทาํงานที่ดีมีสวนชวยใหได
ผลงานสวนบคุคลและของทีมสูงกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน 
และเหตุการณ 
5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะ
บรรลุเปาหมาย 
5.10   สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหนัมาทาํงานรวมกนัได  

5. ความรวมแรงรวมใจ 
(Teamwork) 

5.11   ผลของการปองกนัแกปญหาความขดัแยงในการทาํงาน
เปนทมี มีสวนชวยใหผลงานของทีมสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว  
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5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 
5.13  สามารถดําเนนิการแกปญหาความขัดแยงในการทํางาน
เปนทมีไดถูกตองและทนัเวลา 

 

5.14 สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีม
ได 

 5.15   ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
ได 
6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสม
กับเปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงาน
อ่ืน 
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนดไว  
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายของ
องคกรในระยะยาวได 
6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานได 

6. ความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการ 
(Organizational 
Awareness) 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกร และ
ระบบราชการในการแกปญหา หรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
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6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะ
ยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

 

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงาน
และเปาหมายประจําปได 
6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มี
สวนเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกร 
6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 
6.12   สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 

6.13   ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลีย่นแปลงอยาง
สม่ําเสมอ 
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงทีดี่ มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
7.6  สามารถโนมนาวใหผูทีต่อตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงได 

7.  การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Change 
Management) 

7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
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7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลง 
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 

7.9  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสม
กับการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนด 
7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
ในหนวยงานได 
7.11 สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 
7.13  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 
7.14  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสม
กับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

 

7.15  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ 
การทาํงาน 

8. มนุษยสัมพนัธ  
(Human Relations) 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสมัพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
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8.5  ผลของการมีมนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 

 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน  
8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืน
ยอมรับได 
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไวได 
8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกบั
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 

 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
8.11  ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาด ชวยให
ไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
8.12  ผลของการมีมนุษยสมัพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสงูกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและ
เห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 

  

 
  1.8  การตรวจสอบคุณภาพของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่พัฒนาขึน้ เมื่อได
สมรรถนะที่ใชใน การประเมนิและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินแลว  ผูวิจัยไดนําเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานไปตรวจสอบคุณภาพ  คือ ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนําเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานมาสรางเปนแบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และนาํไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน 
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การปฏิบัติงาน  และนาํผลการวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ี่มี ความ
เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา ตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  ผลการวิเคราะหหาคาดัชนี ความ
สอดคลอง  ดังแสดงในภาคผนวก ง      
  เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานที่มีความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา
สามารถนําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
พบวา  รายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทัง้หมด 110 รายการ มีคาดัชนีความสอดคลองตามเกณฑ 
ที่กําหนดมากกวา  0.50  จํานวน  96 รายการ  ตํ่ากวาเกณฑที่กําหนด 14 รายการ  จึงพิจารณา 
ตัดรายการเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ดังกลาวออก ไดเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีน่ําไปใชสรางแบบประเมิน
บุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ดังนี ้
   สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  ความมุงมั่น
จะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิมาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้ อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิท์ีห่นวยงานกาํหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถงึการ
สรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายทีย่าก โดดเดน และทาทาย
ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน   ควรมีเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ดังตอไปนี้  
    1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมายในการ
ทํางาน 
    1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
    1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
    1.4  การมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 
    1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย
เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่กาํหนดไว 
    1.6  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสาํเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
    1.7  มีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
    1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสาํเร็จของ
เปาหมายใน 
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การทาํงานอยางตอเนื่อง 
    1.9  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการบรรลุ
เปาหมาย 
    1.10  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมาย 
    1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
    1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายในการทาํงานที ่
ยากขึน้ 
   สมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) ความตั้งใจและความพยายาม 
ในการใหบริการ  เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ-เอกชนทีม่ีสวน
เกี่ยวของ  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
    2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
    2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
    2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 
    2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
    2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
    2.6  มีการบรกิารที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 
    2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
    2.8  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
    2.9  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
    2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
    2.11  สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถูกตอง ทัว่ถึง และทนัเวลา 
    2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับผลของการ
บริการ 
   สมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)  ความ
ขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อส่ังสม พฒันาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ
ดวยการศึกษาคนหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนา ประยุกตใชความรูเชงิ
วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์ ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้ 
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    3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
    3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
    3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบัการ
ปฏิบัติงานจรงิ 
    3.5  มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
    3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้  
    3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพอยางตอเนื่องได 
    3.8  มีการเรียนรูอยางตอเนือ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 
    3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับได 
    3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็อยูเสมอ 
   สมรรถนะที่ 4 จริยธรรม (Integrity)  การครองตนและประพฤติปฏิบัติตน
ถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพ
ของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาตมิากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรี
แหงอาชพีขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกําลงัสาํคัญในการสนับสนนุผลักดนัใหภารกิจหลักของ
หนวยงานบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
    4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ  
    4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
    4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
    4.4  มีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายขององคกรได 
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    4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอองคกร 
    4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ  
    4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 
    4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
    4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน 
    4.10  ไมเคยถกูลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 
    4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
    4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคับในการทาํงาน
และจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 
   สมรรถนะที่ 5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) : ความตัง้ใจทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืน การเปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกใน
ทีม มิใชในฐานะหัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสมัพนัธภาพที่ดีกับ
สมาชิกในทมี ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี้  
    5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
    5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ 
    5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิกใน
ทีมงาน 
    5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
    5.5  มสีวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงานของทีมบรรลุ
เปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 
    5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
    5.7  มีความรวมแรงรวมใจในการทํางานทีดี่  มีสวนชวยใหไดผลงานสวน
บุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
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    5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และ
เหตุการณ 
    5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุ
เปาหมาย 
    5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกดิความ
ขัดแยงได 
    5.11  สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีมได 
    5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้ในและระหวาง
หนวยงาน 
   สมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness)  ความเขาใจและความสามารถประยุกตใชความสัมพนัธหรือเชื่อมโยงของกระแส
อํานาจ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตกุารณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น มีผลตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้  
    6.1 สามารถจดัการองคกรใหสอดคลองกบัเปาหมายทีก่ําหนดไวได 
    6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
ที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
    6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
    6.4  สามารถจัดโครงสรางซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  
    6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 
    6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 
    6.7  มีการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
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    6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพือ่ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 
    6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 
    6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกร
ในระยะยาวได 
    6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 
6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติ
การขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
   สมรรถนะที่ 7 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  การ
แสดงออกถึงการยอมรับความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ  และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลง
ไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา ควรมเีกณฑ
พฤติกรรม ดังตอไปนี้  
    7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
    7.2  มรีะบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
    7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
    7.4  สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
    7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
    7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
    7.7  สามารถเปนผูนาํในดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 
    7.8  สามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
    7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพือ่ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
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    7.10  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 
    7.11  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
    7.12  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
   สมรรถนะที่ 8 มนุษยสัมพันธ (Human Relations)  ความสามารถในการ
สรางและรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร เพือ่
เปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกดิขึ้น ทัง้ในระดับ บุคคล หนวยงาน และ
องคกร ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้ 
    8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
    8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
    8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
    8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
    8.5  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  ซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
    8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน 
    8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืนยอมรบัได 
    8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวได 
    8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
    8.10  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที ่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
    8.11 ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด 
    8.12  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 
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ตอนที่ 2  ผลการสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเช่ียวชาญ  
   ในการสรางคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ผูวิจัย  ไดนําแนวคิดที่ได
จากการสังเคราะห  เอกสารงานวิจยั   แนวคิดเกี่ยวกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  เครื่องมือ 
ที่ใชในการประเมินสมรรถนะ  กระบวนการและขั้นตอนที่ใชในการประเมินสมรรถนะ  บุคลากรที่
เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ การใหขอมูลปอนกลบัรายบุคคล  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชใน
การประเมนิ  และการวิเคราะหบทบาทหนาที่ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  มาเปน
กรอบในการสรางคูมือและไดองคประกอบของคูมือ  คือ 1) วัตถุประสงคของคูมือ   2) เกณฑ
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  3) เครื่องมือที่ใช 
ในการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4) กระบวนการในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  6) การ
พิจารณาผลการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  7) การใหขอมูลปอนกลบั 
และ  8) ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน  ดังแสดงในตาราง 7 
  
ตาราง 7  แนวคิดที่นํามาใชในการสรางคูมอื 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  วัตถุประสงคของคูมือ 
 

1.  ผูวิจัยไดกาํหนดวัตถุประสงคในการสรางคูมือ  คือ 
    1.1  เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือไปใชในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน 
    1.2  เพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผล 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรยีน 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

2.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
3.  เครื่องมือทีใ่ชในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

2.  และ  3.  ผูวิจัยนําผลการวิจัยที่ได มาสรางเครื่องมือที่ใช 
ในการประเมนิสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะ นาํมากําหนดกรอบ
และรูปแบบของเครื่องมือเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับ แบบบันทกึขอมูล และแบบตรวจสอบรายการ  

4.  กระบวนการในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 
 

4. ผูวิจัยกําหนดรายละเอยีดของกระบวนการและขั้นตอนใน 
การประเมนิ โดยมีรายละเอยีด คือ      
    4.1  องคประกอบของคณะกรรมการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน   

    4.2  หนาทีข่องคณะกรรมการ ซึง่ตองทําหนาที่ดังนี ้
           4.2.1  การดําเนินการประเมิน 
           4.2.2  การสรุปผลการประเมิน 
           4.2.3  การวิเคราะหผลการประเมนิ 
           4.2.4  การนาํเสนอผลการประเมนิ 

5.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับ 
การประเมนิ 

5.  กาํหนดบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน คือ  ผูประเมิน
และผูรับการประเมิน 

6.  การพิจารณาผล 
การประเมนิบคุคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 

6. วางแนวทางพิจารณาผลการประเมนิคอื      
    6.1  พิจารณาผลการประเมินรายบุคคล 
    6.2  พิจารณาผลการประเมินแตละสวน/ฝาย   
    6.3  พิจารณาผลการประเมินในภาพรวม 

7.  การใหขอมูลปอนกลับ 
 

7. กาํหนดแนวทางในการใหขอมูลปอนกลับ และวิธกีารให
ขอมูลปอนกลบั 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

8.  ชวงเวลาและความถี่ใน 
การประเมนิ 
 

8.  กาํหนดชวงเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน   
2  ชวง ประเมนิปละ  2 คร้ัง 
    8.1  ชวงเดอืนตุลาคมถงึเดือนมีนาคมประเมินครั้งที่ 1 
    8.2  ชวงเดอืนเมษายนถงึเดือนกันยายนประเมนิครั้งที่ 2 

  

 
 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัย ไดนํามาสรางเปนรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน  เนื้อหาสาระของรางคูมือโดยภาพรวมประกอบดวยวัตถปุระสงคของคูมือ  วิธีการใช
คูมือ  เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของบุคคล กระบวนการและ ข้ันตอนในการประเมิน  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน วิธีการ
ใหขอมูลปอนกลับ  บุคลากรที่เกี่ยวของกบัการประเมนิ  ข้ันตอนการประเมิน  เครื่องมือที่ใชในการ
ประเมิน (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน) 
การนาํเสนอผลการประเมนิ รวมทัง้การวัดผลและประเมนิผลบุคคล  โดยมีจํานวนหนาทั้งหมด  85 
หนา 
 
ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับ
ความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
 3.1  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 
5 คน  
  ผูวิจัย ไดนํารางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ที่สรางขึ้นไปให
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  5 คน  ไดศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช และปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญ การวิเคราะหคาความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใช  โดยพิจารณา 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  มีเกณฑในการพิจารณา และแปลความหมาย 
ดังนี ้
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   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง   คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอยที่สุด 
 

   ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป สรุปวา  คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไป 
ใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทาํการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ 
ที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร 
ในสังกดั สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ   
 
ตาราง 8  ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ (จํานวน  5 คน)  เกี่ยวกับความเปนไปไดในการนําคูมือ 
    การประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 3.60 0.55 มาก 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 3.20 0.45 ปานกลาง 
    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.40 0.55 มาก 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 4.20 0.45 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 3.85 0.55 มาก 
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ตาราง 8  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 3.80 0.45 มาก 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 3.60 0.55 มาก 
    2.4  มีความเปนไปได 4.20 0.84 มาก 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 3.60 0.55 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 3.88 0.30 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 4.00 0.00 มาก 
    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 3.80 0.84 มาก 
    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 3.20 0.45 ปานกลาง 
    3.6  เนื้อหานาสนใจ 3.60 0.55 มาก 
    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 3.20 0.45 ปานกลาง 
    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 3.00 0.00 ปานกลาง 
    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 3.40 0.55 ปานกลาง 

    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 3.62 0.45 มาก 
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ตาราง 8  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 3.40 0.55 ปานกลาง 
    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

3.40 0.55 ปานกลาง 

    4.3  การสรุปผลการประเมิน 3.20 0.45 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของการประเมนิผล 3.33 0.12 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 3.67 0.26 มาก 
    

   
 จากตาราง 8   พบวา  ผูเชีย่วชาญมีความเห็นวาคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมด ม ี
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ 
พบวา โครงสรางคูมือ วัตถุประสงค และเนือ้หา มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.62 – 3.88) สวนการประเมินผล อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.33)   
 จากการประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็น  เพื่อ 
 การพัฒนาคูมือ  ดังประเด็นตอไปนี ้
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ตาราง 9  ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพือ่การพัฒนาคูมือ 
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

1.  ภาพรวมของคูมือ 
 
 
 

-  ควรปรับปรุงเนื้อหาของคูมือใหงายตอการทําความเขาใจ 
-  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป ไมเหมาะเปนคูมือ ควรจะ
เปนเลมกะทัดรัด  
-  มีเนื้อหาทางวิชาการมากเกินไป โดยเฉพาะการอางองิ
งานวิจยัที่คลายกันจะทาํใหผูอานสับสนได 
-  ไมตองนาํเสนอรายละเอียดในบทที่ 2 เนือ่งจากเปนทฤษฎี
มากเกินไป ควรมีตารางชัดเจน 
-  ควรเพิ่มนยิามศัพทเฉพาะที่เกีย่วกบัการประเมินสมรรถนะ 

2.  เนื้อหาและรูปแบบการนําเสนอ 
 
 

-  ควรจะเนนที่การประเมินสมรรถนะมากกวา โดยใหเนน
เฉพาะตารางการประเมนิ สวนที่เปนรายละเอียดอาจสรปุ
เฉพาะประเดน็ที่มีความจําเปนของการประเมินสมรรถนะของ
บุคคล 
-  เนื้อหาที่สําคัญ คือ วิธีการสรุปผลการประเมินและ
วิเคราะหผลยงัมีนอยเกนิไป 
-  คูมือควรมีเนื้อหาทีก่ระชบั ส้ันกวาทีน่ําเสนอมาและ
นําเสนอใหเขาใจไดงาย และควรตัดทอนรายละเอยีดที ่
ไมจําเปนในบทที ่2 ออกไป 
-  ควรเพิ่มเนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไข
จุดออนที่ไดจากการประเมนิสมรรถนะ 
-  ควรใชภาษาทีง่ายๆ เพื่อใหผูใชเขาใจไดโดยงาย 

3.  ประโยชนที่ไดรับจากคูมอื 
 
 

-  มีรายละเอียดเนื้อหาที่เกี่ยวกับสมรรถนะชัดเจนด ี
-  ถามีการปรับเนื้อหาใหกระชับ และขนาดกะทัดรัด และมี
รูปแบบการนาํเสนอที่ชัดเจน มัน่ใจวาจะนําไปใชประโยชนได
อยางมาก  
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 ผูวิจัยไดนาํขอเสนอแนะดงักลาวมาปรับแกไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 1 เพื่อนําตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกบัผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน ตอไป  
 3.2  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จาํนวน 10 คน 
  3.2.1  ผูวิจัยไดนําคูมือที่ไดปรับแกตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน มา
ปรับปรุงแกไขแลวนําไปใหผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา คือหวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการ 
ระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน  และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมี
คุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง)  จํานวน  10 คน  
ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใช โดยใหศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนําคูมือ 
ไปใชเปนเวลา  2 สัปดาห  และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช  
ปรากฏผล  ดังตาราง 10    
    
ตาราง 10  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  10 คน) เกี่ยวกับ 
    ความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 3.40 0.97 ปานกลาง 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 3.50 0.71 มาก 
    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.00 0.67 มาก 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 3.70 0.83 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 3.65 0.26 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 3.70 0.82 มาก 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 3.40 0.51 ปานกลาง 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 3.60 0.70 มาก 
    2.4  มีความเปนไปได 3.70 0.68 มาก 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 3.50 0.53 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 3.58 0.13 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 3.60 0.84 มาก 
    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 3.40 0.84 ปานกลาง 
    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 3.50 0.85 มาก 
    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 3.60 0.84 มาก 
    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 3.70 0.82 มาก 
    3.6  เนื้อหานาสนใจ 4.00 0.82 มาก 
    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 3.40 0.70 ปานกลาง 
    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 3.50 0.53 มาก 
    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 3.70 0.68 มาก 

    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 3.60 0.18 มาก 
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ตาราง 10  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 3.60 0.84 มาก 
    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

3.40 0.51 ปานกลาง 

    4.3  การสรุปผลการประเมิน 3.40 0.51 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของการประเมนิผล 3.47 0.12 ปานกลาง 
    

5.  ประสิทธิผลการใชคูมือ    
    5.1  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกีย่วกับการประเมนิ        
           บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

3.80 0.79 มาก 

2.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชไดจริง 

3.80 0.79 มาก 

3.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนาํ
ผูใตบังคับบัญชาไดจริง 

3.70 0.82 มาก 

    

โดยภาพรวมของประสิทธิผลการใชคูมือ 3.77 0.06 มาก 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 3.61 0.11 มาก 
    

 
 จากตาราง  10  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเหน็วา คูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฉบบัปรับปรุงครั้งที่ 1  โดยภาพรวมทัง้หมด 
มีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.61) เมื่อพจิารณาเปนรายองคประกอบ 
พบวา  โครงสรางคูมือ วัตถปุระสงค เนื้อหา และประสทิธิผลการใชคูมือ มีความเปนไปไดในการ 
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นําไปใชอยูในระดับมาก (Χ  =  3.58 – 3.77) สวนการประเมินผล มีความเปนไปไดในการนําคูมือไป
ใชอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.47)    
  3.2.2   จากการประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชกับผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา จาํนวน 10 คน ไดใหขอคิดเห็นเพื่อการพฒันาคูมือ  ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพฒันาคูมือของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
    (จํานวน 10 คน)      
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

-  ควรตัดทอนรายละเอียดทีไ่มจําเปนในบทที ่2 ออก และควรใชภาษาที่
สามารถเขาใจงาย รูปเลมกะทัดรัด  
-  ข้ันตอนการประเมินควรทาํเปนแผนงาน (หนา 59 – 60) และควรรวม
ข้ันตอนของการใชขอมูลปอนกลับเอาไวดวยกนั 
-  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป จะทาํใหไมเหมาะใชเปนคูมือ  ควรจะ
จัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนงัสือไมเล็กและเนื้อหาไมแนน
จนเกนิไป  ควรมีตารางชัดเจน  
-  เนื้อหาควรเนนเฉพาะบทที่ 3 ไมควรรวมบทที่ 1 และ 2 เอาไวในเลมคูมือ 
-  ควรเพิ่มเนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขจุดออนที่ไดใน 
การประเมนิ 

1.  เนื้อหาของคูมือ 
 

-  เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้คือวิธกีารสรุปผลการประเมินและ
วิเคราะหผลยงัมีนอยเกนิไป ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบุคลากร
เพื่อแกไขจุดออนที่ไดในการประเมิน 

2.  ภาพรวมของคูมือ -  ภาพรวมของคูมือตองปรบัปรุงใหงายตอการทาํความเขาใจ คูมือนีเ้ปน
คูมือที่ใชประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยทํา
กรอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการกระทรวงศกึษาธกิาร 8 
สมรรถนะเปนตัวตั้ง และประเมินตามสมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะนี ้ สวนที่
คิดวา ไมตองนําเสนอก็คือรายละเอยีดในบทที ่2  เพราะเปนทฤษฎีมาก
เกินไป ระบุไวเฉพาะเนื้อหาทีจ่ําเปนก็พอ 
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ตาราง 11 (ตอ)       
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

 -  เนื้อหาคอนขางมาก ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน ผูประเมินและผูรับการประเมิน จะตองศึกษาเนื้อหาอยาง
ละเอียด ใหเขาใจถองแทจึงจะไดผลของการประเมินที่เที่ยงตรง ตรงกบั 
ความเปนจริงมากที่สุด รูปแบบการนาํเสนอ อาจสรุปเปน Flow chart   
เพื่อใหเขาใจไดงายขึน้ 
-  เนื้อหาคอนขางมาก ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน ผูประเมินและผูรับการประเมิน จะตองศึกษาเนื้อหาอยาง
ละเอียด ใหเขาใจถองแทจึงจะไดผลของการประเมินที่เที่ยงตรง ตรงกบั 
ความเปนจริงมากที่สุด  รูปแบบการนาํเสนอ อาจสรุปเปน Flow chart  
เพื่อใหเขาใจไดงายขึน้ 

 

-  คูมือคอนขางมีรายละเอียดในหัวขอตางๆ คอนขางมาก รูปแบบการ
นําเสนอชัดเจนดี แตในสวนของการใหคะแนนคงตองอธิบายเพิ่มเติมอีกบาง 
-  ควรมีขอเสนอแนะในการแปลผลไปสูการพัฒนาหรือการจัดทาํแผนเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะเปนรายบุคคลดวยเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล 

3.  การสรุปและ
ประเมินผล 

-  การวัดผลและการประเมนิเปนสวนทีน่าสนใจและนําไปใชไดจริงควรรวม
ไวในเลมเดียวกัน และถามีตัวอยางยกมาใหดูก็จะยิ่งดี ทาํใหผูนําไปใชมี
ความมัน่ใจ โดยการเห็นตัวอยางจรงิ จะทาํใหสามารถนาํไปปฏิบัติไดมาก
ยิ่งขึ้น 

4.  วัตถุประสงคของ
คูมือ 

-  ควรระบุวาจะประเมินขาราชการระดับ 8 ซึ่งมคุีณสมบัติในการเปน
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และควรระบุเกณฑของผูทีม่ี
คุณสมบัติเปนผูบริหารดวย 
-  คูมือเลมนี้ถาปรับใหกะทดัรัดและมีรูปแบบที่ชัดเจนวาเปนคูมือ มั่นใจวา
สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมาก  

5.  ประโยชนที่ไดรับ
จากการใชคูมอื 

-  ถานาํคูเลมนี้มือมาประเมนิใชจริง แลวมกีารสรุปตัดสินที่ชัดเจน เพือ่ใชใน
การพัฒนาขาราชการก็จะเปนประโยชนมากในดานการพัฒนารายบคุคล 
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 ผูวิจัยไดวิเคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  เพือ่ปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับ ไดคูมือการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฉบบัปรับปรุงครั้งที่ 2   
 

 3.3  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน 
  ผูวิจัยไดนาํคูมอืการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง 
คร้ังที่ 2  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  คือ
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)   ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  และ
ขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  จํานวน  30 คน  โดยใหศึกษา
รายละเอียดและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห  และขอใหตอบแบบสอบถามชุดที ่2  
คือ แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  ปรากฏผลดังตาราง 12 
 
ตาราง 12  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    ความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 4.40 0.55 มาก 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 4.57 0.50 มากที่สุด 

    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.83 0.38 มากที่สุด 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 4.43 0.50 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 4.56 0.20 มากที่สุด 
    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 4.63 0.50 มากที่สุด 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 4.13 0.35 มาก 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 4.50 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ตอ)   
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

    2.4  มีความเปนไปได 4.83 0.38 มากที่สุด 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 4.07 0.58 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 4.43 0.32 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 4.87 0.35 มากที่สุด 

    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 4.33 0.48 มาก 

    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 4.50 0.51 มากที่สุด 

    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 4.23 0.50 มาก 

    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 4.17 0.38 มาก 

    3.6  เนื้อหานาสนใจ 4.53 0.57 มากที่สุด 

    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 4.37 0.62 มาก 

    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 4.20 0.55 มาก 

    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 4.60 0.50 มากที่สุด 
    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 4.42 0.22 มาก 
    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 4.37 0.56 มาก 

    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

 
4.13 

 
0.51 

 
มาก 

    4.3  การสรุปผลการประเมิน 4.20 0.61 มาก 
    

โดยภาพรวมของการประเมนิผล 4.23 0.12 มาก 
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ตาราง 12 (ตอ)   
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

5.  ประสิทธิผลของการใชคูมือ    
1.  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

 
4.27 

 
0.52 

 
มาก 

2.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชไดจริง 

 
4.40 

 
0.50 

 
มาก 

3.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนาํ
ผูใตบังคับบัญชาไดจริง 

 
 

4.27 

 
 

0.45 

 
 
มาก 

    

โดยภาพรวมของประสิทธิผลการใชคูมือ 4.31 0.75 มาก 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 4.39 0.13 มาก 
    

 
 จากตาราง 12  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  มีความเหน็วา  คูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปไดในการ
นําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39) เมือ่พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ 
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมากที่สุด (Χ  = 4.56)  สวนวัตถุประสงค  เนื้อหา  
การประเมนิผล และประสิทธิผลการใชคูมอื มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 4.23-4.43)   
 จากการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   สํานกับริหารงานการศกึษา 
นอกโรงเรียนไปใช   ผูวิจัยไดขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาคูมือ  ดังนี ้
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ตาราง 13  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ  
    ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาคูมอื  
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

1. แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของผูที่ไดรับ
การประเมนิ 

1.  ควรเพิ่มเตมิหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผูที่
ไดรับการประเมินและวธิีการติดตามผลการพัฒนา  เพื่อใหมีความ
สมบูรณมากยิง่ขึ้น 

2.  เกณฑการประเมิน
สมรรถนะ 

2.  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในกรณีนี้เปน 
การประเมนิสมรรถนะกลางๆ ของ สป. เทานัน้ ซึง่ในการปฏิบัติงานจรงิ  
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาจะมีเกณฑการประเมินสมรรถนะของ
บุคคลากรตามมาตรฐานของหนวยงาน  ซึ่งกาํหนดโดยผูบริหาร
ระดับสูงซึ่งสามารถใชประโยชนไดตรงตามประเด็นและความตองการ 

3.  การจัดอบรม 3.  ควรจัดอบรมใหแกขาราชการทกุคนในเรื่องการประเมินบุคคลากร
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาใจตรงกัน โดย
อาจจะเปนหลกัสูตรที่เกี่ยวกบัวิธีการใชคูมือซึ่งขาราชการทุกคน
จําเปนตองทาํความเขาใจ  เนื่องจากเปนนโยบายของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร และ ก.พ. เพื่อใหเกิดประสทิธภิาพในการ
ทํางานของขาราชการมากขึน้  

4.  ผูประเมินสมรรถนะ 4.  ควรจัดระดับคนทีท่ําแบบประเมินดวย เพราะบางคนมีความรูมา
กอนแลว แตบางคนยังไมมีความรูเบื้องตนมาเลยทําใหเกิดคาเบี่ยงเบน
ในการประเมนิได 

  

 
 สรุปและวิเคราะหประเด็นขอเสนอแนะเพิม่เติมที่ไดจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  จํานวน  30 คน  โดยใหศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห และให
ตอบแบบสอบถาม  เพื่อกําหนดเปนประเด็นปญหาในการสนทนากลุม ได  ดังนี ้
  1.  เนื้อหาของคูมือและรูปแบบการนาํเสนอ  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป จะทาํ
ใหไมเหมาะใชเปนคูมือ  ควรจะจัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนงัสือไมเล็ก และเนื้อหา 
ไมแนนจนเกนิไป ควรมีตารางชัดเจน เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้ คือวิธีการสรุปผลการประเมนิ 
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และวิธีการวิเคราะหผลยงัมนีอยเกนิไป  รวมทัง้ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบคุลากรเพื่อ
แกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน 
  2.  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของ
คณะกรรมการ ควรเพิ่มเติมในรายละเอียด 
  3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมิน  ควรแยกเปนตามสมรรถนะหลักโดยไมควรใชตาราง
ประเมินรวมกนั  รูปแบบของเครื่องมือควรเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  รวมทั้งแบบ
บันทกึขอมูลในดานขอเสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะของผูรับการประเมนิ  
  4.  ข้ันตอนการประเมิน  ควรเพิ่มเติมหลักเกณฑและแนวทางการพฒันาสมรรถนะ
ของผูที่ไดรับการประเมินและวิธีการติดตามผลการพฒันา   
 

 3.4  ผลการตรวจสอบลําดับความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง)  
จํานวน  30 คน 
  ผูวิจัย  ไดนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาสรางเปนแบบ
ประเมินมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปใหกลุมตัวอยาง จํานวน  30 คน  พิจารณา
ลําดับความสาํคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวมและรายสมรรถนะของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใช 
ในการประเมนิ ดังปรากฏผลในตาราง 14   
  การวเิคราะหผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะตามความคิดเหน็
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมายดังนี ้

   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00        หมายถึง มีความสาํคัญมากที่สุด 
 คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49        หมายถึง มีความสาํคัญมาก 
 คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49        หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
 คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอย 

   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
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ตาราง 14  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของสมรรถนะทั้ง  8  สมรรถนะโดยภาพรวม    
 

รายการสมรรถนะ (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์ 4.45       0.13 มาก 5 
2.  การบริการที่ดี  4.47 0.17 มาก 4 
3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4.50 0.14 มากที่สุด 3 
4.  จริยธรรม    4.60 0.18 มากที่สุด 1 
5.  ความรวมแรงรวมใจ 4.50 0.22 มากที่สุด 3 
6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 4.50 0.23 มากที่สุด 3 
7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง 4.51 0.15 มากที่สุด 2 
8.  มนุษยสัมพันธ 4.44 0.21 มาก 6 
     

 
 จากตาราง 14  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  สมรรถนะ 
ที่มีความสําคญัที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ  จริยธรรม  
(Χ  = 4.60)  รองลงมา คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Χ  = 4.51)  และลําดับที่สาม  คือ 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ  ซึ่งมคีาเฉลี่ยเทากนั  คือ 4.50   
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ตาราง 15  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์   
 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางาน 

 
4.40 

 
0.47 

 
มาก 

 
5 

1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.47 

 
0.51 

 
มาก 

 
4 

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย 

 
4.27 

 
0.52 

 
มาก 

 
9 

1.4  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.30 

 
0.62 

 
มาก 

 
8 

1.5  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จ
ของเปาหมาย 

 
 

4.37 

 
 

0.60 

 
 
มาก 

 
 

6 
1.6  มีความมุงมั่นในการทาํงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.68 

 
0.71 

 
มากที่สุด 

 
1 

1.7  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษา
งานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว 

 
 

4.47 

 
 

0.82 

 
 
มาก 

 
 

4 
1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหา
ความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง 

 
 

4.63 

 
 

0.68 

 
 
มากที่สุด 

 
 

2 
1.9  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.53 

 
0.66 

 
มากที่สุด 

 
3 

1.10 ไมมีการหยุดหรือลมเลกิการทํางาน
กลางคนักอนงานจะบรรลุเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.33 

 
0.71 

 
มาก 

 
7 
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ตาราง 15 (ตอ)  
 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

1.11  มีความอดทนตอการทํางานทียุ่งยากและ
ภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทาํงานอยางตอเนื่อง 

 
 

4.53 

 
 

0.73 

 
 
มากที่สุด 

 
 

3 
1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับ
เปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น 

 
4.47 

 
0.57 

 
มาก 

 
4 

     

โดยภาพรวม 4.45 0.13 มาก 5 
     

   
 จากตาราง 15  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 5 นัน้ เมื่อพจิารณาเปน 
รายขอ พบวา  ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน   คือ  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ (Χ  = 4.68)   
รองลงมา คือ  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทาํงานอยางตอเนื่อง (Χ  = 4.63)  ลําดับที่สามคือ มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ และมีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง ซึง่มีคาเฉลีย่เทากัน คือ 4.53  ตามลําดับ        
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ตาราง 16  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการบริการที่ดี 
 

สมรรถนะที่  2  การบริการทีดี่ (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอน
ใหบริการเสมอ 

 
4.36 

 
0.78 

 
มาก 

 
7 

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะ
ใหบริการ 

 
4.68 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
2 

2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการ
บริการตรงตามที่ตองการหรอืไม 

 
4.61 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
3 

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือก
ปฏิบัติ 

 
4.57 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
4 

2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดีและไมทําใหงานของ
ตนเองเสยีหาย 

 
4.75 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
1 

2.6  การบริการที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการ
ตําหนิจากผูขอรับบริการ 

 
4.54 

 
0.69 

 
มากที่สุด 

 
5 

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 4.43 0.77 มาก 6 
2.8  การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
4.36 

 
0.81 

 
มาก 

 
7 

2.9 ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนดไว 

 
4.29 

 
0.65 

 
มาก 

 
9 

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 4.54 0.44 มากที่สุด 5 
2.11 สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถกูตอง 
ทั่วถงึ และทนัเวลา 

 
4.32 

 
0.85 

 
มาก 

 
8 

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็
ที่เกีย่วกับผลของการบริการ 

 
4.19 

 
0.50 

 
มาก 

 
10 

     

โดยภาพรวม 4.47 0.17 มาก 4 
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 จากตาราง 16  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการบริการทีดี่ซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที ่4 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ
สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดีและไมทําใหงานของตนเองเสียหาย (Χ  = 4.75)  รองลงมา คือ มี
บุคลิก  สีหนา  ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ (Χ  = 4.68)  และลําดับที่สาม คือ มี 
การติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการหรือไม (Χ  = 4.61)    
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ตาราง 17  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน)  เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
 

สมรรถนะที่ 3  การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
(n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

     

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

 
4.71 

 
0.78 

 
มากที่สุด 

 
1 

3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
4.54 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
4 

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน 4.64 0.57 มากที่สุด 2 
3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

 
4.39 

 
0.57 

 
มาก 

 
6 

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.46 

 
0.69 

 
มาก 

 
5 

3.6 สามารถเรยีนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอนัสัน้ 4.57 0.63 มากที่สุด 3 
3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพีอยางตอเนื่องได 

 
4.57 

 
0.49 

 
มากที่สุด 

 
3 

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.46 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
5 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
4.54 

 
0.81 

 
มากที่สุด 

 
4 

3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรู
ความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
4.46 

 
0.77 

 
มาก 

 
5 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิด
การยอมรับได 

 
4.46 

 
0.62 

 
มาก 

 
5 

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความ
คิดเห็นอยูเสมอ 

 
4.14 

 
0.48 

 
มาก 

 
7 

     

โดยภาพรวม 4.50 0.14 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 17  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 3 นัน้ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
(Χ  = 4.71)  รองลงมา คือ  มกีารแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน (Χ  = 4.64) และ
ลําดับที่สามคือ สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอนัสั้น และสามารถกระตุนใหผูอ่ืน
เกิดการเรียนรู  เพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  ซึ่งมีคาเฉลีย่เทากนั  คือ 
4.57 ตามลําดบั           
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ตาราง 18  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะจริยธรรม 
 

รายการสมรรถนะที่  4  จริยธรรม (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
     

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

 
4.64 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
6 

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 4.68 0.43 มากที่สุด 5 
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชน
ขัดกัน 

 
4.32 

 
0.61 

 
มาก 

 
10 

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหาย
ขององคกรได 

 
4.71 

 
0.56 

 
มากที่สุด 

 
4 

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสียหายตอองคกร  

 
4.60 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

 
7 

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

 
4.82 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
1 

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

 
4.71 

 
0.64 

 
มากที่สุด 

 
4 

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการ
ทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
 

4.32 

 
 

0.58 

 
 
มาก 

 
 

10 
4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน
การทํางาน 

 
4.75 

 
0.43 

 
มาก 

 
3 

4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 
4.54 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
8 

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 
4.44 

 
0.66 

 
มาก 

 
9 

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ  

 
4.79 

 
0.50 

 
มากที่สุด 

 
2 

     

โดยภาพรวม 4.60 0.18 มากที่สุด 1 
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 จากตาราง 18   พบวา ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะจริยธรรมซึ่งโดยรวมอยูในลาํดับที ่1 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ 
เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ (Χ  = 4.82)  
รองลงมา  คือ  ไมสงเสริมหรือสนับสนนุใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคบัในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ (Χ  = 4.79) และลําดับที่สามคือ มกีารเสนอแนะเกี่ยวกับ 
การปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน (Χ  =4.75)   
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ตาราง 19  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ 
 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 4.82 0.68 มากที่สุด 2 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของ
งานเสมอ 

 
4.66 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

 
3 

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการ
ทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

 
4.42 

 
0.75 

 
มาก 

 
8 

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชน
ตอเปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

 
4.55 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
5 

5.5  มีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงาน
ของทีมบรรลุเปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 

 
4.41 

 
0.44 

 
มาก 

 
9 

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 4.87 0.39 มากที่สุด 1 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทาํงานที่ดี มีสวน
ชวยใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
 

4.23 

 
 

0.75 

 
 
มาก 

 
 

11 
5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

 
4.53 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
6 

5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

 
4.43 

 
0.84 

 
มาก 

 
7 

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่
อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 

 
4.28 

 
0.65 

 
มาก 

 
10 

5.11 สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการ
ทํางานเปนทีมได 

 
4.56 

 
0.62 

 
มากที่สุด 

 
4 

5.12 ไมเคยมปีญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้
ในและระหวางหนวยงาน 

 
4.19 

 
0.91 

 
มาก 

 
12 

     

โดยภาพรวม 4.50 0.22 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 19   พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะความรวมแรงรวมใจซึง่โดยรวมอยูในลาํดบัที่ 3 นัน้ เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา   ขอที่มีความสําคัญที่สุดในการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน  คือ  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีม (Χ  = 4.87)  รองลงมา คือ  ยอมรับ และ
ปฏิบัติตามกฎกติกาในการทาํงานรวมกนั (Χ  = 4.82)  และลําดับที่สามคือ ปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของงานเสมอ (Χ  = 4.66)  
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ตาราง 20  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
 

สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกร และระบบราชการ  (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
     

6.1 สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 4.56 0.69 มากที่สุด 4 
6.2 สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

 
4.71 

 
0.81 

 
มากที่สุด 

 
3 

6.3  สามารถจัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

 
4.33 

 
0.79 

 
มาก 

 
8 

6.4 ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  

 
4.82 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
1 

6.5 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกร
ในระยะยาวได 

 
4.71 

 
0.54 

 
มากที่สุด 

 
3 

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

 
4.22 

 
0.58 

 
มาก 

 
9 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 

4.45 

 
 

0.63 

 
 
มาก 

 
 

7 
6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อ
ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 

4.54 

 
 

0.73 

 
 
มากที่สุด 

 
 

5 
6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและ
เปาหมายประจําปได 

 
4.14 

 
0.46 

 
มาก 

 
11 

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการของ
องคกรในระยะยาวได 

 
4.49 

 
0.58 

 
มาก 

 
6 

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกร
ใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 
4.20 

 
0.77 

 
มาก 

 
10 

6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
 

4.77 

 
 

0.63 

 
 
มากที่สุด 

 
 

2 
     

โดยภาพรวม 4.50 0.23 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 20 พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษามีความเหน็วา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 3 นั้น 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความสําคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานคือ ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนดไว (Χ  = 4.82)   รองลงมาคือ  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร  มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
(Χ  = 4.77)   และลําดับที่สามคือ สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบรหิารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได และสามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
เปาหมายขององคกรในระยะยาวได ซึ่งมคีาเฉลี่ยเทากนั คือ 4.71  
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ตาราง  21  ความคิดเห็นของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

สมรรถนะที่ 7  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
     

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 4.64 0.57 มากที่สุด 3 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 4.48 0.43 มาก 7 
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 4.32 0.77 มาก 10 
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.71 

 
0.56 

 
มากที่สุด 

 
1 

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีได 

 
4.69 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
2 

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.42 

 
0.63 

 
มาก 

 
9 

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีใน
หนวยงานได 

 
4.61 

 
0.71 

 
มากที่สุด 

 
4 

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
4.52 

 
0.58 

 
มากที่สุด 

 
6 

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.48 

 
0.86 

 
มาก 

 
7 

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

 
4.54 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
5 

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
4.46 

 
0.66 

 
มาก 

 
8 

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

 
4.19 

 
0.50 

 
มาก 

 
11 

     

โดยภาพรวม 4.51 0.15 มากที่สุด 2 
     

 
 จากตาราง 21  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที่ 2 นัน้ เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานคือ ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
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ที่กําหนด  (Χ  = 4.71)  รองลงมาคือ สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกี่ยวกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได (Χ  = 4.69) และลําดบัที่สามคือ รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะ เพื่อ 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ (Χ  = 4.64) ตามลําดับ 
 
ตาราง 22  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะมนษุยสัมพนัธ 
 

สมรรถนะที่  8  มนุษยสัมพันธ (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
     

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 4.22 0.61 มาก 10 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 4.46 0.82 มาก 7 
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 

 
4.29 

 
0.75 

 
มาก 

 
8 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

 
4.55 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
5 

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

 
4.62 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
3 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

 
4.17 

 
0.92 

 
มาก 

 
12 

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่น
ยอมรับ 

 
4.83 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
1 

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับการทํางานให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

 
4.53 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
6 

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.63 

 
0.74 

 
มากที่สุด 

 
2 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคล
และสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.28 

 
0.62 

 
มาก 

 
9 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.56 

 
0.62 

 
มากที่สุด 

 
4 

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็น
ดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.19 

 
0.91 

 
มาก 

 
11 

     

โดยภาพรวม 4.44 0.21 มาก 6 
     



 131

 จากตาราง 22 พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษามีความเหน็วา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะมนุษยสัมพันธซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที่ 6 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ 
สามารถนําเสนอแนวคิดเพือ่ทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอ่ืนยอมรับ (Χ  = 4.83) รองลงมา  คือ 
สามารถติดตอส่ือสารกับเพือ่นรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด (Χ  = 4.63) และลําดับทีส่ามคือ ผลของการมมีนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยให
ไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด (Χ  = 4.62)  
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  
 ภายหลงัการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนไปใช กับกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห ผูวิจยัไดจัดสนทนากลุม (Focus Group) โดยมี
ผูเขารวมสนทนากลุม จาํนวน 10 คน  คือ   ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดใน
การนาํคูมือไปใช จํานวน 4 คน ผูบริหารทีไ่มไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใช จํานวน  4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จาํนวน  2 คน    
 ผูวิจัย  ไดกําหนดประเด็นปญหาในการสนทนา โดยยึดตามวัตถุประสงคของการวจิัย คือ
เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะและคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะ
และคูมือไปใชในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
ตลอดจนการสรุปประเด็นจากขอเสนอแนะของผูบริหารที่ตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใชหลังจากที่จัดสนทนากลุม (Focus Group) ไดรวบรวมขอมูลและแยกตามประเด็นสําคัญที่
ตองการในกรอบที่กําหนดไวขางตนแลวนาํเสนอตามขอเสนอแนะและประเด็นสําคญัตางๆ ปรากฏ
ในตาราง 23 
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ตาราง 23  สรุปผลความคิดเห็นของผูเขารวมการสนทนากลุม  
 

ประเด็น ขอเสนอแนะ 
  

1.  เนื้อหา และรูปแบบ
การนําเสนอ 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมมีความเห็นวาคูมือมีเนื้อหาทางวิชาการมากเกินไป  เนื้อหา
ที่สําคัญคือวิธีการสรุปผลการประเมินและการวิเคราะหผลยังมีนอยเกินไป ควรเพิ่ม
เนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน 

2.  คณะกรรมการ
ประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุม เสนอวาคณะกรรมการที่ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียนฝายตางๆ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และหัวหนาสวน /
ฝาย / หัวหนางานทุกกลุมงาน จํานวน   5 – 7  คน ถามีผูที่เปนหัวหนางานจํานวน
มากควรใหมาจากการเลือกตั้ง และใหอยูในวาระไมเกิน  2 ป 

3.  เครื่องมือที่ใช 
ในการประเมิน      
 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมมีความเห็นวา เครื่องมือหรือแบบประเมินสมรรถนะควร
แยกเปนรายสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมิน ควรจดัแบบ
ประเมินตามองคประกอบของผลการวิจัย  คือสมรรถนะละ 1  ชุด รวมแบบ
ประเมิน ประเมิน 8 สมรรถนะ  จะทําใหเขาใจงายกวาการมีแบบประเมินยอย  

4.  ขั้นตอนการประเมิน -  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอใหจัดทําแนวทางของขั้นตอนการประเมินเปน
แผนภาพสรุป เพื่อความชัดเจนในการใชคูมือ 

5.  บุคลากรที่เกี่ยวของ 
กับการประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมเห็นดวยกับการใหมีผูประเมิน  3 กลุม  คือ  ประเมินตนเอง  
ผูบังคับบัญชาประเมิน  และเพื่อนรวมงานประเมินเพราะที่ผานมานั้นจะไดรับ 
การประเมินจากผูบังคับบัญชาเทานั้น  โดยใหขอเสนอแนะวาเพื่อนรวมงานที่เปน 
ผูประเมินควรมากกวา  1 คน เนื่องจากการมีผูประเมินหลายคนจะสามารถลดอคติ
ลงได ซึ่งการพิจารณาบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินนั้น  เพื่อนรวมงานที่เปน 

 ผูประเมิน จะชวยเสริมการประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตน  เนื่องจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตน อาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับ
ตัวบุคคล  โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่มีผูใตบังคับบัญชาจํานวนมาก ไมอาจทํางาน
ใกลชิดกับทุกคน เพื่อนรวมงานระดับเดียวกับทํางานใกลชิดกันการประเมินกันและ
กันจะไดขอมูลที่สมบูรณกวา 

6. ชวงเวลาและความถี่ 
ในการประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอแนะใหจัดชวงเวลาประเมินใหสอดคลองกับการ
ประเมินผลการเล่ือนขั้นเงินเดือน  

  
 

 หลังจากสรุปผลการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะตามผลสรุปไปปรับปรุงแกไขใน
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและไดคูมือฉบับสมบูรณซึ่งสามารถนําไปใชไดจริง (ภาคผนวก ก) 



บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งนีม้ีความมุงหมายที่สําคัญ  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะ ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
และเพื่อสรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน  เพือ่ตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  มีข้ันตอน
วิธีดําเนินการวิจัย  ดังนี ้
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการดําเนนิการวิจยัเพื่อพฒันาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
สรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อศึกษา ความเปนไปไดใน
การนาํเกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัยตามลําดับข้ันตอน
ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ  ผูวิจัย  ไดศึกษา และ
วิเคราะหขอมลูการบริหารงาน  บทบาท  ภารกิจของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สมรรถนะหลกั 
และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีต่องการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา นําเกณฑพฤติกรรม
บงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงานทีพ่ัฒนาขึน้ไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  3 คน  พิจารณาความ
สอดคลอง  (Index of Item Objective Congruence : IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี ้ แลว
คัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีม่ีคาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50 นาํไปใชเปนเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา   
 ตอนที่ 2   การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมอืโดยผูเชี่ยวชาญ  โดยนาํเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ได  จากตอนที ่1 มาสรางเปนแบบประเมินบุคคล โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  แลวสรางแบบประเมิน  ความ 
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เปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา  5 ระดับ และนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชี่ยวชาญ จาํนวน  5 คน  ไดพิจารณา และ
ตรวจสอบคุณภาพคูมือและความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
 ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปได ในการนําคูมือไปใช และการจัดลําดับ  ความ 
สําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยนําคูมือและแบบประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  รวมทั้งแบบประเมิน
ความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ ไปตรวจสอบกับผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   
 ตอนที่ 4  การจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ภายหลังการตรวจสอบความเปนไปได 
ในการนําคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ไปใช กับกลุมตัวอยาง  
2 สัปดาห  ผูวจิัยไดจัดสนทนากลุม (Focus Group)  โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม  จํานวน 10 คน  
คือ  ผูบริหารทีไ่ดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  จํานวน  4 คน ผูบริหาร 
ที่ไมไดศึกษา และตรวจสอบความเปนไปได  ในการนาํคูมือไปใช  จํานวน 4 คน และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 2  คน    
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช สุมมาจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  จํานวน 
61 คน โดยกําหนดคุณสมบติัของกลุมตัวอยาง  คือ เปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และ
ขาราชการระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  มีความสนใจและตองการพัฒนา
และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย  จํานวน  30 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการจัดสนทนากลุม  จํานวน 10 คน  โดยผูวิจัยไดกาํหนด
กรอบในการคดัเลือกผูเขารวมสนทนากลุม คือ ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่ไดศึกษา
และพิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช จํานวน  4 คน  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
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ทางการศึกษาที่ไมไดศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช จํานวน 4 คน และ
ผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 2 คน    
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  มีจาํนวน  3 ชุด  ดังนี ้
  แบบสอบถามชุดที่ 1  แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามฉบับนี ้ มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ  เพื่อกําหนดเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  
  แบบสอบถามชุดที่ 2  แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมิน 
บุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  แบบสอบถามฉบับนี ้มีวัตถุประสงค เพื่อตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   
  แบบสอบถามชุดที่ 3  แบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดย
ภาพรวมและรายสมรรถนะ แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบและจดัลําดับ
ความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
 การเก็บรวบรวมขอมลู 
   ผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูล  5  คร้ัง  คือ  คร้ังที่ 1  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  3 คน  เพื่อตรวจสอบความสอดคลอง (IOC)  ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คร้ังที ่ 2  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลคาความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใชจากผูเชีย่วชาญ จํานวน 5 คน คร้ังที่ 3 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการนาํคูมอืที่ไดไป
ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกบัผูบริหารจํานวน  10 คน (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุม
ตัวอยาง) ไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช เปนเวลา 2 สัปดาห  คร้ังที่ 4 
เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารจํานวน ที่เปนกลุมตัวอยางไดศึกษา และตรวจสอบความ 
เปนไปไดในการนําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 ไปใชและเปนการจัดลําดับความสําคญัของสมรรถนะ
โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยกลุมตัวอยางจํานวน  30 คน  คร้ังที่ 5  เปนการเก็บรวบรวม
ขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใชโดยการจัดสนทนากลุม (Focus 
Group) เพื่อการปรับปรุงคูมือ 
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 การวิเคราะหขอมูล 
  1.  ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของรายการประเมนิ
กับคุณลักษณะที่ใชในการประเมิน โดยกาํหนดเกณฑการพิจารณาความสอดคลอง (IOC) ของ
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คัดเลือกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่มีคาดัชนีความ
สอดคลองมากกวา 0.50  
  2.  วิเคราะหความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช โดยใชเกณฑคาเฉลีย่ (Mean)  
และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาคือถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต   
3.50 ข้ึนไป สรุปวา คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50  
ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน 
สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากรในสังกัดสาํนกับริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียนได  
  3.  วิเคราะหการจัดลําดับดับความสาํคัญของสมรรถนะตามความคิดเห็นของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ  โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เปนเกณฑในการเปรียบเทยีบวิเคราะหวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาเห็นวา  สมรรถนะใดโดยภาพรวมทั้ง  8 สมรรถนะ  มีความสําคัญมากที่สุด  เพื่อ
พิจารณาวา  ควรมีการจัดกจิกรรมฝกอบรมหรือสงเสริมสมรรถนะในเรื่องใด  เพื่อกระตุนใหเกิด
สมรรถนะดานนั้นมากขึน้   
  4.  วิเคราะหการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ผูวิจัย ไดกําหนดประเด็นปญหา 
ในการสนทนา โดยยึดตามวตัถุประสงคของการวิจัย คือเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนาํ 
เกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี 
ทางการศึกษา สรุปและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม วิเคราะหขอมูลโดยพิจารณา
เนื้อหาที่ไดจดบันทกึไว  รวบรวมและแยกตามประเด็นที่ตองการในกรอบที่กาํหนดไว  แลวสรุป
เนื้อหาประเดน็สําคัญที่ไดจากการจัดสนทนากลุม นาํผลการศึกษาที่ไดมาปรับปรุงคูมือ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  ผลการสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน 
  การสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้ ผูวิจัยไดกรอบในการสรางจากการดําเนินการสังเคราะห
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ การวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน บทบาทภารกิจ
ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา การสงัเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ใน 
รายสมรรถนะที่ตองการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และสัมภาษณปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา รวมทัง้นาํตนแบบสมรรถนะหลักทั้ง   
8 สมรรถนะ สําหรับขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร คือ 1) การมุงผลสมัฤทธิ ์
(Achievement Motivation)   2)  การบริการที่ดี (Service Mind)   3)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise)   4)  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  5)  ความรวมแรงรวมใจ 
(Teamwork)  6)  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)   
7)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  และ  8)  มนุษยสมัพนัธ (Human 
Relations)  มาเปนกรอบในการพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้รายสมรรถนะ ไดรายการเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้รายสมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะทั้งหมด 110 รายการ  
  ผูวิจัยไดนาํเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ไดทั้งหมด  
110 รายการ ไปตรวจสอบคุณภาพและความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา โดยผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 3 คน 
พิจารณาความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทัง้นีเ้กณฑ
พฤติกรรมบงชี้ที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ตองมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50   
ผลการวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีพ่ัฒนาขึ้น แลวเหลือเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ จํานวน 96 รายการ ที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาผานกระบวนการตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและคาความสอดคลอง นําไปสรางเปนเกณฑในการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ในแตละสมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงานจํานวน 12 รายการ  
 2.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  การสรางคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา มวีตัถุประสงคเพือ่เปนแนวทางในการนําคูมือไปใชใน 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา และเพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมิน  
  การสรางคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผูวจิัยไดแนวทางในการกาํหนดกรอบในการสรางคูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามแนวทางที่ไดจากการสงัเคราะห 
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แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของวา  คูมือควรมีองคประกอบดังนี้  1) วัตถุประสงคใน 
การประเมนิ 2)  คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน  3)  เครื่องมือที่ใชในการประเมนิ   
4)  กระบวนการในการประเมิน 5)  บุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิสมรรถนะ 6)  เกณฑ
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ  7)  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน  8) วิธกีารใหขอมูล
ปอนกลับ และ 9)  การนาํเสนอผลการประเมิน   
  ผลการสรางคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ไดองคประกอบ
ของคูมือ  คือ 1) วัตถุประสงคของคูมือ 2)  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  3) เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน  4)  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   
5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน 6)  การพิจารณาผลการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  7) การใหขอมูลปอนกลับ และ 8) ชวงเวลาและความถีใ่นการประเมนิ 
จากประเดน็ทัง้  8  ขอ ผูวิจยัไดกําหนดรายละเอียดจัดทาํเปนคูมือ  ดังนี ้
   1.  วัตถุประสงคของคูมือ เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือไปใชในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา   
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผล 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
   2.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมิน และ เครื่องมือที่ใชในการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยนําผลการวิจัยที่ได มาสรางเครื่องมอืที่ใชใน 
การประเมนิสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะ นาํมากําหนดกรอบและรูปแบบของเครื่องมือเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยในแตละสมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ผานการตรวจสอบคุณภาพและความเทีย่วตรงเชงิเนื้อหาโดย
ผูเชี่ยวชาญ สมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด 12  รายการ  
   3.  กระบวนการในการประเมิน โดยมีรายละเอียด คือ องคประกอบของ
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และหนาที่ของคณะกรรมการ ซึ่งตองทาํหนาที่ดังนี ้  
การดําเนินการประเมิน  การสรุปผลการประเมิน การวิเคราะหผลการประเมิน และการนาํเสนอผล
การประเมนิ 
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   4.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมิน กาํหนดบุคลากรที่เกีย่วของกับการ
ประเมิน คือ ผูประเมิน ผูประเมิน ไดแก คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ คือ ผูอํานวยการสาํนกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และหวัหนาสวน/
ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา ผูบังคบับัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศกึษา หวัหนาสวน/ฝาย ประเมินผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝายศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา และผูรับการประเมิน  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
   5.  การพิจารณาผลการประเมิน เพื่อวางแนวทางพิจารณาผลการประเมิน  คือ      
พิจารณาผลการประเมินรายบุคคล  พิจารณาผลการประเมินแตละสวน/ฝาย  และพิจารณาผล
การประเมนิในภาพรวม 

   6.  การใหขอมูลปอนกลับ กําหนดแนวทางในการใหขอมูลปอนกลับและวธิีการ
ใหขอมูลปอนกลับ 
   7.  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน กําหนดชวงเวลาในการประเมนิผล 
การปฏิบัติงานเปน  2  ชวง ประเมินปละ  2 คร้ัง  คือ ชวงเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมประเมินครั้ง
ที่ 1  และชวงเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายนประเมนิครัง้ที ่2 
 3.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
  ผูวิจัยไดนาํรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนที่สรางขึ้นไปให
ผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 5 คน  ไดศึกษาและพจิารณาความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญ แลวนําไปใหผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา (ซึ่งไมใชผูที่
เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน  ตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใช แลวนําคูมือฉบับ
ปรับปรุงแกไขครั้งที่ 2 ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริงกับผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา จํานวน 30 คน  การวิเคราะหคาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  โดยพิจารณา
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  มีเกณฑในการพิจารณาคือ  ถาคาเฉลีย่ 
(Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป  สรุปวา คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไปใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) 
ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากรในสังกัด 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการไดจริง   
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  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 
5 คน พบวา ผูเชี่ยวชาญมคีวามเห็นวาคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.67)  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา 
โครงสรางคูมอื วัตถุประสงค และเนื้อหา มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมาก  
(Χ  = 3.62 – 3.88)  สวนการประเมินผล อยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 3.33)   
  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน พบวา 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเหน็วา คูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูใน
ระดับมาก (Χ  = 3.61)  เมื่อพจิารณาเปนรายองคประกอบพบวา  โครงสรางคูมือ วัตถุประสงค 
เนื้อหา และประสิทธิผลการใชคูมือ  มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.58-3.77) สวนการประเมินผลมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูในระดับปานกลาง   
(Χ  = 3.47)    
  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน  พบวา  ผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเห็นวา คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39)  เมื่อ 
พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับ
มากที่สุด (Χ  = 4.56)  สวนวัตถุประสงค เนือ้หา  การประเมินผล และประสิทธิผลการใชคูมือ มี
ความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  (Χ  = 4.23-4.43)    
  สรุปประเด็นขอเสนอแนะเพิม่เติมที่ไดจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
จํานวน 30 คน โดยใหศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เพื่อกําหนดเปนประเด็นปญหาในการ
สนทนากลุม ดังนี ้
   1.  เนื้อหาของคูมือและรูปแบบการนาํเสนอ เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไปจะ
ทําใหไมเหมาะใชเปนคูมือ ควรจะจัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนังสือไมเลก็และเนื้อหา 
ไมแนนจนเกนิไป ควรมีตารางชดัเจน เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้ คือวิธีการสรุปผลการประเมนิ 
และวิธีการวิเคราะหผลยงัมนีอยเกนิไป  รวมทัง้ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบคุลากร เพื่อ 
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แกไขจุดออนที่ไดในการประเมิน 
   2.  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของ
คณะกรรมการ ควรเพิ่มเติมในรายละเอียด 
   3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมิน ควรแยกเปนตามสมรรถนะหลักโดยไมควรใช
ตารางประเมนิรวมกนั รูปแบบของเครื่องมือควรเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ รวมทั้ง
แบบบันทกึขอมูลในดานขอเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะของผูรับการประเมนิ  
   4.  ข้ันตอนการประเมิน ควรเพิ่มเติมหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของผูที่ไดรับการประเมินและวิธกีารติดตามผลการพัฒนา   
 4.  ผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จาํนวน 30 คน 
  ผูวิจัย  ไดนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาสรางเปนแบบ
ประเมินมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปใหกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน ไดพิจารณา
ลําดับความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใชใน
การประเมนิ  วิเคราะหการจดัลําดับดับความสําคัญของสมรรถนะ  ตามความคิดเหน็ของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เปนเกณฑในการเปรียบเทยีบวิเคราะหวาผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาเห็นวาสมรรถนะใดโดยภาพรวมทัง้ 8 สมรรถนะมีความสําคัญมากที่สุด  

  ผลการวิเคราะหและจัดลําดบัความสาํคัญของสมรรถนะ พบวา ผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเห็นวา  สมรรถนะทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม (Χ  = 4.60)  รองลงมาคือ การบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง (Χ  = 4.51)  และลําดับที่สามคือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกรและระบบราชการ  ซึง่มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 4.50 
 5.  ผลการวิเคราะหขอมลูจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  

  ผูวิจัยไดใชวิธกีารรวบรวมขอมูลจากการจดัสนทนากลุม ภายหลังการทดลองใชคูมอื
กับผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  2 สัปดาห โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จาํนวน  
10 คน คือ ผูบริหารที่ไดศึกษาและทดลองใชคูมือ จํานวน 4 คน ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและทดลอง
ใชคูมือ  จํานวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 2 คน  โดยสามารถสรปุประเด็นสําคญัที่คนพบ
จากการจัดสนทนากลุม เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะและคูมอืไปใชใน 
การประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สรุปและวเิคราะหขอมูล 
ที่ไดจากการจดัสนทนากลุม (Focus Group)  ไดดังนี ้ 
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  5.1  ผูเขารวมสนทนากลุมไดเสนอวาเนื้อหาที่สําคัญของคูมือคือ  วิธกีารสรุปผล 
การประเมนิและการวเิคราะหผลยงัมีนอยเกินไป  ควรเพิม่เนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
แกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน  
  5.2  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอวาคณะกรรมการที่ประกอบดวยผูอํานวยการ 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
ฝายตางๆ  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  และหัวหนาสวน /ฝาย / หวัหนางาน 
ทุกกลุมงาน จาํนวน 5 – 7 คน ถามีผูที่เปนหัวหนางานจํานวนมากควรใหมาจากการเลือกตั้ง  
และใหอยูในวาระไมเกนิ  2 ป 
  5.3  ผูเขารวมสนทนากลุมมคีวามเห็นวา  เครื่องมือหรือแบบประเมินสมรรถนะ 
ควรแยกเปนรายสมรรถนะและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมิน  ควรจัดแบบประเมินตาม
องคประกอบของผลการวิจยั  คือ  สมรรถนะละ 1 ชุด  รวมแบบประเมนิที่สามารถใชประเมิน  
8 สมรรถนะ จะทําใหเขาใจงายกวาการมีแบบประเมินยอย 
  5.4  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอแนะใหจดัชวงเวลาประเมินใหสอดคลองกับ 
การประเมนิผลการเลื่อนขัน้เงินเดือน 
   หลังจากสรุปผลการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะตามผลสรุปไป
ปรับปรุงแกไขในคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและไดคูมือฉบับสมบูรณ 
ซึ่งสามารถนําไปใชไดจริง  
 
อภิปรายผล 
 1.  ผลการสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
  การสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีหลายวธิี  ในการวิจัย  
คร้ังนี ้ ผูวิจัยไดเลือกวิธีการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ จากการสังเคราะหแนวคิด  ทฤษฎ ีและ
เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ/เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหขอมูล การบริหารงาน บทบาทภารกิจของศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาและสังเคราะห 
สมรรถนะหลกัและเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีต่องการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา รวมทั้ง 
การสัมภาษณปลัดกระทรวงศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อศึกษา
ความคิดเหน็ ซึ่งทาํใหไดขอมูลที่หลากหลาย ครบถวน  และเหมาะสมเพื่อใชเปนเกณฑพฤตกิรรม
บงชี้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
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การศึกษานอกโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับ กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2537: 146)  ที่ไดเสนอวิธกีารกาํหนด
สมรรถนะไวดังนี ้  1) วิธกีารรวมกลุมของผูเชี่ยวชาญ หรือผูทรงคุณวุฒ ิ(Expert Judgment) เปน
การใชวิธกีารสอบถามกลุมผูเชี่ยวชาญในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักปฏบัิติการทาง
วิชาชพีตางๆ วา  ผูมีสมรรถนะในวิชาชีพนั้น  ควรตองมีความรู  เจตคติ หรือทักษะที่จําเปน และ
ตองการทางดานใดบาง   2)  การประเมนิความตองการ (Needs Assessment) เปนการศึกษาจาก
กลุมผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานนั้น  ประเมินความตองการขององคกร หรืออาจประเมนิ
จากความตองการทางนโยบายทีเ่รงดวน หรือจําเปนที่จะตองจัดกระทาํวา  จําเปนจะตองเตรียม
บุคลากรในองคกรใหพรอมตอภาระงาน โดยใหมีความรู ความสามารถ/ทักษะ และเจตคติที่ตองการ
เปนอยางไรบาง  3)  การวเิคราะหงานหรอืบทบาท (Task Analysis or Role Analysis) โดยการ
จําแนกเนื้อหาและเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่จะตองปฏิบัติ หรือเรียนรู และแยกแยะให
ยอยลงในรายละเอียด   4)  การกําหนดสมรรถนะ  โดยการวิเคราะหตามหลกัทฤษฏีและตํารา  โดย
การกําหนดสมมติฐานวาประสิทธิภาพทีต่องการนัน้จะตองอาศัยสมรรถนะอยางใดบาง  
  ผูวิจัยไดนาํเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่พฒันาขึ้นมาสรางเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และนาํไปใหผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา  พจิารณาความสอดคลอง และความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ไดขอสรุปวา  เกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่มีความเที่ยงตรง  ตองมีคาดัชนี
ความสอดคลองมากกวา 0.50  ซึ่งสอดคลองกับ อรพินทร  ชูชม (2542: 2)  กลาววา  การประเมิน
ความเที่ยงตรง เปนการประเมินความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเปนจุดเริ่มตนในการวัด  ความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา หมายถงึ  การเลือกคําถามทีส่ามารถใชเปนดัชนทีี่ดีได ไมตองทดสอบทางสถิติ เพียงแต
เชื่อวา คําถามที่สรางขึน้มานัน้เปนตวัแทนของคําถามทัง้หมดได (Universal of question)  วธิีทีน่ิยม
ในการหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา คือ การใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบวา มีความชัดเจนและเปนไปได
หรือไมที่จะใชเปนแบบประเมิน นอกจากนีย้ังมกีารตรวจสอบความ ชัดเจนเชงิภาษา (Formal Test 
of Linguistic)  การตรวจสอบความเที่ยงตรงสามารถวิเคราะหออกมาเปนตัวเลขได  โดยการหาคา
ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและลักษณะเฉพาะกลุมพฤตกิรรม  
  สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2548: 5 – 6)  ไดเสนอวา  สมรรถนะ  
คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวา 
หากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกรกําหนดแลว  จะสงผลใหขาราชการผูนั้น มี
ผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว  อยางไรก็ตามการกําหนด
เกณฑพฤติกรรมบงชี้นัน้ๆ ก็เพื่อส่ือสารใหเขาใจ และเปนกลไกทีท่ําใหองคกร ทราบวา สมรรถนะ
นั้นๆ มีขอบเขต หรือครอบคลุมพฤติกรรมอะไรบางที่สําคัญ และจําเปนตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
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บรรลุเปาหมาย เกณฑพฤตกิรรมตัวอยางนั้น  เปนเพียงตัวอยางที่จะทาํใหเขาใจ  ระดับสมรรถนะ
ไดดีข้ึนเทานั้น ดังนัน้ การนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาใชเปนการกําหนด 
กฎกติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร จึงจําเปนตองเตรียมการใหทกุคนในองคกรมีความรู ความเขาใจ
ตรงกันกอน  
  2.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

  การสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดนาํเอาขอสรุปที่ไดจากการสังเคราะหเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของมากาํหนด เปนราง
คูมือ โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ในคูมือ  คือ  1) วัตถุประสงคของคูมือ  2) บุคลากรที่เกีย่วของกับ 
การประเมนิ  3)  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิ  4) หนาที่ของคณะกรรมการประเมนิ   
5) การประเมนิผลการประเมิน  6) แบบสรุปผลการประเมิน  7) การวเิคราะหผลการประเมิน   
8) การแปลผลการประเมนิ  9) วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ  10) การนําเสนอผลการประเมิน   
11) ภาษาที่ใชในคูมือ  พบวา  รายละเอยีดโครงสรางเนือ้หาของคูมือในแตละประเดน็ม ี
ความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก   
  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน คือ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน และคณะกรรมการ 
ประเมินผล  ซึง่กลุมผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เห็นดวยกับการกําหนดใหมีผูประเมิน
มากกวา  1 คน  โดยเชื่อวา  จะสามารถลดอคติ  ความลําเอียงที่เกิดจากเหตุผลสวนตัวลงได   การ
พิจารณาบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินนัน้  เพื่อนรวมงานที่เปนผูประเมิน  จะชวยเสริมการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตนได   อาจจะเนื่องจากการประเมนิของผูบังคับบัญชาระดับตน  
อาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่มใีตบังคับบัญชา 
จํานวนมาก ไมอาจทาํงานใกลชิดกับทกุคน และอาจจะทําการประเมนิ  โดยใชความรูสึกแทนขอมูล
จริง  เนื่องจากไมมีการบันทกึพฤติกรรมของผูรับการประเมิน   เพื่อนรวมงานระดับเดียวกนัทาํงาน
ใกลชิดกันประเมินกนัจะไดขอมูลที่สมบูรณมากกวา  เนื่องจากวิธีการประเมินพฤตกิรรมที่ตรงไป 
ตรงมามากที่สุด  คือ  การสังเกตพฤติกรรม  จดบันทึก และทําการประเมิน ในการสังเกตเพื่อประเมนิ
พฤตกิรรมนัน้มีสมมุติฐาน  2 ประการ  ทีจ่ะทาํใหการสงัเกตพฤติกรรมมีความถูกตอง (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548) กลาวคือ  ผูที่สังเกตและประเมินตองทําดวยความตรงไป 
ตรงมา และผูที่สังเกต และประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได 
การวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัดความรู  ความสามารถ  ดังนั้น  การทีจ่ะสรางแบบวดัแบบขอสอบ 
ที่มีการตอบแลวใหคะแนนตามการตอบวาผิด หรือถูกจึงเปนสิง่ที่เปนไปไมได หรือถาจะสรางแบบ 
วัดสมรรถนะ แบบมีการตอบแลวใหคะแนนตามการตอบวาผิด หรือถูกจะเปนการวัดความรูเร่ือง
สมรรถนะ ไมใชวัดวา  บุคคลมีพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม และมากนอยเทาใด  ทัง้นี ้ 
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เนื่องจากสมรรถนะเปนสวนหนึง่ของผลงานเปนพฤตกิรรมที่นาํไปสูผลงานที่ตองการ  การประเมนิ
สมรรถนะจงึเปนการประเมนิที่ตองมีการสังเกตพฤติกรรมการทาํงาน จดบันทกึ และทําการประเมนิ 
และสอดคลองกับ วีรวุธ  มาฆะศิรานนท และ วุฒพิงษ  ยศถาสโุรดม (2547)  ไดกลาววา  ผูประเมิน
สมรรถนะควรเปนผูทีม่ีการติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา และมีโอกาสสังเกตและติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจริงภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เปนอยู  บทบาทที่สําคญัของ
ผูประเมินดังนี ้ 1)  ผูประเมนิควรจะเปนหวัหนางานในสายปฏิบัติงาน  เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจริง  2)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบ
ในการตัดสินตามหลกัฐานของผลการปฏบัิติงานและมัน่ใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐาน
มีความถูกตองและเพยีงพอตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว  3)  ผูประเมนิอาจใชวิธกีารประเมนิหลายๆ 
แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของการประเมินจะตองเปนการสงัเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอน
ขอมูลปอนกลบั (Feedback) ไปยังผูถกูประเมินอยางสม่าํเสมอ  4) ผูประเมินจะตองรับผิดชอบใน
การบันทึกผลการประเมนิ รายละเอยีดของหลกัฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบนัทกึเขาในประวัติ
ของการประเมิน 
  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมนิ  จากการวิจยั พบวา  กลุมตัวอยางเสนอให
ประเมินในชวงเดียวกับการประเมินเลื่อนขั้นเงนิเดือน ผูวิจัยมีความเหน็วา การกําหนดชวงเวลานัน้
ข้ึนอยูกับวัตถปุระสงคของการประเมิน  สําหรับการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้และเพื่อเปนการใหขอมูลปอนกลับใหทราบถึงสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับ มัมฟอรด  (Mumford.  1980: 175) ไดเสนอวา  ควรมีการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติงานปละ 1 – 2  คร้ัง หรือเมือ่ครบวงจรในการทาํงานหนึง่ๆ (Task Cycle) ผูวิจัยไมได
ปรับแก  เนื่องจากการประเมิน  ตามการวจิัยครั้งนี ้ เนื่องจากชวงเวลาในการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ควรประเมินเปนระยะเมื่อส้ินสดุงาน   
 3.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  เพื่อใหแนใจวาคูมือที่สรางขึน้
สามารถนําไปใชไดจริงหรือไม ผูวิจยัไดตรวจสอบความเปนไปไดของโครงสราง วัตถปุระสงค  
เนื้อหา  การประเมินผล และประสิทธิผลของคูมือ  โดยนําคูมือที่ไดปรับแกตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา คือ  หวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชา
ตามสายงาน  และขาราชการระดับ 8   ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร (ซึ่งไมใชผูที่
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เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน  ไดศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ  เปนเวลา 2 สัปดาห  
และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช และนําคูมือไปปรับปรุง  ตาม
ขอเสนอแนะทีไ่ดรับจากการใหศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  จ ากนัน้จงึได
นําคูมือไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริงกับผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
คือหัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  
และขาราชการระดับ 8   ซึง่มีคุณสมบัติในการจะเปนผูบริหาร   จาํนวน  30 คน  ไดศึกษา และ
พิจารณาการใชคูมือ  เปนเวลา  2 สัปดาห และติดตามผลโดยใหตอบแบบสอบถามชดุที่ 2  แบบ
ประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ที่ควร
นํามาอภิปราย  คือ  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้นสามารถนําไปใชไดจริง  เนื่องจากไดผานการตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  โดยผูเชี่ยวชาญ และผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
พบวา  คูมือการประเมินบุคคล  โดยองิเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  โดยภาพรวมทัง้หมด มีความ
เปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา  โครงสรางคูมือ
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมากที่สุด  สวนวัตถุประสงค  เนื้อหา  การประเมินผล 
และประสิทธผิลการใชคูมือ  มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  ดังนัน้  จึงอาจสรุป
ไดวา  คูมือเลมนี้เหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของบคุลากร  ศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  
 4.  ผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จาํนวน 30 คน 
  จากการวิเคราะหและจัดลําดับความสําคญัของ  8 สมรรถนะ ที่มีความสําคัญ ใน 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาไดใหความสําคัญกับสมรรถนะจริยธรรมมากที่สุด รองลงมา  คือ  การบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง และลําดับที่สาม คือ การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ความรวมแรงรวมใจ 
และความเขาใจองคกรและระบบราชการ  ทัง้นี้อาจเนื่องจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา
ไดเล็งเหน็วาสมรรถนะในดานจริยธรรมมีความสาํคัญมากตอการพฒันาขาราชการเพือ่ยกระดับ
คุณภาพและคุณธรรม เนื่องจากระบบราชการจําเปนตองอาศัยทรัพยากรมนุษยในการผลักดัน
ดําเนนิการตามภารกิจหนาที่ ดังนัน้จึงตองการพัฒนาบคุลากรที่มีอยูแลวใหพรอมในการปรับตัว
เพื่อรองรับภารกิจและรปูแบบการทาํงานใหม ใหเกิดทัศนคติที่เหมาะสมตอการปฏิบัติราชการ  
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ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และมีการปรับตัวใหพฒันาอยางตอเนื่อง  รวมทั้งมีความทันสมัยและ
สอดรับกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางทนัการณ  สอดคลองกับการศึกษาของ แบลนเซโร  
โบโรสก ีและ เดอร (Blancero, Boroski;  & Dyer.  1996)  ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่ตองการ ใน
หนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักที่จาํเปนตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
สมรรถนะหลกั (Core competency)  เปนสมรรถนะทีทุ่กตําแหนงงานในหนวยงานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยตองม ี3 สมรรถนะที่สําคญั คือ คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  มาตรฐานของ
คุณภาพการปฏิบัติงาน (Standard of Quality) และการตัดสินใจโดยอาศัยหลกัของความเปนเหตุ
เปนผลและความเปนจริง การใหความสาํคญักับการประเมินสมรรถนะดังกลาวจะชวยใหผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ไดพฒันาตนเองใหดีข้ึน  ในสวนที่เปนจดุออน และกระตุนใหเกิด 
การพัฒนาสมรรถนะ  ในดานทีย่ังขาดอยู และตองการพฒันาใหเพิ่มมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ 
ยุทธศาสตรการปฏิรูประบบราชการไทยทีห่วังผลในดานการพัฒนาขาราชการ โดยการยกระดับ
คุณภาพ  คุณธรรม และจริยธรรม  ควบคูกนัไป  
 5.  ผลการวิเคราะหขอมลูจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  

  ผูวิจัยไดกําหนดประเด็นปญหาในการจัดกลุมสนทนา โดยยึดตามจุดมุงหมายที่สําคญั
ของการวิจยั เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสรางคูมือการประเมินผล  การ
ปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานกับริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของ ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบในการคดัเลือกผูเขารวมสนทนากลุม 
คือ ผูบริหารทีไ่ดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช   จาํนวน 4 คน  ผูบริหารที่
ไมไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช   จาํนวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน  2 คน  ซึง่สอดคลองกับ สจวต และ ชามดาซาน ี(นิภา พงศวิรัตน.  2547;  อางอิงจาก 
Stewart; & Shamdasani.  1991)  ไดเสนอวา  ขนาดของกลุมสนทนาควรมีจํานวนอยูระหวาง 
จํานวน 6 – 12 คน  เนื่องจากถาขนาดของกลุมสนทนามากกวา 12 คน จะทาํใหควบคุมการสนทนา
ลําบาก แตจาํนวนผูเขารวมกลุมสนทนากไ็มควรนอยกวา 6 คน  เพราะจะทาํใหความนาเชื่อถือของ
ขอมูลลดลง    
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคูมอื
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน รวมทัง้ผลการตรวจสอบความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใช  ผูวิจยัจงึขอเสนอแนะ ดังนี ้
 ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
  1.  การนาํแบบประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีนไปใชใหใชควบคูกับคูมือ   
และขอใหศึกษารายละเอียดของคูมือกอนนาํไปใช 
  2.  รายละเอียดของคูมือสามารถปรับเปลีย่นไดตามความเหมาะสม เชน บุคลากร 
ที่เกีย่วของ เกณฑการประเมิน และคณะกรรมการประเมิน  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวัตถปุระสงค  ใน 
การประเมนิของหนวยงานเปนหลกั    
  3.  จากการวิจยัพบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาเห็นวา สมรรถนะ
จริยธรรม มีความสาํคัญมากที่สุด  ดังนั้น  ควรมีการจัดกิจกรรมฝกอบรมหรือสงเสริมในเรื่อง 
คุณธรรม จริยธรรม  เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดสมรรถนะดานนี้มากขึน้   
 ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป   
  1.  ผลการวิจยันี ้ เปนการสรางแบบประเมินสมรรถนะที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   
ผานการตรวจสอบยืนยนัความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  และการนาํไปทดลองตรวจสอบความเปนไปได
ในการนําไปใช  จะทาํใหแบบประเมินนี้มคีวามเปนไปไดในทางปฏิบัติมากยิง่ขึ้นควรทําวิจัยตอไป
ในประเด็นตางๆ คือ การวิจยันี้ไดนาํแบบประเมินสมรรถนะไปตรวจสอบความเปนไปไดในการ
นําไปใช   จงึควรมีการวิจัยการนําไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับหลายๆ หนวยงาน
ที่เกีย่วของ  เพื่อใหมีความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชที่ชัดเจนเหมาะสมมากขึ้น    
  2.  หากนาํรายการประเมนิไปพัฒนาใหมคีวามสมบูรณแลว และมีการสรางเกณฑ
สมรรถนะการตัดสินเชิงคุณภาพและปริมาณ   ควรมีการทดลองใชในสภาพจริง ซึ่งผลของการ
นําไปใชจริงจะบงบอกคุณภาพ และความเที่ยงตรงของเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ เงื่อนไขการประเมิน
ในแงความเทีย่งตรงเชงิสภาพจริง (Face Validity) ไดชัดเจนที่สุด และบงบอก ความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของรายการประเมินของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน  เพราะ
ความเชื่อมัน่ของรายการประเมิน  ถาไดรวบรวมขอมูลจากการนาํแบบประเมินไปใชจริง จะมี
ความชัดเจนของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมินมากขึ้น 
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ใหเปนคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สําหรับกลุมเปาหมาย
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เปนหวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ี
บุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะขึน้
ไปเปนผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 เนื้อหาสาระของคูมือ ประกอบดวย วัตถุประสงคของคูมอื วิธกีารใชคูมือ ความสําคญั
ของการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ กระบวนการและขัน้ตอนในการประเมิน ชวงเวลา
และความถีท่ี่ใชในการประเมิน   วิธีการใหขอมูลปอนกลับ   บุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิ 
ข้ันตอนการประเมิน   เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน)  การนําเสนอผลการประเมิน   รวมทัง้การวัดผล และ
ประเมินผลการประเมิน 
              ผูจัดทําหวงัเปนอยางยิง่วา  คูมือเลมนี้จะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกดัสํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน และเปนประโยชนตอศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และหนวยงานระดับเดียวกนั
ภายในสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  รวมทัง้ผูที่เกีย่วของทีส่ามารถนําคูมือเลมนี้ไปใช 
ในการประเมนิสมรรถนะของบุคคล และผลที่ไดสามารถใชเปนขอมูลเพื่อชวยในการพัฒนา
บุคลากรระดับตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ผูจัดทําขอขอบคุณผูทรงคุณวุฒิ และผูทีเ่กี่ยวของในการจัดทําคูมือเลมนี้ไว ณ โอกาสนี ้  
 
 
 
                   ประมา  ศาสตระรุจิ   
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คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 

 
 ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  เปนหนวยงานราชการสงักัดสํานกับริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพร
ส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศนและวดีิโอทัศนเพื่อการศึกษา รายการวทิย ุเพื่อ
การศึกษา  ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศกึษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสริมการเรียนรู
สําหรับการศึกษา ในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศยั  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิย ุและสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา  ซึ่งถอื
เปนหนวยงานที่มีภารกิจในการสงเสริม และสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถงึกลุมเปาหมาย
ทุกชัน้ทกุระดบั โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดชีวิต  
 จากการประชมุปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดทาํแผนพฒันาองคกร” ณ  โรงแรมริเวอรวิวเพลส
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  เมื่อวันที่  28 – 30  มกราคม  2547   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาได
สรุปวา  ปญหาและอุปสรรค  ในการพฒันาองคกรที่สงผลตอความจําเปนเรงดวนในการพัฒนา
บุคลากรภายในหนวยงาน  คือ  ผลกระทบจากนโยบายภาครัฐ ไดแก การนําระบบปฏิบัติงานแนว
ใหมมาใช เชน ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human  Resource  Scorecard : HR  Scorecard) 
และตัวชี้วัดความสําเร็จ (Key  Performance Indicator : KPI)  การใหความสาํคัญในการนําระบบ
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหตองมีการเปลี่ยนแปลง 
ระบบการทาํงานภายในองคกร และปญหาการปฏิบัติงานภายในองคกร  ทําใหตองปรับกระบวน 
การทาํงาน และพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพมากขึน้  เนือ่งจากการขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ผลผลิตของหนวยงานบางสวนมีคุณภาพลดลง  บุคลากรขาดความมัน่ใจในการทาํงาน และขาด
ขวัญกําลงัใจ  เนื่องจากการปรับเปลี่ยนภายในองคกร  ประสิทธิภาพในการประสานงาน  เพื่อ
ปฏิบัติงานรวมกันระหวางสวน/ฝายลดลง  ขาดจิตสํานึกที่ดีในการทาํงาน  บุคลากรมีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในองคกร  ทําใหตองเรียนรูและเพิม่ทักษะในการปฏิบัติงาน  ขาดการใช
ทรัพยากรการผลิตที่มีอยูอยางคุมคา  บุคลากรผูปฏิบัติงานบางทานยงัไมเขาใจบทบาทหนาที่ของ
ตนอยางชัดเจน (ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา.  2547ก) 
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 จากปญหาดังกลาว ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา จึงไดต้ังเปาหมายที่จะพัฒนาบคุลากร
ใหสอดคลองกับรูปแบบการปฏิบัติราชการแนวใหม และนโยบายภาครัฐ และใหกาวทันเทคโนโลย ี
รวมทัง้พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความเขาใจ  ทักษะ และการมีเจตนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน ทําใหบุคลากรของหนวยงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึน้ 
อันจะกอใหเกดิประโยชนตอการกําหนดทศิทางการศึกษาของประชาชนไทยสวนรวม  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการศกึษานอกโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิต  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาปจจบัุน  ไดยึด
หลักการประเมินตามหลักเกณฑของสาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 
แบบประเมินที่ใชในปจจุบันจะมีปจจัยทีใ่หประเมนิ คือ คุณภาพงาน ปริมาณงาน การนําผลงานไป
ใช พรอมการอธิบายสัน้ๆ และมีชองใหกรอกคะแนน ซึ่งเปนแบบประเมินทีก่วาง และไมครอบคลุม 
ภาระงานหลกัที่จะประเมิน  
 ผูจัดทําจงึไดตระหนกัถงึความสําคัญของการพัฒนาคูมือการประเมนิบคุคล โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหไดคูมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถนําไปใชได และเกิดประโยชนตอหนวยงานทั้งศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา และหนวยงาน
อ่ืนๆ ทีม่ีสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาบุคลากรในลักษณะเดียวกันตอไป  
 คูมือเลมนี ้ ประกอบดวย  วตัถุประสงคของคูมือ  วิธกีารใชคูมือ  ความสําคัญของ 
การประเมนิ บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ กระบวนการและขั้นตอนในการประเมิน ชวงเวลา และ
ความถีท่ี่ใชในการประเมนิ  วิธีการใหขอมลูปอนกลับ  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  
ข้ันตอนการประเมิน  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน)  การนําเสนอผลการประเมิน   รวมทัง้การวัดผล และ
ประเมินผลการประเมิน 
 
วัตถุประสงคของคูมือ 
 1.  เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน
ไปใช 
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 2.  เพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน 
 
กลุมเปาหมาย 
 กลุมเปาหมาย  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาที่เปนหวัหนาสวน/ฝาย 
(ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะเปนผูบริหาร  
  
สวนประกอบของคูมือ 
 คูมือฉบับนี้แบงออกเปน  3  ตอน 
 ตอนที่ 1  รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมนิสมรรถนะ 
 ตอนที่ 2  การสรุปผลและการวิเคราะหผลการประเมนิ 
 ตอนที่ 3  เครือ่งมือประเมนิสมรรถนะ 
 
ตอนที่ 1  รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
 1.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการประเมนิสมรรถนะ 
  แนวคิดเรื่องสมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973  โดยศาสตราจารย เดวดิ ซี แมคเคลแลน 
(David C. McClelland) นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮารวารด  ซึ่งไดทําการพัฒนาแบบทดสอบ
ทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษา พบวา บุคคลทีท่ํางานอยางมปีระสิทธิภาพนั้นควรตองมทีัศนคติและนสัิย
อยางไร  เพื่อกาํหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลน  ไดใชความรูในเรื่องเหลานี้ชวย
แกไขปญหา  การคัดเลือกบคุลากร  ใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก  ปญหา
กระบวนการคดัเลือกที่เนนการวัดความถนดัที่ทาํใหคนผวิดํา และชนกลุมนอยอืน่ๆ ไมไดรับการ
คัดเลือก (ซึ่งผดิกฎหมาย) และปญหาผลการทดสอบความถนัด ที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบความถนดัไมสามารถทาํนายผลการปฏิบัติงานได)  
แมคเคนแลน ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดน
ดวยการสัมภาษณ  พบวา  สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม เปนปจจัย 
ที่มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน  ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนดั บทความเรือ่ง 
Testing for Competence rather than for Intelligence ของ แมคเคลแลน  ที่ตีพิมพ ในป 1973 
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ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนกัวิชาการทัง้ทีเ่ห็นดวย และไมเหน็ดวย   อยางไรก็ดี  
แมคเคลแลน  ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวนันี ้
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 7) 
       ทัง้นี ้แนวคิดเรื่องสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
ซึ่งอธิบายไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้าํแข็ง โดยมีสวนที่เห็นไดงาย
และพัฒนาไดงาย คือ สวนที่ลอยอยูเหนอืน้ํา นัน่คือ องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และ
สวนใหญที่มองเหน็ไดยากอยูใตผิวน้าํ  ไดแก  แรงจูงใจ อุปนิสัย  ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่
แสดงออกตอสังคม  สวนทีอ่ยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก และเปน
สวนที่พฒันาไดยาก  
  การที่บุคคลจะมีพฤตกิรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกบัคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู  
ซึ่งอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง คือ  ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือน้าํ) และ
คุณลักษณะอื่นๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ สําหรบัสวนของภูเขาน้าํแข็งที่อยูใตน้ํานั้นเปน
สวนที่มีปริมาณมากกวา สังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล 
มากกวาสวนตางๆ นี้   ไดแก  บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)  คือ  บทบาทที่บุคคล
แสดงออกตอผูอ่ืน ภาพลักษณภายใน (Self-Image) คือ ความรูสึกนกึคิดเกี่ยวกับเอกลักษณะ และ
คุณคาของตน อุปนิสัย (Traits)  คือ  ความเคยชิน  พฤตกิรรมซ้ําๆ  ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ และ
แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) คือ  จินตนาการ แนวโนมวิธคิีดวิธปีฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล     
  สวนที่อยูเหนอืน้ํานั้นเปนสวนที่สัมพันธกบัเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล 
มีเพียงความฉลาดทีท่ําใหเขาสามารถเรียนรูองคความรูและทักษะได  เทานัน้ยงัไมเพียงพอที่จะทาํ
ใหเขาเปนผูทีม่ีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน  บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ  อุปนสัิย 
ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวย  จึงจะทาํใหเขาสามารถ เปน
ผูที่มีผลงานทีโ่ดดเดนได  
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 1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ  เรียกไดอีกอยางหนึง่วา  ขีดความสามารถ  มีความหมายตรงกับภาษา 
อังกฤษวา Competency หรือ  Competence  ซึ่งไดมีนกัวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว
ดังนี ้
  อัจริยา  วัชราวิวัฒน (2544: 12)  ไดสรุปความหมายของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ 
หมายถงึ  ความสามารถที่ประกอบดวยความรู  ความคิด  เจตคติ และการปฏิบัติที่บุคคลพึงม ี ใน 
การที่จะปฏิบัติ หรือจัดทาํสิง่ใดสิ่งหนึง่ใหประสบผลสําเร็จบรรลุตามจุดประสงคที่กาํหนด และ
สามารถแสดงออกมาใหเหน็ไดในรูปของพฤติกรรมทางความรู  เจตคติ และการกระทาํที่ดี  
  กูด (Good.  1973: 121)  ไดใหความหมายของสมรรถนะวา  หมายถงึ  ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตองมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท เปน
ความสามารถอยางหนึ่งในการนําเอาหลักการ  แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวิชาตางๆ มา
ประยุกตใชกับสถานการณจริง  เพื่อทาํงานและแกปญหาใหไดผลอยางสูงสุด 
  โบยัทซิส (Boyatzis.  1982: 58) ไดใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา เปนสิ่งที่มีอยูใน
ตัวบุคคล ซึ่งถอืเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรมของบุคคลเพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใต
ปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคลมุงมัน่สูผลลัพธที่ตองการ 
  สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer; & Spencer.  1993: 9 – 11)  ไดกลาววา 
สมรรถนะ  คือ คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพนัธเชงิเหตุผลตอความมีประสิทธภิาพของ
เกณฑที่ใชและการทํางานทีดี่ข้ึนกวาเดิม  สเปนเซอร และ สเปนเซอร  ไดขยายความหมายของ
สมรรถนะไวจากการศึกษา  พบวา  สมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Underlying 
Characteristic) ที่มีความสมัพันธเชงิเหตแุละผล (Causal Relationship)  จากความมีประสิทธิผล
ของเกณฑที่ใช (Criterion-Reference)  และ/หรือ  การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด (Superior 
Performance)  
  เดล และ เอช (Dale; & Hes.  1995: 80)  ไดกลาววา  สมรรถนะ เปนการคนหาสิง่ทีท่ํา
ใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (Excellence) หรือการปฏบัิติงานที่เหนือกวา (Superior Performance) 
นอกจากนี ้ ไดใหความหมายสมรรถนะในดานอาชพี  (Occupational Competence) วา  หมายถงึ 
ความสามารถ (Ability)  ในการทาํกิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตาม
มาตรฐานที่ถกูคาดหวังไว  คําวา “มาตรฐาน” ในที่นี้คือ  องคประกอบของความสามารถ (Element  
of  Competence)  บวกกับเกณฑการปฏิบัติงาน  (Performance Criteria)  และคาํอธิบายขอบเขต
งาน (Range Statement) 

 
- 6 - 



 

 

164

  บอส (Nagelsmith. 1995: 245; citing  Boss.  1985) ไดกลาวถึง สมรรถนะวา  เปน
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะไดตามเกณฑมาตรฐานโดยมทีักษะ  ความรู  คานิยม  
การคิด และเจตคติ เปนปจจยัที่สัมพันธกับสมรรถนะ  สอดคลองกับแนวคิดของ แคทซ  และ กรีน 
(Nagelsmit.  1995: 245; citing Katz; & Green.  1992)  ซึ่งกลาววา  สมรรถนะ  หมายถงึ  ความ 
สามารถในการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่งที่ระดบัความชาํนาญ  รวมทั้งความรู  ทักษะ เจตคติ และคานยิม  
  โอฮาแกน (O’Hagan.  1996: 4 – 5) ไดกลาววา สมรรถนะ เปนแนวคดิที่คนสามารถ 
ถายทอด  ถายเท หรือเคลื่อนยายทกัษะและความรูไปสูสถานการณใหมทีเ่กี่ยวของกับการทํางาน  
ซึ่งแนวคิดดังกลาว มีอยูทั่วไปภายในองคกร  การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ตลอดจนมี
กิจกรรมที่ไมใชงานประจําทัว่ไป  นอกจากนั้น  ยังรวมถึงคุณภาพของความมปีระสิทธิภาพของ
บุคคลในสถานทีท่ํางาน  โดยทั่วไปจะกลาวถึง  ความรู ทักษะ และคานิยม  ซึ่งเปนเปาหมาย หรือ
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  โดยเฉพาะอยางยิง่  ความรูและทกัษะจะเปนสิง่
ที่สําคัญที่สุด และสามารถฝกอบรมและพฒันางายกวาการสรางหรือปลูกฝงคานิยม อยางไรก็ตาม 
ถึงแมวาคานิยม หรือทัศนคติจะทําการปลกูฝงหรือสรางขึ้น  ไดยากกวาการฝกอบรม ความรู และ
ทักษะ แตทัง้หมดก็เปนพื้นฐานของการเพิม่พนู และพัฒนาสมรรถนะ 
  แพรี่ (Parry.  1996: 48 – 56)  ไดกลาววา ในการปฏิบัติงานในองคกร สมรรถนะมี
ความเกี่ยวของและสัมพนัธระหวางงาน (Work) ผลลัพธ (Results) ผลที่ไดจากการทํางาน (Outputs)  
กับคุณลักษณะของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude) ในการทํางาน  ซึ่ง
สามารถแสดงออกไดหลายลักษณะดวยกนั  มุมมองที่เกีย่วกับสมรรถนะ  อาจจะมหีลากหลาย ตาม
คายของแนวคดิ เชน ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวาเปนเสมือนปจจัยนาํเขา (Input)  ทีไ่ด
จากการปฏิบัติงานอนัเกิดจากเงื่อนไขทีง่านกําหนดขึ้น นอกจากนีก้ารกําหนดขอบเขตของสมรรถนะ 
ในแตละงานจะแตกตางกนัออกไป  บางครั้งไดรวมบุคลิกลักษณะ คานิยม  และรูปแบบบางอยางไว
ดวยกนั  
  สรุปไดวา  สมรรถนะเปนคําที่มีผูใหนิยามไวตางๆ กัน  โดยทั่วไป  ไมมีนิยามใดผิด หรือ
ถูกแตข้ึนอยูกบัการนาํไปใช  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548)  ไดศึกษาเรือ่ง
สมรรถนะมาระยะเวลาหนึง่ซึ่งเปนการศึกษาในระดับภาพยอย ไดแก โครงการพฒันาหลักสูตร  การ
ประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงแรกบรรจุระดับ 3  โครงการวิจัยความสามารถของขาราชการพลเรือน
สามัญ (ระดับ 4 – 8) โครงการความสามารถของผูบริหารระดับกลาง โครงการสมรรถนะผูบริหาร
ระดับสูง โครงการบริหารระบบพนกังานราชการ และลาสุดโครงการพัฒนาระบบจาํแนกตาํแหนง 
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และคาตอบแทน  ซึ่งเปนโครงการทีจ่ัดทําในภาพรวม  เพื่อใชขับเคลื่อนการบรหิารงานบุคคล ใน
ราชการพลเรือนทัง้ระบบ  
  ทั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกาํหนดนิยามของ สมรรถนะ ไว
คือ ลักษณะเชงิพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทาํ
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร กลาวคอื การที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบของทัง้ความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา สามารถใหบริการที่ผูรับ 
บริการตองการไดนั้น หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะทีเ่กี่ยวของ  เชน 
อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเยน็ อดทน ชอบชวยเหลือ 
ผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี ดวยการใหบริการที่ผูรับบริการ
ตองการได 
  กลาวอกีนยัหนึ่ง  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่
องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกร
กําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้น มีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการได (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 5 – 6)    
  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถงึ ลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่เปนผลมาจากความรู ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย 
(Traits) และแรงผลกัดันเบื้องลึก (Motives)  ซึ่งสามารถที่จะประเมินไดจากพฤติกรรม ในการ
ปฏิบัติงาน  บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบคุคล  โดย
มาตรฐานของความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
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 1.3  วิธีประเมินสมรรถนะ 
  วิธีการวัด/ประเมินผล  ซึง่แบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม (สํานกังานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน.  2548)  คือ  
   1)  วิธทีดสอบผลงาน (Tests of Performance) เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการ
ทดสอบทาํงานบางอยาง เชน  การเขียนอธิบายคาํตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการคิดวา 
ถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลว จะเปนรูปใดแบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมา เพื่อ
วัดความสามารถของบุคคล (Can Do) ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบ
ประเภทนี ้ ไดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental  Ability) 
แบบทดสอบทีว่ัดความสามารถเฉพาะ  เชน  ความเขาใจดานเครื่องยนต  กลไก และแบบทดสอบที่
วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 
   2)  วิธกีารประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกต (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสงัเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ 
แบบทดสอบ ประเภทนี ้ ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการทดสอบไมไดตองพยายามทาํงาน
อะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกตและประเมิน พฤติกรรมในบาง
สถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการทาํงาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยู
ในกลุมนี้ดวย 
          3)  วิธกีารประเมินตนเอง (Self Reports)  เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงาน
เกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึกทัศนคติความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม 
แบบสํารวจความคิดเหน็ตางๆ การตอบคําถามประเภทนีอ้าจจะไมไดเกีย่วของกับความรูสึกที่แทจริง
ของผูตอบก็ได การทดสอบบางอยาง เชน  การสัมภาษณอาจเปนการผสมกนัระหวาง Behavior 
Observations และ Self Reports  เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับ
ความรูสึก ความคิด และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกต
พฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวย  
  เดสเลอร (Dessler.  1991: 500 – 511) ไดกลาวถึง  เครื่องมือที่ใชในการประเมนิผล
การปฏิบัติงานที่เปนทางการไว  ดังนี ้
   1)  วิธกีารประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale Method) เปนเทคนิควิธทีี่
นิยมใช ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด แบบประเมนิจะมสีเกลแสดงรายการ คุณลักษณะ
และชวงของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน  บุคลากรจะไดรับการจัดลําดบั  ดวยการให 
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คะแนนที่จะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานในแตละคุณลักษณะ  เชน  คุณภาพงาน  ปริมาณงาน 
ความเชื่อถือได  เปนตน 
   2)  วิธกีารจัดลําดับทางเลือก (Alternation Ranking Method) เปนการจัดเรียง 
ลําดับบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากดีที่สุด ไปสูผูที่ปฏิบัติงานดีนอยที่สุด โดยถือเกณฑคุณลักษณะ
งานเฉพาะอยาง โดยการเขียนรายชื่อบุคลากรทกุคนทีจ่ะใหคาคะแนน แลวจัดเรียงลําดับบุคลากร
จากผูที่ไดคะแนนมากที่สุดไปสูผูที่ไดคะแนนนอยที่สุด 
   3)  วิธีเปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparison  Method) เปนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่บุคลากรแตละคนจะถกูเปรียบเทียบกบัทุกๆ คนในกลุมที่ลักษณะงาน เปรียบเทียบ
กันได และการประเมนิบุคลากรแตละคนเกีย่วกับจดุเดน และจุดดอยเปนคูๆ  จากนัน้  พิจารณา
คุณลักษณะ บุคลากรแตละคนแลวชีว้าคนใดดีกวากันในแตละคูในกลุม 
   4)  วิธกีารกระจายความถี ่(Forced Distribution Method) เปนการประเมิน 
การทาํงานของบุคลากรแตละคน  ซึ่งผูประเมินจะตองกาํหนดบุคลากรเปนกลุม โดยยดึเกณฑ  
การปฏิบัติงานแลวกระจายความถี่ในรูปโคงปกติ การตัดสินใจการกระจายบุคลากรมี  ดังนี ้ 
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัสูงให รอยละ 15   
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัปานกลางคอนขางสงู ใหรอยละ 20  
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัปานกลาง  ใหรอยละ 30  
    -  มีผลการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา ใหรอยละ 20   
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัตํ่า  ใหรอยละ 15 
   5)  วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method)  เปนการ
ประเมินการทาํงานที่ใหผูประเมินรายงานเหตุการณที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางาน ขอความที่
รายงานถือวา เปนเหตุการณสําคัญที่จะใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดี หรือไมดีในการใหคะแนน
บุคคล หัวหนางาน จะตองบันทกึประจําวันเหตุการณพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
แตละคน และทุก 6 เดือนจะมาประชุมรวมกัน  เพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมดี  โดยใช
เหตุการณสําคัญเปนตัวอยาง 
   6)  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (Narrative Forms) เปนการประเมิน โดย 
การเขียนบรรยาย  เพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา และการพัฒนางาน  
การวิเคราะห และวางแผนปรับปรุงการประเมินผล  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถปฏบัิติงานได 
ตามมาตรฐาน ในขั้นสุดทายจะสรุปอภิปรายผลการปฏบัิติงานโดยมุงเนนดานการแกปญหา 
การปฏิบัติงาน 
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   7)  สเกลการจดัลําดับพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scales)  
เปนวธิีการประเมินโดยการรวมขอดีของแบบเรียงความบรรยายและแบบใชเหตุการณสําคัญ และ 
การจัดลําดับดวยการกําหนดสเกลประมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี พรอมกับประเมนิ
พฤติกรรม ซึง่ประกอบดวย  5 ข้ันตอน  คือ  
    -  การวิเคราะหเหตกุารณสําคัญ   
    -  พัฒนาผลการ ปฏิบัติงานดานตางๆ  
    -  กําหนดเหตกุารณใหม   
    -  หนดสเกลของเหตุการณ  
    -  ฒนาเครื่องมือ 
   8)  วิธีการบริหารจัดการตามวัตถุประสงค  (Management  by Object Method) 
เปนการกําหนดวัตถุประสงคการทาํงานโดยบุคลากร การกําหนดแผนปฏิบัติโดยระบุถึงวธิีการที่จะ
บรรลุวัตถุประสงค  มกีารยนิยอมใหบุคลากรปฏิบัติตามแผนการวัดผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
และแกไข วัตถุประสงคไดเมื่อจําเปน รวมทั้งการกาํหนดวัตถุประสงคใหมสําหรับอนาคต วิธีการ
ดังกลาวมี  6 ข้ันตอน  คือ  
    -  กําหนดเปาหมายขององคกร (Set the Organization Goals)      
    -  กําหนดเปาหมายของแผนก (Set Departmental Goals)   
    -  อภิปรายเปาหมายของแผนก (Discuss Department Goals) 
    -  กําหนดขอบเขตและผลที่คาดหวงั (Define Expected Results/Set the 
Individual Goals)  
    -  ทบทวนผลการปฏิบัติ: การวัดผลลัพธ (Performance Reviews: 
Measurement the Results)  
    -  จัดใหมีการปอนกลับ (Provide Feedback) 
 1.4  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
  บทบาทของผูประเมิน คือ การพิจารณาหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน  โดยคาํนงึถึง
ความรูทกัษะ/สามารถของแตละบุคคลในบทบาททีเ่กี่ยวของกับงาน ผูประเมินจงึมบีทบาทที่สําคญั
และมีความรบัผิดชอบในการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด  ดังนั้น ผูประเมินสมรรถนะจงึจาํเปน 
ตองตอบคําถามตางๆ  ดังนี ้
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         1)  จะทราบไดอยางไรวาสมรรถนะหมายถงึอะไร 
         2)  หลักฐานเหลานี้มาจากที่ใดบาง 
         3)  จะเลอืกวิธีการประเมินที่ถูกตองไดอยางไร 
  การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง โดยไมมีอคตินั้นเปนประเด็นที่สําคัญมาก 
โดยธรรมชาตขิองการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรม คือการสังเกตพฤติกรรม
การทาํงานอยางใกลชิดแลวทําการประเมนิ ตองอาศัยการตัดสินใจและดุลยพนิิจของผูประเมนิอยู
มาก อยางไรกดี็ การประเมนิคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ก็ไมสามารถทีจ่ะประเมนิดวยแบบทดสอบ  
วัดความรู ความสามารถได วิธกีารประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรงจึงขึน้อยูกับปจจัยหลายประการ
เชน การมีโอกาสในการทาํงานใกลชิดเพียงพอที่จะสงัเกตพฤติกรรมตางๆ ได  การมีความตั้งใจที่
จะประเมนิดวยความเทีย่งตรง  การกาํหนดพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการสังเกตใหชัดเจน และที่
สําคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น ถาทั้งผูประเมินและผูถกูประเมินไดมโีอกาสสื่อสาร
กันอยางเปดเผยถึงพฤติกรรมเปาหมายทีผู่ประเมินตองการ และหลักฐานที่แสดงใหเห็นวาผูถูก
ประเมินมพีฤติกรรมเหลานัน้อยางสม่าํเสมอ การประเมนิแบบเปดเผยกับผูถูกประเมนิเปนโอกาส 
ที่จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับพฤติกรรมทีพ่งึประสงค   
  ดังนัน้ คุณภาพของการประเมินจงึขึ้นอยูกบัทักษะของผูประเมิน  ความรู ความเขาใจ 
ในหลักการของการประเมิน  ผูประเมนิที่มทีักษะในดานการประเมนิ  จะสามารถรับเอาแนวทาง
ประเมินที่สรางสรรคในรูปแบบใหมๆ ดวยความเขาใจทีถู่กตอง  การประเมินสมรรถนะเปนการ
ประเมินรายบคุคล  ดังนัน้ แตละคนจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน  ผูประเมินจงึจาํเปนตองประยกุต
แนวทางที่ยืดหยุนและสรางสรรคหลายๆ รูปแบบ  เพื่อรับมือกับส่ิงที่ทาทายเหลานั้น 
  ผูประเมินสมรรถนะควรเปนผูที่มีการติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา และมี
โอกาสสงัเกตและติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจรงิภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่
เปนอยู   บทบาทของผูประเมินสามารถสรปุได  ดังนี ้
      1)  ผูประเมนิควรจะเปนหัวหนางานในสายปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจริง  
      2)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบในการตัดสนิตามหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน
และมั่นใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐานมีความถูกตองและเพียงพอตามมาตรฐานที่
กําหนดไว 
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      3)  ผูประเมนิอาจใชวิธกีารประเมินหลายๆ แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของการ
ประเมินจะตองเปนการสังเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอนขอมูลปอนกลับ (Feedback) ไป
ยังผูถกูประเมนิอยางสม่าํเสมอ และมีการระบุถึงความจาํเปนในการฝกอบรมในระหวางชวงของ 
การประเมนินัน้ๆ ดวย 
      4)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบในการบนัทึกผลการประเมิน รายละเอียดของ
หลักฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบนัทึกเขาในประวัติของการประเมิน 
  กระทรวงศกึษาธกิาร โดยสํานกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ (2549: 11 – 14)  
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ประกอบดวย
สมรรถนะหลกั (Core Competency) 8 สมรรถนะ ดังนี ้
   -  การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
   -  การบริการที่ดี (Service Mind) 
   -  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
   -  จริยธรรม (Integrity)  
   -  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
   -  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   -  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   -  มนุษยสัมพนัธ (Human Relations) 
  การกําหนดนยิามหรือความหมายของสมรรถนะนั้นๆ เพื่อส่ือสารใหเขาใจ และเปน
กลไกทีท่ําใหสวนราชการทราบวาสมรรถนะนัน้ๆ มีขอบเขต หรือครอบคลุมพฤติกรรมอะไรบางที่
สําคัญ  และจําเปนตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ทั้งนี ้สมรรถนะชื่อเรียกอยางเดียวกนัอาจม ีนิยามที่
แตกตางกนัได  หากเปนการกําหนดในงานที่มีลักษณะแตกตางกนั หรือในงานเดียวกัน  แตใน 
สวนราชการทีต่างกนั  และเพื่อหลีกเลี่ยงปญหาในการประเมินสมรรถนะ การนําสมรรถนะมาใช
เปนการกําหนดกฎกติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกรมี
ความรู ความเขาใจในความหมายของสมรรถนะใหตรงกนักอน  
  พฤติกรรมตัวอยางนัน้เปนเพียงตวัอยางทีจ่ะทาํใหเขาใจระดับสมรรถนะไดดีข้ึนเทานัน้  
ดังตัวอยางตอไปนี้  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือ
ใหเกนิมาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑ
วัดผลสัมฤทธิท์ี่สวนราชการกําหนดขึ้น  อีกทัง้ยังหมายความรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ 
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กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก และทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําได 
มากอน โดย 
   ในระดับที ่1 หมายถงึ  พฤตกิรรมการแสดงความพยายามในการทํางานใหดี  เชน 
พยายามทาํงานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  มีความมานะอดทน  ขยันมัน่เพยีรในการทํางาน และตรง
ตอเวลา  มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงงานไดตามกาํหนดเวลา  มีความรับผิดชอบในงาน 
สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน เชน ถามถึงวิธีการหรอื
ขอแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจใครรู และแสดงความคิดเห็นในเชงิปรับปรุงพฒันาเมื่อเหน็สิ่งที่
กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการทาํงานใหดีในระดับ
สมรรถนะที่ 1 แลว  ยังตองสามารถทํางานใหไดตามเปาหมายทีว่างไว  เชน  กําหนดมาตรฐาน
หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี หมัน่ติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตน 
โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น  โดยไมไดถูกบงัคับ  เชน  ถามวา  ผลงานดหีรือยัง หรือตองปรับปรุง
อะไรถึงจะดีข้ึน  ทาํงานไดตามผลงานตามเปาหมายทีผู่บังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ
หนวยงานที่รับผิดชอบ  มีความละเอียด รอบคอบ เอาใจใส  ตรวจตราความถูกตองของงาน เพี่อให
ไดงานที่มีคุณภาพ 
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากสามารถทํางานใหไดตาม
เปาหมายทีว่างไวแลวยงัตองสามารถทาํงานใหไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุง
วิธีการทีท่ําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึ้น มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสนอหรือทดลอง
วิธีการทํางานแบบใหม  ที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กาํหนดไว 
   ระดับที ่4  นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้แลว  
ยังตองสามารถพัฒนาวิธกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตางอยางทีไ่มเคยมีใคร 
ทําไดมากอน เชน  กําหนดเปาหมายทีท่าทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเหน็ไดชัดทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยงัตอง
สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน ตัดสินใจได โดยมีการ
คํานวณผลไดผลเสียอยางชดัเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  
บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรพัยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงาน
ตามทีว่างแผนไว 
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  การบรกิารทีดี่ (Service Mind)  หมายถึง  ความตั้งใจในการใหบริการชวยเหลือ
เสริมสราง และรักษาความสมัพันธอันดีกับผูรับบริการ  โดยมุงหาความตองการของผูรับบริการ
เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการในสถานการณตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ   
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึ  พฤติกรรมการแสดงความเตม็ใจในการใหบริการ เชน   
ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ ใหบริการดวยอัธยาศยัไมตรีอันดี และสรางความ
ประทับใจใหแกผูรับบริการ ใหคําแนะนาํและคอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการมีคําถามขอเรียกรอง
ที่เกีย่วกับภารกิจของหนวยงาน 
   ในระดับที่ 2  นอกจากจะแสดงพฤติกรรมสมรรถนะในระดับที่ 1 แลวยังสามารถ
ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได  เชน  ใหขอมูลขาวสารของการบริการที่ถูกตอง  ชัดเจน แก
ผูรับบริการ ไดตลอดการใหบริการ แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนนิเรื่องหรือ
ข้ันตอนตางๆ ที่ใหบริการ ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อให
ผูรับบริการไดรับบริการที่ตอเนื่องรวดเรว็ 
   ในระดับที่ 3  นอกจากแสดงสมรรถนะในระดับที่ 2 และเต็มใจชวยแกปญหา
ใหแกผูรับบริการได  เชน  รับเปนธุระชวยแกปญหา หรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกดิขึ้นแก
ผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบีย่ง ไมแกตัว หรือปดภาระ  คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับ
ความพึงพอใจและนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 
   ระดับที่ 4   นอกจากความเต็มใจชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการไดในสมรรถนะ
ระดับที่ 3 แลวยังสามารถเขาใจ และใหบริการที่ตรงความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได แม
ตองใชเวลาหรอืความพยายามอยางมาก  เชน  ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการ
ประสบความยาก ลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการเพือ่ชวยผูรับ 
บริการแกปญหา  เขาใจความจําเปนหรือความตองการทีแ่ทจริงของผูรับบริการ และ/หรือใช 
เวลาแสวงหาขอมูล และทําความเขาใจเกีย่วกับความจาํเปนและความตองการที่แทจริงของ
ผูรับบริการ   ใหคําแนะนาํที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจาํเปน หรือ 
ความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ  
  ในระดบัที่ 5  นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถให 
บริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและยัง่ยืนใหกับผูรับบริการ  เชน  เล็งเหน็ผลประโยชนที่จะเกิด
ข้ึนกับผูรับบริการระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวธิีหรือข้ันตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับ 
บริการไดประโยชนสูงสุด  ปฏิบัติตนเปนทีป่รึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ  ตลอดจนมสีวนชวย  ใน 
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การตัดสินใจของผูรับบริการ สามารถใหความเห็นสวนตวัที่อาจแตกตางไปจากวิธกีาร หรือข้ันตอน 
ที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลองกับความจาํเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชน
อยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  หมายถงึ ความขวนขวาย 
สนใจใฝรู เพื่อส่ังสมพฒันาศกัยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ดวย
การศึกษาคนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใช
ความรูเชงิวิธกีารและเทคโนโลยีตาง ๆ ใหเขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์  
   โดยในระดับที ่1  แสดงความสนใจ และตดิตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
ที่เกีย่วของ  เชน กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขา
อาชีพของตน มั่นทดลองวธิกีารทาํงานแบบใหมเพื่อพฒันาประสทิธิภาพและความรูความ สามารถ
ของตนเองใหดีข้ึน   ติดตามเทคโนโลยี องคความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลง
ตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอทางราชการ 
   ในระดับที่ 2  นอกจากแสดงสมรรถนะระดับที่1 แลวยังมีความรูในวิชาการและ
เทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  
   ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรูวทิยากร หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทาํงาน  เชน เขาใจประเด็นหลกั ๆ นยัสําคัญและ
ผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ อยางลกึซึง้  สามารถนาํวชิาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได  ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสาํคัญ
ขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
   ในระดับที่ 4 นอกจากจะแสดงสมรรถนะระดับที่ 3 โดยสามารถนําความรูวทิยากร 
หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน  ยังตองสามารถศึกษาพัฒนาตนเองใหม ี
ความรูและความเชี่ยวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลกึและเชิงกวางอยางตอเนื่อง  เชน มีความรู
ความเชีย่วชาญในเรื่องที่เกีย่วกับงานหลายดาน (สหวทิยาการ) และสามารถนําความรูไปปรับใช
ใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสราง
วิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต   ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทัง้เชิงลึกและ 
เชิงกวางอยางตอเนื่อง   
  และในระดับที ่5  นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถสนับสนุนการทาํงานของคนในองคกรที่เนนความเชี่ยวเชี่ยวชาญในวิทยาการตางๆ เชน  
สนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร  
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เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา  ใหการสนับสนนุ ชมเชย เมื่อมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่
จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน   มีวิสัยทศันในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลย ีองคความรู 
หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนนุสงเสริมใหมีการนาํมาประยุกตใช
ในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
  จริยธรรม (Integrity)  หมายถึง  การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม 
ทั้งตามหลกักฎหมาย และคณุธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน  โดยมุง
ประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน  ทัง้นี ้ เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความซื่อสัตยสุจริต  เชน ปฏิบัติ
หนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวนิัย  
แสดงความคดิเห็นของตนเองตามหลักวชิาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  
   ระดับที่ 2   นอกจากมีความซื่อสัตยสุจริต  แลวยังตองมีสัจจะเชื่อถือได  เชน 
รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนัน้ ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง มีจิตสํานกึ
และความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดนัใหภารกิจหลักของตนเอง
และหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนนุสงเสริมการพฒันาประเทศชาติและสังคมไทย 
   ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะในระดับที ่2 โดยมีสัจจะเชื่อถอืได  แลวยังตองยึดมัน่
ในหลักการ  เชน ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชพี ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชนสวนตน  เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว 
โดยมุงใหภารกิจในหนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 
   ในระดับที่ 4  นอกจากจะแสดงสมรรถนะระดับที่ 3 แลวยังตองธาํรงความถูกตอง  
เชน  ธาํรงความถูกตอง ยืนหยัดพิทกัษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาต ิแมในสถานการณ 
ที่สรางความลาํบากใจให  ตัดสินใจในหนาที ่ปฏิบัติราชการดวยความถกูตอง โปรงใสเปนธรรม แม
ผลของการปฏบัิติอาจสรางศตัรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูเกีย่วของหรือเสียประโยชน   
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถอทุิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม  เชน  ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทกัษผลประโยชนและ
ชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสีย่งตอความมัน่คงในตําแหนงหนาที่การงาน 
หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  หมายถงึ ความตัง้ใจ เต็มใจ ความพรอมที่จะ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ความสามารถในการสรางรักษาความสัมพนัธอันดีกับสมาชกิ เปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน หนวยงานหรือองคกร โดยมีเปาหมายรวมกนัและแบงงานกันโดยอาศัยความสัมพันธ 
รวมมือประสานกนั ทําใหเกิดพลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย   
   โดยในระดับที ่1 หมายถึงพฤติกรรมการแสดงความความตั้งใจ เต็มใจ ความ
พรอมที่จะทาํงานรวมกบัผูอ่ืนใหดี เชน พยายามทาํงานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  มีความมานะ
อดทน มีความรับผิดชอบในงาน ขยันมั่นเพยีรในการที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน   
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความความตั้งใจ เต็มใจ ความพรอมทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืนใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1 แลวยังตองมีความสามารถในการสรางรักษาความสัมพนัธ
อันดีกับสมาชกิ เปนสวนหนึง่ของทมีงาน หนวยงานหรือองคกร และทํางานใหไดตามเปาหมาย 
ที่วางไว เชน  กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานรวมกบัผูอ่ืนเพื่อใหไดผลงานที่ดี   
หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของทีมงานและตนเอง  โดยใชเกณฑที่กาํหนดขึ้น ทํางาน
ไดตามผลงานและตามเปาหมายที่ทมีงานรวมกันกําหนดไว   
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะในระดับที ่2 นอกจากสามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืน
ใหไดตามเปาหมายทีว่างไวแลวยังตองสามารถทาํงานใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน 
ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึน้ มีคุณภาพดข้ึีน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสนอหรือ
ทดลองวธิีการทํางานแบบใหม   โดยอาศยัความสมัพนัธรวมมือประสานกนั  ที่มีประสิทธิภาพ
มากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กาํหนดไว 
   ระดับที ่4  นอกจากการสามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืนใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้นแลว ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางานรวมกับผูอ่ืน  เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน เชน  
กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานทีดี่กวาเดิมอยางเหน็ไดชัด   
ทําการพฒันาระบบขั้นตอน วิธีการทํางานรวมกับผูอ่ืนให  รวมทั้งการแบงงานกนั   โดยอาศัย 
ความสัมพันธรวมมือประสานกนั  ทาํใหเกดิพลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เพื่อใหได
ผลงานที่โดดเดน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4  ระดับทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน ตัดสินใจได โดยม ี
การคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนนิการเพือ่ใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชน
สูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจ 
ของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
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  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถงึ 
ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธหรือเชือ่มโยงของกระแสอํานาจทัง้ที่เปนทางการ
และไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่
ใหบรรลุผล  ความเขาใจนีห้มายรวมถึงความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครฐั แนวคิด
ใหมๆ ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตางๆ ที่
เกิดขึ้น  ซึ่งมผีลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู     
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความเขาใจ และความสามารถ
คาดการณไดวา  นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ี
ตลอดจนเหตกุารณหรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู  เชน 
สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับนโยบายภาครัฐ  แนวคิดใหมๆ  ทาง
การเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลยี ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปในระหวางปไดดี 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความเขาใจ และความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ี ตลอดจนเหตุการณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู ในระดับสมรรถนะที่ 1 
แลวยังสามารถประยุกตใชความสัมพนัธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการ และ 
ไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏบัิติหนาที่ให
บรรลุเปาหมาย   
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากสามารถสามารถประยุกตใช
ความสัมพันธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของ
ตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏบัิติหนาที่ใหบรรลุผล แลวยังสามารถใช
ความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงาน  
   ระดับที ่4  แสดงสมรรถนะในระดับที ่3  แลวยังสามารถใชความยืดหยุน และ 
ความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน
โดยมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่กาํหนดไว ไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่
ไมเคยมีใครทําไดมากอน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลวยงัตอง
สามารถสามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
รวมทัง้สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
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  การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management)  หมายถึง  การแสดงออกถงึ
การยอมรับความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ  และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ 
อยางเปนรูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความพยายามในการแสดงออก
ถึงการยอมรับความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง มี
ความมานะอดทน  ขยันมั่นเพยีรในการทาํงานภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  เชน  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ   
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการแสดงออกถึงการยอมรับ 
ความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ ในระดับสมรรถนะที่ 1  แลวยังสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสู
การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  เพื่อใหงานสามารถบรรลเุปาหมายไดอยางรวดเร็ว และมีคุณภาพ  
เชน  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน สามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
   ในระดับที ่3  แสดงความสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเรว็ และมีคุณภาพ  แลวยงัสามารถทาํงาน 
ใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอด 
เวลา เชน  มกีารติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ สามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกบัเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
   ระดับที ่4  นอกจากความสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ แลวยังสามารถทํางานใหได 
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ภายใตสภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน  เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตาง  อยางที่ไมเคยมีใคร 
ทําไดมากอน เชน  กาํหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเหน็ไดชัด เชน สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด         
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถตัดสนิใจได  แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน  ตัดสินใจได  โดยม ี
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การคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนนิการ  เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชน 
สูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามที่วางแผนไวภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา เชน 
สามารถตัดสนิใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 
  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) หมายถงึ ความสามารถในการสรางและรักษา
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกร  เพื่อเปาหมายใน 
การทาํงานรวมกันและเพื่อผลประโยชนทีเ่กิดขึ้น ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร 
   โดยในระดับที ่1 หมายถึงพฤติกรรมการแสดงความพยายามในการสรางและรักษา
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกรใหดี   เชน  สามารถ
พูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธ
ที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกรใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1  แลวยัง
สามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทั้งในระดับ 
บุคคล  หนวยงาน  และองคกร  เชน  สามารถใชความสมัพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ 
การทาํงาน  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนดไวได 
   ในระดับที ่3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 แลวยังสามารถทํางานใหไดตามเปาหมาย
ในการทํางานรวมกันและเพือ่ผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร ใหได
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทาํใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึ้น มีคุณภาพดีข้ึน 
หรือมีประสิทธิภาพมากขึน้  เสนอวิธีการทาํงานแบบใหมในการทาํงานรวมกนัที่มีประสิทธิภาพ
มากกวาเดิม เชน มเีทคนิควธิีการในการสรางความสัมพนัธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพนัธกับ
บุคคลกลุมตางๆ 
   ระดับที ่4 นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้แลว 
ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางานรวมกนั เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมี
ใครทําไดมากอน ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิ่ง
ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   ในระดับที ่5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถ
ตัดสินใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหบรรลุเปาหมายทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร  เชน  
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ผลของการมีมนุษยสมัพนัธทีดี่กับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
   1.5  เกณฑพฤติกรรมในการประเมินสมรรถนะ 
  เกณฑพฤติกรรมในการประเมินสมรรถนะ โดยการคัดเลอืกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
คุณภาพผลการปฏิบัติงานที่ไดการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  ดังนี ้
  สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) : ความมุงมั่นจะ
ปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิมาตรฐานทีม่ีอยูโดยมาตรฐานนี้ อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผาน
มาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ทีห่นวยงานกาํหนดขึ้น  อีกทั้งยังหมายความรวมถงึ  การ
สรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายทีย่าก โดดเดน และทาทาย
ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน  ควรมีเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ดังตอไปนี้  
   1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมายในการทาํงาน 
   1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
   1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
   1.4  การมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 
   1.5  มีความกระตือรือรน และมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว 
   1.6  มีความมุงมั่น และตั้งใจในการคนควาหาความรู เพือ่ความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.7  มีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสาํเร็จ 
ของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรู  เพื่อความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.9  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย 
   1.10  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมาย 
   1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
   1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายในการทาํงานทีย่ากขึน้ 
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  สมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) : ความตั้งใจและความพยายาม
ในการใหบริการ เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ  เอกชนทีม่ีสวน
เกี่ยวของ ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
   2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
   2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
   2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 
   2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
   2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
   2.6  มีการบรกิารที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 
   2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
   2.8  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
   2.9  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
   2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
   2.11  สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถูกตอง ทัว่ถึง และทนัเวลา 
   2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับผลของการบริการ 
  สมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise) :  
ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพือ่ส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติ
ราชการดวยการศึกษาคนหาความรู พฒันาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ประยุกตใช
ความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์ควรมี 
เกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้
   3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
   3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง  
   3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
   3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบั 
การปฏิบัติงานจริง 
   3.5  มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
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   3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้  
   3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
อยางตอเนื่องได 
   3.8  มีการเรียนรูอยางตอเนือ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
   3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
   3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
   3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับได 
   3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็อยูเสมอ 
  สมรรถนะที่ 4  จริยธรรม (Integrity) : การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทัง้นี้เพื่อธาํรงรักษาศักดิศ์รีแหงอาชพี
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักของหนวยงานบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้ 
   4.1   ศึกษาระเบียบขอบังคบัในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ  
   4.2   ปฏิบัติตามหลกัจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
   4.3   กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
   4.4   มีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายขององคกรได 
   4.5   คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหาย
ตอองคกร 
   4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ  
   4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการ 
อยางเครงครัด 
   4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
   4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน 
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   4.10  ไมเคยถกูลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 
   4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 
   4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคับในการทาํงานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 
  สมรรถนะที่ 5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) : ความตัง้ใจทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืน การเปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกใน
ทีม มิใชในฐานะหัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสมัพนัธภาพที่ดีกับ
สมาชิกในทมี ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
   5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
   5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ 
   5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิกในทีมงาน 
   5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงาน
อยางสม่ําเสมอ 
   5.5  มีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย
สูงกวาทีก่ําหนดไว 
   5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
   5.7  มีความรวมแรงรวมใจในการทํางานทีดี่  มีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคล
และของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
   5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ 
   5.9  มกีารติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย 
   5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกดิ 
ความขัดแยงได 
   5.11  สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีมได 
   5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้ในและระหวาง
หนวยงาน 
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  สมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness) : ความเขาใจและความสามารถประยกุตใชความสัมพนัธหรือเชื่อมโยงของกระแส
อํานาจ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตกุารณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น มีผลตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้  
   6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 
   6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย 
ที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
   6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
   6.4  สามารถจัดโครงสรางซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
   6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวได 
   6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 
   6.7  มีการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพือ่ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 
   6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรใน
ระยะยาวได 
   6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธขององคกรใหสอดคลอง
แผนปฏิบัติการขององคกรได 
   6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
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  สมรรถนะที่ 7 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) : การแสดง 
ออกถึงการยอมรับความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลีย่นแปลงไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
   7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
   7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
   7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   7.4  สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
   7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
   7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
   7.7  สามารถเปนผูนาํในดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 
   7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
   7.9  สามารถปรับแผนการทาํงานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพือ่ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   7.10  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 
   7.11  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
และสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในหนวยงาน 
   7.12  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
  สมรรถนะที่ 8 มนุษยสัมพันธ (Human Relations) : ความสามารถในการสราง
และรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร  เพื่อ
เปาหมายในการทํางานรวมกัน และเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น  ทัง้ในระดับบุคคล  หนวยงาน และ
องคกร  ควรมเีกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
 
 

- 27 - 



 

 

185

   8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
   8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
   8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
   8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
   8.5  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  ซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
   8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงาน  ทั้งใน 
และระหวางหนวยงาน 
   8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืนยอมรบัได 
   8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนด 
ไวได 
   8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่
เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   8.10  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที ่ 
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
   8.11 ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด 
   8.12  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อชวย
ใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 
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 1.6  เกณฑระดับสมรรถนะ  
  สมรรถนะแตละตัวจะแบงออกเปน 5 ระดับ โดยมีการระบพุฤติกรรม  ดังนี ้  
 

ระดับสมรรถนะ เกณฑพฤติกรรมกําหนดระดบั 
  

ระดับที ่1 
ข้ันเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทาํงานใหดีและถกูตอง 
มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 

ระดับที ่2 
ข้ันปฏิบัติ 

สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว เชน กําหนดเปาหมายเพื่อให
ไดผลงานที่ดี ทํางานไดตามผลงานทีก่ําหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจ
ตราความถกูตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

ระดับที ่3 
ข้ันพัฒนา 

สามารถทํางานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุงวธิี 
การทาํงานไดดีข้ึนมีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลอง 
วิธีการทํางานแบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตาม 
ที่กําหนดไว 

ระดับที ่4 
ข้ันกาวหนา 

สามารถพัฒนาวิธกีารทาํงานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตางอยางไม
เคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพื่อ
ทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพฒันาระบบ วิธกีารทํางาน 
เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 

ระดับที ่5 
ข้ันเชี่ยวชาญ 

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมคีวามเสีย่งเพือ่ใหองคกรบรรลุเปาหมาย เชน 
ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด บริหารจดัการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากร เพือ่ใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
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ตอนที่ 2  การวัดผลและประเมินผล 
 2.1  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  
  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ผูประเมิน ผูรับ
การประเมนิ และคณะกรรมการประเมนิผล 
  ผูประเมิน  ผูประเมินผลบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  หมายถงึ 
ผูทําหนาทีเ่ปนผูนาํแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการประเมิน  ประกอบดวย  
   -  ผูบังคับบัญชาระดับตน  ไดแก   ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  
หัวหนาสวน/ฝาย/หัวหนากลุมงาน  ประเมนิผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝาย/ กลุมงาน  
   -  การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง   
  ผูรับการประเมิน  หมายถงึ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  คณะกรรมการประเมินผล  หมายถึง  คณะกรรมการที่ผูอํานวยการสํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  แตงตั้งใหทําหนาที่ในการประเมินสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงาน 
องคประกอบของคณะกรรมการ  ประกอบดวย 
   1.  ผูอํานวยการสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  เปนประธาน 
   2.  ผูอํานวยการสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฝายตางๆ  เปน
กรรมการ 
   3.  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  เปนกรรมการ 
   4.  หัวหนาสวน /ฝาย / หวัหนางานทกุกลุมงาน จาํนวน  5 – 7 คน  โดยกรรมการ
ในสวนนี้อาจมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้งก็ได ใหคณะกรรมการเลอืกเลขา 1 คน และผูชวยเลขา
อีก 1 คน  ใหคณะกรรมการอยูในวาระ  2 ป 
 2.2  ขั้นตอนการประเมิน  
  2.2.1  ประธานคณะกรรมการประเมินผลชี้แจงรายละเอียดใหผูรับการประเมินทราบ 
เกี่ยวกับวัตถปุระสงคของการประเมิน วิธีการประเมิน การสรุปผลการประเมิน การรายงานผล 
การประเมนิ  และการใชผลที่ไดจากการประเมิน เพื่อทําความเขาใจเกีย่วกับการประเมินสมรรถนะ
ของบุคคล 
  2.2.2  ดําเนนิการประเมนิผลตามระยะเวลาที่กาํหนด โดยบุคลากรทกุคนประเมนิผล
ตนเอง  และผูบังคับบัญชาระดับตนประเมนิผูใตบังคับบัญชา   
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  2.2.3  ผูบังคบับัญชารวบรวมคะแนนการประเมินผลของบุคลากรในบังคับบัญชา
จากนั้น  ดําเนนิการกรอกคะแนนการประเมินลงในแบบสรุปการปฏิบัติงานรายบุคคล และหาคา
คะแนนเฉลีย่ วิเคราะหผลรายบุคคล พรอมแปลผลเทียบกัน 
 2.3  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน 
  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมนิ หมายถงึ การกาํหนดชวงเวลาที่จะประเมนิ
สมรรถนะ กําหนดประเมินผลการปฏิบัติปละ 2 คร้ัง คือ ประเมินผลครั้งที่ 1 ชวงเดือนตุลาคมถงึ
เดือนมีนาคมและประเมินผลคร้ังที่ 2 ชวงเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
 2.4  วิธีการใหขอมูลปอนกลับ 
  การใหขอมูลปอนกลับรายบคุคล  เปนการนําผลการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานไปชี้แจงใหผูรับการประเมนิไดรับทราบ โดยหัวหนาสวน/ฝาย/หัวหนา
กลุมงาน/หวัหนางาน  เปนผูใหขอมูลปอนกลับรายบุคคล  การประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน 
 2.5  วธิีนําผลการประเมนิไปพัฒนา 
  วิธีนาํผลการประเมินไปพฒันา  คณะกรรมการตองสรุปผลการประเมนิที่เปนจุดแข็ง
จุดออนและแนวทางการพฒันา  โดยมีรายละเอยีด  คือ  
  2.5.1  สมรรถนะที่เปนจุดแข็ง 
  2.5.2  สมรรถนะที่เปนจุดออน 
  2.5.3  สมรรถนะที่ตองพฒันา 
  2.5.4  สาเหตทุี่ตองพฒันา 
  2.5.5  วิธีการพัฒนา 
  2.5.6  วธิีการติดตามผลการพัฒนา 

 

 2.6  หลกัเกณฑการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ผูประเมินจะตองประเมนิสมรรถนะทัง้ 8 สมรรถนะหลัก โดยมีแนวการประเมินของแตละเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 12 รายการในแตละสมรรถนะ ซึ่งสมรรถนะแตละตัวจะ
แบงออกเปน  5 ระดับ  
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ตอนที่ 3  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน 
 แบบฟอรมที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 

แบบประเมินสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation) 
 

ผูรับการประเมิน : ชื่อ ………………………………………… นามสกุล ……………………………………....... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………………........... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ.  ………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  
มีความมานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางานและตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบในงาน 
สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น เชน ถามถึงวิธีการหรือขอแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจ
ใครรู และแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่กอใหเกิด 
การสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน กําหนด
มาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี  หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผล
งานของตน โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น โดยไมไดถูกบังคับ เชน ถามวาผลงานดีหรือยัง หรือตอง
ปรับปรุงอะไรถึงจะดีขึ้น  ทํางานไดตามผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือ
เปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ  มีความละเอียด รอบคอบ เอาใจใส  ตรวจตราความ
ถูกตองของงาน เพี่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เชน 
ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เสนอ
หรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและ
แตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทํา
ใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด ทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหได
ผลงานที่โดดเดน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเสี่ยงเพื่อใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพื่อให
ภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อให
ไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 

- 32 - 



 

 

190

ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

         

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
อยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ 
ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ     
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

 
10 

      
50 

 

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใต 
ความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
 

10 

      
 

50 

 

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวาง
การบรรลุเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิด
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
อยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน
การทํางานที่ยากขึ้น 

 
10 

      
50 

 

         

รวม 120      600  
         

 
 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะการบริการที่ดี (Service Mind) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล ………………………………................ 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………................. 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ 
ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสรางความประทับใจใหแกผูรับบริการ  ใหคําแนะนําและ
คอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการมีคําถามขอเรียกรองที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน ให
ขอมูลขาวสารของการบริการที่ถูกตอง ชัดเจน แกผูรับบริการ ไดตลอดการใหบริการ  
แจงใหผูรับบริการทราบ ความคืบหนาในการดําเนินเรื่องหรือขั้นตอนตาง ๆ ที่ใหบริการอยู  
ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่
ตอเนื่องรวดเร็ว 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน 
รับเปนธุระชวยแกปญหา หรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ 
ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ  คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจและนําขอขัดของ
ใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

ระดับที่ 4 
ขั้น

กาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อ
ผูรับบริการประสบความยาก ลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการเพื่อ
ชวยผูรับบริการแกปญหา  เขาใจความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ และ/
หรือใชเวลาแสวงหาขอมูล และทําความเขาใจเกี่ยวกับความจําเปนและความตองการที่แทจริง
ของผูรับบริการ   ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนอง 
ความจําเปน หรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ  

ระดับที่ 5 
ขั้น

เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย เชน เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการระยะยาว และสามารถ
เปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด ปฏิบัติตนเปนที่
ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ  สามารถให
ความเห็นสวนตัวที่อาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลอง
กับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแก
ผูรับบริการ 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

         

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการ
เสมอ 

 
10 

      
50 

 

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 10      50  
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการ
ตรงตามที่ตองการหรือไม 

 
10 

      
50 

 

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 10      50  
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของ
ตนเองเสียหาย 

 
10 

      
50 

 

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือ 
การตําหนิจากผูขอรับบริการ 

 
10 

      
50 

 

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ 10      50  
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 10      50  
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตองทั่วถึง 
และทันเวลา 

 
10 

      
50 

 

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับผลของการบริการ 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 

 
 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
                     
 
 

- 35 - 



 

 

193

แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล …………………………………………. 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………………..... 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน  กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจ
เทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน ม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนเองใหดีขึ้น   ติดตามเทคโนโลยี องค
ความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอทางราชการ 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 แลวยังมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน เชน สามารถนําวิชาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ได  ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยี
ใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในปจจุบัน 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
เชน เขาใจประเด็นหลัก ๆ นัยสําคัญและผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ อยางลึกซึ้ง สามารถ
นําวิชาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได  ส่ังสมความรูใหมๆ 
อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบ
ตองานของตนในอนาคต 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับ
งานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวาง
ครอบคลุม  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการ
ปฏิบัติงานในอนาคต ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยาง
ตอเนื่อง   

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร 
ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา  ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อ
มีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน   มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และ
สนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

 
10 

      
50 

 

3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
10 

      
50 

 

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น  10      50  
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

 
10 

      
50 

 

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน  10      50  
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  

 
10 

      
50 

 

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
10 

      
50 

 

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรู
เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
10 

      
50 

 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

 
10 

      
50 

 

3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็น
อยูเสมอ 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 
 

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะจรยิธรรม (Integrity) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ………………………………………………….. นามสกุล ……………………… 
สวน/ฝาย………………………………………………………………………………………………… 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต 
ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย  แสดงความคิดเห็นของตนเองตาม
หลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน 
รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง  มี
จิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจ
หลักของตนเองและหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและ
สังคมไทย 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวน
ตน  เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงให
ภารกิจในหนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษ
ผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติ แมในสถานการณที่สรางความลําบากใจให  
ตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใสเปนธรรม แมผลของการปฏิบัติอาจ
สรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูเกี่ยวของหรือเสียประโยชน   

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของ
ประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจ
เส่ียงภัยตอชีวิต 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   

 
10 

      
50 

 

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

 
10 

      
50 

 

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมี
ผลประโยชนขัดกัน 

 
10 

      
50 

 

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

 
10 

      
50 

 

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  

 
10 

      
50 

 

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   

 
10 

      
50 

 

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณ
ของขาราชการอยางเครงครัด 

 
10 

      
50 

 

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับ
ในการทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
 

10 

      
 

50 

 

4.9   มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

4.10 ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 
10 

      
50 

 

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบ
ขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ   

 
 

10 

      
 

50 

 

         

รวม         
         

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ …………………………………… นามสกุล ……………………………….................... 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………………… 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตองมี
ความมานะอดทน มีความรับผิดชอบในงาน ขยันมั่นเพียรในการที่จะทํางานรวมกับผูอื่น   

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน 
กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานรวมกับผูอื่นเพื่อใหไดผลงานที่ดี  หมั่นติดตาม
ผลงาน และประเมินผลงานของทีมงานและตนเอง  โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น  ทํางานไดตาม
ผลงานและตามเปาหมายที่ทีมงานรวมกันกําหนดไว   

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมโดยอาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกัน  ที่มี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปได
ยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด  ทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทํางาน
รวมกับผูอื่นให  รวมทั้งการแบงงานกันโดยอาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกัน  ทําใหเกิด
พลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ
เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 10      50  
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่
งานเสมอ 

 
10 

      
50 

 

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุน 
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

 
10 

      
50 

 

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําให
ผลงานของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 10      50  
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวย
ใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 

10 

      
 

50 

 

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

 
10 

      
50 

 

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่
อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 

 
10 

      
50 

 

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน
เปนทีมได 

 
10 

      
50 

 

5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ  (Organizational Awareness) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ……………………………………… นามสกุล …………………………………….......... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………………......... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงาน
ใหเหมาะสมกับนโยบายภาครัฐ แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี  
ที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปไดดี 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

นอกจากจะแสดงความเขาใจ และความสามารถคาดการณไดวา นโยบายภาครัฐ 
แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณหรือ
สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู ในระดับ
สมรรถนะที่ 1 แลวยังสามารถประยุกตใชความสัมพันธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนใน
การปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย   

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากนี้ยังสามารถประยุกตใชความสัมพันธ หรือ
เช่ือมโยงของกระแสอํานาจทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและ
องคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล แลวยังสามารถใช
ความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายใน
และระหวางหนวยงาน  

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะในระดับที่ 3 แลวยังสามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกร
และระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานโดยมี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว ไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไม
เคยมีใครทําไดมากอน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถสามารถเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได รวมทั้งสามารถ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่
กําหนดไวได 

 
10 

      
50 

 

6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานให
เหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

 
10 

      
50 

 

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

 
10 

      
50 

 

6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนดไว  

 
10 

      
50 

 

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมาย
ขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานได 

 
 

10 

      
 

50 

 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 
 

10 

      
 
 

50 

 

6.8   มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 
 

10 

      
 
 

50 

 

6.9   สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัด
ผลงานและเปาหมายประจําปได 

 
10 

      
50 

 

6.10 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติ
การขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติ
การขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธ
ขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 
10 

      
50 

 

รวม         
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ  ……………………………… นามสกุล …………………………………………........... 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………............... 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  
มีความมานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เชน รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ   

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน มี
ระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่ชัดเจน สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบ
และวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

นอกจากความสามารถนําการเปล่ียนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือให
สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ แลวยังสามารถทํางานใหไดผล
งานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และ
แตกตางอยางที่ไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน  กําหนดเปาหมาย 
ที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด เชน สามารถ
ปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด         

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ
เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไวภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เชน สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน
ที่ได 

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
ส่ิงใหมๆ 

 
10 

      
50 

 

7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 10      50  
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 10      50  
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได 

 
10 

      
50 

 

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจาก 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ที่ดีในหนวยงานได 

 
10 

      
50 

 

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัด
เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
10 

      
50 

 

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอ
เปาหมายของงาน 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะมนุษยสมัพันธ (Human Relations) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล ……………………………................... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………................... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  
ทั้งจากภายในและภายนอกองคกรใหดี เชน สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม  
รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

นอกจากจะแสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับ
บุคคลตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกองคกรใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1 แลวยัง
สามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางานรวมกนัและเพ่ือผลประโยชนที่เกิดขึ้น 
ทั้งในระดับบุคคล  หนวยงาน  และองคกร เชน  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลให
เปนประโยชนตอการทํางาน  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของใหบรรลุเปาหมายที่
กาํหนดไวได 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 แลวยังสามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางาน
รวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร ใหได
ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น  
มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เสนอวิธีการทํางานแบบใหมในการทํางานรวมกัน
ที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดมิ เชน มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

นอกจากการสามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแลว ยังตองสามารถ
พัฒนาวิธีการทํางานรวมกนั เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมี
ใครทําไดมากอน ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน สามารถโนมนาวใหผูอื่น
เขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถตัดสินใจได แมจะ
มีความเส่ียงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน ผล
ของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 
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สมรรถนะที ่8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
 

ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 10      50  
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 10      50  
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชน
ตอการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และ
เพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

 
10 

      
50 

 

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน 
กับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

 
10 

      
50 

 

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําให
ผูอื่นยอมรับได 

 
10 

      
50 

 

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

 
10 

      
50 

 

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานได
เหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงาน 
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาด
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร
และเห็นดวยเพื่อเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

         

รวม         
         

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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วิธีการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาเก็บรวบรวมผลการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ตามองคประกอบทั้ง 8 สมรรถนะหลักของผูรับการประเมินแตละคน กรอกคะแนนการประเมนิของ
ผูบังคับบัญชาระดับตน คะแนนการประเมนิตนเองของผูรับการประเมนิ  จากนัน้รวมคะแนนของ 
ทั้ง 2 คน  เอาจํานวน  2  คน  หารดวยคะแนนรวม คะแนนที่ไดกรอกลงในชองคะแนนเฉลีย่  
 
แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย
ในการทํางาน 

    

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย     
1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ     
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดัน
เพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวาง 
การบรรลุเปาหมาย 

    

1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิด 
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน 
การทํางานที่ยากขึ้น 

    

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ     
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ     
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรง
ตามที่ตองการหรือไม 

    

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ     
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 

    

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือ 
การตําหนิจากผูขอรับบริการ 

    

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ     
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

    

2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด
ไว 

    

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด     
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และ
ทันเวลา 

    

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผล
ของการบริการ 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย     
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น      
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง 

    

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยให
ไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน      
3.7 สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม 
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได 

    

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

    

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.11 สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

    

3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยู
เสมอ 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 4 จริยธรรม (Integrity) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

    

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด     
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน     
4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

    

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสียหายตอองคกร  

    

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

    

4.7   ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

    

4.8   สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการ
ทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับขึ้น 

    

4.9   มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

    

4.10 ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและ
ระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

    

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับใน 
การทํางาน 

    

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ  

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน     
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งาน
เสมอ 

    

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุน 
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

    

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

    

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของ
ทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

    

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม     
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหได
ผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน 
และเหตุการณ 

    

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะ
บรรลุเปาหมาย 

    

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 

    

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีม
ได 

    

5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
ได 

    

6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

    

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงาน
อื่น 

    

6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนดไว  

    

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายของ
องคกรในระยะยาวได 

    

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานได 

    

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.8   มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อ
ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.9     สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงาน
และเปาหมายประจําปได 

    

6.10 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 

    

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 

    

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 7 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ     
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ     
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง     
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่ดีได 

    

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีใน
หนวยงานได 

    

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

    

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 

    

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสม
กับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน 

    

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม     
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ     
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 

    

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

    

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

    

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่น
ยอมรับได 

    

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

    

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคล
และสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ 
ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

    

     

รวม     
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การแปลผลจากคะแนนเฉลี่ย 
 ในการแปลผลคะแนน  ใหแปลผลจากคาคะแนนเฉลีย่เทียบกับเกณฑที่กําหนดไว  ดังนี ้
  คะแนนเฉลีย่ 4.50 – 5.00 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเยี่ยม 
  คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก 
  คะแนนเฉลีย่ 2.50 – 3.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
  คะแนนเฉลีย่ 1.50 – 2.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใช 
  คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับยงัไมนาพอใจ 
  

 นําผลสรุปคะแนนมาแปลผลตามเกณฑทีก่ําหนดในแบบสรุปวิเคราะหผลการประเมิน
สมรรถนะ  ดังตัวอยาง  
 
แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)      
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน   
1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ   
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย   
1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

  

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

  

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย
ในการทํางานอยางตอเนื่อง 

  

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จ
ของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

  

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย   
1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสําเร็จของเปาหมาย 

  

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ   
1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น   
   

คะแนนรวมสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่ 2   การบริการที่ดี (Service Mind)   
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ   
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ   
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ 
ตองการหรือไม 

  

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ   
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย   
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ   
2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ   
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว   
2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว   
2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด   
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา   
2.11  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของ 
การบริการ 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะการบริการที่ด ี   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  3   การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย    
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมาย
อยางตอเนื่อง  

  

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น     
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับ 
การปฏิบัติงานจริง  

  

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

  

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน     
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
อยางตอเนื่องได  

  

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

  

3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 

  

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 

  

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได   
3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ   
   

คะแนนรวมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  4  จริยธรรม   
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ 

  

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด   
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน   
4.4   การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกรได   
4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอ
องคกร 

  

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   
4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

  

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

  

4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน   
4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 

  

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 

  

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะจริยธรรม   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ   
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน   
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ   
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในทีมงาน   
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงาน
อยางสม่ําเสมอ 

  

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย
สูงกวาที่กําหนดไว 

  

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม   
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคล
และของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ   
5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย   
5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิด 
ความขัดแยงได 

  

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได   
5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน   
   

คะแนนรวมสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได   
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมายที่
เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

  

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น   
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว   
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาว
ได 

  

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

  

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสรางองคกร
ปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 

  

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 

  

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรใน
ระยะยาวได 

  

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลอง
แผนปฏิบัติการขององคกรได 

  

6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง   
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ   
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ   
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง   
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

  

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได   
7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได   
7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง 

  

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

  

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

  

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  8  มนุษยสัมพันธ   
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม   
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ   
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน   
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพันธ
กับบุคคลกลุมตางๆ 

  

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 

  

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 

  

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับได   
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
ได 

  

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

  

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

  

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยให
ไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะมนุษยสัมพันธ   
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แบบสรุปแนวทางการใหขอมูลปอนกลับและขอเสนอแนะในการพัฒนา 
 

สมรรถนะที่เปนจุดแข็ง สมรรถนะที่เปนจุดออน 
  

1. 1. 
2.  2.  
3.  3.  
4. 4. 
5. 5. 

 

การวางแผนการพัฒนา 
สมรรถนะที่ตองพัฒนา สาเหตทุี่ตองพฒันา 

  

1. 1. 
2.  2.  
3.  3.  
4. 4. 
5. 5. 
6. 6. 
7. 7. 
8. 8. 
  

วิธการพัฒนา วิธีการติดตามผล 
  

1. 1. 
2.  2.  
3.  3.  
4. 4. 
5. 5. 
6. 6. 
7. 7. 
8. 8. 
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ภาคผนวก ข 
 

 - แบบสอบถามชุดที่ 1  แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 
 - แบบสอบถามชุดที่ 2 แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมอืการประเมนิบุคคลโดย
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช 
 - แบบสอบถามชุดที่ 3  แบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดย
ภาพรวมและรายสมรรถนะ 
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แบบสอบถามชุดที่ 1 
แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคสอบถามความคิดเหน็ของทานผูเชีย่วชาญ เพื่อ
กําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
โดยคําตอบของทานจะนาํไปประมวลผลเปนภาพรวมความสอดคลองความคิดเหน็รวมกับผูตอบ
คนอื่นๆ ทั้งนี้เพื่อสรุปกําหนดเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาตอไป  
 
ตอนที่ 1:   ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :   โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
1. สถานที่ทาํงาน  ……………………………………………………………………………………. 
2. เพศ     หญิง      ชาย            
3. อายุ     ต้ังแต  30 – 40 ป   ต้ังแต  41 – 50 ป   ต้ังแต 51 – 60 ป 
4.  วุฒิทางการศึกษา 
  ปริญญาตรี   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาโท   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาเอก   สาขา ……………………………………........................................ 
 
4.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
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ตอนที่ 2 : ความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง : ขอใหทานผูเชีย่วชาญแสดงความคิดเหน็ตอ “เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผล 
การปฏิบัติงาน” ในแตละสมรรถนะ  โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของ
ทาน  
 โปรดแสดงความคิดเหน็ของทานวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้ผลการปฏิบัติงานใน 
การพิจารณานั้น  มีความสอดคลองที่จะนําไปใชเปนเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา   
โดยการกาํหนดวา  
 ใหคะแนน  +1 เมื่อทานแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้นัน้มีความสอดคลองที่จะนาํไปใช 
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 ใหคะแนน  0 เมื่อทานไมแนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชีน้ัน้มีความสอดคลองที่จะนําไปใช
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 ใหคะแนน  -1 เมื่อทานแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้นัน้ไมมีความสอดคลองที่จะนําไปใช
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 

ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)        
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายใน 
การทํางาน 

    

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย     
1.4  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุ
เปาหมาย 

    

1.5  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิด 
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.8  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

1.10  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.11   มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
1.12   ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงานจะบรรลุ
เปาหมายที่กําหนด 

    

1.13  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.14  มีความมุงมั่นและเชื่อม่ันวาจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวไดแมวาจะมีอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

    

1.15   แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่
ยากขึ้น 

    

2.  การบริการที่ดี (Service Mind)     
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ     
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ     
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 

    

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ     
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย     
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับ
บริการ 

    

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ     
2.8   ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว     
2.9   ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว     
2.10 ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด     
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา     
2.12   เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของ 
การบริการ 
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)     
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย      
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง    

    

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น       
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับ 
การปฏิบัติงานจริง    

    

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด   

    

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน       
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพอยางตอเนื่องได    

    

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

    

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงาน 
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง   

    

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได     
3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

227

ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
4. จริยธรรม (Integrity)     
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ    

    

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด     
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน     
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัดตอ
จรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  

    

4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทํางาน     
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกร
ได 

    

4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด 
ความเสียหายตอองคกร    

    

4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ   

    

4.9  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

    

4.10  ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและ
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

    

4.11  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางาน
และปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับขึ้น 

    

4.12  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน     
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 

    

4.14  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม    
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

    

4.15  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางาน
และจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)     
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน     
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ     
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกใน
ทีมงาน 

    

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

    

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุ
เปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

    

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม     
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงาน
สวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และ
เหตุการณ 

    

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุ
เปาหมาย 

    

5.10  สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหันมาทํางานรวมกันได      
5.11   ผลของการปองกันแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีม มีสวน
ชวยใหผลงานของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว  

    

5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิดความ
ขัดแยงได 

    

5.13  สามารถดําเนินการแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีมได
ถูกตองและทันเวลา 

    

5.14  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได     
5.15  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวาง
หนวยงาน 
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
6. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได     
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
ที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

    

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น     
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  

    

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 

    

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

    

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผล
งานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 

    

6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มีสวน
เกี่ยวของกับเปาหมายขององคกร 

    

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกร
ในระยะยาวได 

    

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

    

6.13  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
7. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)     
7.1  รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ     
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ     
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง     
7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ     
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

7.6   สามารถโนมนาวใหผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับการ
เปล่ียนแปลงได 

    

7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได     
7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยให
ไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.9  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
ในหนวยงานได 

    

7.11  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    

7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

7.13  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

    

7.14  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

    

7.15  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
8. มนุษยสัมพันธ (Human Relations)     
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม     
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ     
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน     
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

    

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

    

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน  

    

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับได     
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวได 

    

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงาน
ตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.12 ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา
มีสวนชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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แบบสอบถามชุดที่ 2 
แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียนไปใช 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :  โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
1. สถานที่ทาํงาน  ……………………………………………………………………………………. 
 
2. เพศ     หญิง      ชาย            
 
3. อายุ     ต้ังแต  30 – 40 ป   ต้ังแต  41 – 50 ป   ต้ังแต 51 – 60 ป 
 
4.  วุฒิทางการศึกษา 
  ปริญญาตรี   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาโท   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาเอก   สาขา ……………………………………........................................ 
 
4.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
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ตอนที่ 2:   แบบประเมินความเหมาะสมของคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน    
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
คําชี้แจง : ขอใหทานทําเครือ่งหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเหน็ของ
ทาน  ซึ่งไดกาํหนดระดับความเหมาะสมไว  5 ระดับ  ดังนี้     
  5    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑมากทีสุ่ด  
  4    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑมาก 
  3    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑปานกลาง  
  2    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑนอย 
  1    หมายถงึ   คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑนอยทีสุ่ด 
(โปรดอานคูมือกอนตอบ) 

ระดับความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใช รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

โครงสรางคูมือ       
1. สวนประกอบของคูมือครบถวน       
2. จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด       
3. ขนาดของตัวอักษร       
4. รูปแบบการพิมพ       
วัตถุประสงค       
1. วัตถุประสงคของคูมือมีความชัดเจน       
2. ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค       
3. ครอบคลุมสาระที่จําเปน       
4. มีความเปนไปได       
5. เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย       
เนื้อหา       
1. เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค       
2. เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค       
3. การจัดเรียงลําดับเนื้อหา       
4. ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับ
ของผูใช 

      

5. เนื้อหามีความชัดเจน       
6. เนื้อหานาสนใจ       
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(โปรดอานคูมือกอนตอบ) 
ระดับความเปนไปไดใน

การนําคูมือไปใช รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

เนื้อหา (ตอ)       
7. ใชภาษาไดกระชับชัดเจนเขาใจงาย       
8. ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม       
9. เนื้อหาสามารถนําไปใชได       
การประเมินผล       
1. การวิเคราะหผลและการประเมินผลมีความ
ชัดเจน 

      

2. การแปลผลการประเมินและการนําเสนอผลการ
ประเมินครอบคลุมส่ิงที่ตองการประเมิน   

      

3. การสรุปผลการประเมิน       
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 3:    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
คําชี้แจง :   ทานมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคูมือการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา โปรดเขียน
ขอเสนอแนะตามความคิดเหน็ของทาน 
 
1.  ภาพรวมของคูมือ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2.  เนื้อหาและรูปแบบการนําเสนอ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3.  ประโยชนที่ไดรับจากการใชคูมือ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 4:   ประสิทธิผลของการใชคูมือ 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 
  ซึ่งได กําหนดระดับความคดิเห็นไว 5 ระดับ ดังนี้     
  ระดับ 5      หมายถงึ     อยูในเกณฑดีมากที่สุด   
  ระดับ 4      หมายถงึ     อยูในเกณฑดีมาก  
  ระดับ 3      หมายถงึ     อยูในเกณฑปานกลาง   
  ระดับ 2      หมายถงึ     อยูในเกณฑพอใช  
  ระดับ 1      หมายถงึ     อยูในเกณฑไมดี  
 

ระดับความคิดเห็น 
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1.  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน  

     

2.  สามารถนําความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชได 

     

3.  สามารถนําความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนําผูใตบังคับบัญชาได 

     

4.  อื่นๆ (โปรดระบุ) ………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………… 

     

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสอบถามชุดที่ 3 
แบบประเมินความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใช 

โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
 
 
ตอนที่ 1:   ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :   โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
1. สถานที่ทาํงาน  ……………………………………………………………………………………. 
 
2. เพศ     หญิง      ชาย            
 
3. อายุ     ต้ังแต  30 – 40 ป   ต้ังแต  41 – 50 ป   ต้ังแต 51 – 60 ป 
 
4.  วุฒิทางการศึกษา 
  ปริญญาตรี   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาโท   สาขา ………………………………………...................................... 
  ปริญญาเอก   สาขา ……………………………………........................................ 
 
4.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
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ตอนที่ 2:   แบบประเมินความเปนไปไดในการนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใชในการประเมิน 
คําชี้แจง : ขอใหทานทําเครือ่งหมาย  ลงในชองระดับความเปนไปไดในการนาํไปใชที่ตรงกับ
ความคิดเหน็ของทาน   ซึ่งไดกําหนดระดับความสาํคัญของสมรรถนะไว  5 ระดับ  ดังนี้     
 ระดับ    5    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะมากที่สุด   
 ระดับ    4    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะมาก 
 ระดับ    3    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะปานกลาง  
 ระดับ    2    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะนอย 
 ระดับ    1    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะนอยที่สุด 
 

ระดับความสําคัญ 
รายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ์       
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางาน 

      

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

      

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย 

      

1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

1.5 สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

      

1.6  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

      

1.7  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

      

1.8  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

      

1.9  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
อยางสม่ําเสมอ 

      

1.10  ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงาน
จะบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับความสําคัญ 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1.11 มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความ
กดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยาง
ตอเนื่อง 

      

1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน
การทํางานที่ยากขึ้น 

      

สมรรถนะที่  2  การบริการทีด่ี       
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการ
เสมอ 

      

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ       

2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการ
ตรงตามที่ตองการหรือไม 

      

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ       

2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 

      

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการ
ตําหนิจากผูขอรับบริการ 

      

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ       

2.8  การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

2.9 ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด       

2.11 สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง 
และทันเวลา 

      

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับผลของการบริการ 
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ระดับความสําคัญ 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

      

3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

      

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น        

3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

      

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน        

3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม 
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  

      

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

      

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรู
เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

      

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

      

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยู
เสมอ 
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ระดับความเปนไปได 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  4  จริยธรรม (Integrity)       
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณ
ของการเปนขาราชการ   

      

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

      

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชน
ขัดกัน 

      

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

      

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  

      

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณ
ของการเปนขาราชการ   

      

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

      

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

      

4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน
การทํางาน 

      

4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

      

4.11   แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

      

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบ
ขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ   
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)       
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน       

5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่
งานเสมอ 

      

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางาน
ของสมาชิกในทีมงาน 

      

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

      

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงาน
ของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

      

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม       

5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวย
ใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนด
ไว 

      

5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

      

5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

      

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 

      

5.11 สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน
เปนทีมได 

      

5.12 ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งใน
และระหวางหนวยงาน 
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ระดับความเปนไปได 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ       
6.1 สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่
กําหนดไวได 

      

6.2 สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานให
เหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

      

6.3 จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

      

6.4 ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา 
เปาหมายที่กําหนดไว  

      

6.5 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมาย
ขององคกรในระยะยาวได 

      

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานได 

      

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัด
ผลงานและเปาหมายประจําปได 

      

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
แผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 

      

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

      

6.12 ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธ
ขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหมๆ 

      

7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ       

7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง       

7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่ดีได 

      

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการ
เปล่ียนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ในหนวยงานได 

      

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัด
เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

      

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

      

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 

      

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในหนวยงาน 

      

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่ 8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)       
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม       

8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ       

8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ
การทํางาน 

      

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และ
เพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

      

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

      

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับ
เพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

      

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําให
ผูอื่นยอมรับ 

      

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

      

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

      

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสม
กับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

      

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวย
ใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

      

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร
และเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 
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ภาคผนวก ค  
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญและสําเนาหนงัสือเชญิ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา      ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
 
ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ         ผูอํานวยการ 
            สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 
ดร.สุรพงษ  มาลี           เจาหนาทีว่ิเคราะหการงานบคุคล 
            วัตกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  
            สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคูมือ 
การประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
  
ดร. พรพรรณ  ไวทยางกูร        รองผูอํานวยการ 
           สถาบนัสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตร และ 
           เทคโนโลยี : สสวท.  
 
รองศาสตราจารย จุมพล  รอดคําดี       รองอธิการบดฝีายกิจการพเิศษ  
           จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
นายสนุทร  พรหมรัตนพงษ        ผูอํานวยการ 
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 
 นางรัชดา  คลี่สุนทร           นักวชิาการศึกษา 8 ว และหวัหนาสวนสวนผลิต 
           รายการวิทยุเพื่อการศึกษาตามอัธยาศัย  
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 
นางอรัญญา  มิ่งเมือง        นักวชิาการศึกษา 8 ว และหวัหนาสวน 
           จัดการทรัพยากร  
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
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ภาคผนวก ง  
 
      -  ผลการวเิคราะหคาดัชนคีวามสอดคลอง 
      -   ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
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ตาราง 24  ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)     
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน 1.00 
1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 1.00 
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 1.00 
1.4  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย 0.33 
1.5  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 0.33 
1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมาย 

 
0.66 

1.8  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
1.00 

1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
1.00 

1.10  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
1.00 

1.11   มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 0.66 
1.12   ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงานจะบรรลุเปาหมายที่กําหนด 0.66 
1.13   มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทํางานอยางตอเนื่อง 

 
0.66 

1.14   มีความมุงมั่นและเชื่อม่ันวาจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดแมวาจะมี
อุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

 
0.33 

1.15   แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น 1.00 
สมรรถนะที่  2  การบริการทีด่ี (Service Mind)  
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 0.66 
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 1.00 
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ตองการหรือไม 1.00 
2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 1.00 
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 1.00 
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2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 0.66 
2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ 0.66 
2.8   การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 0.66 
2.9   การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 1.00 
2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 0.66 
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา 0.66 
2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของการบริการ 0.66 
สมรรถนะที่  3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  1.00 
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  1.00 
3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น   0.66 
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  1.00 
3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
3.6  สามารเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน   0.66 
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  0.66 
3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยาง
ตอเนื่อง 

 
0.66 

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยาง
ตอเนื่อง 

 
0.66 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได 1.00 
3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ  0.66 
สมรรถนะที่  4  จริยธรรม (Integrity)   
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   1.00 
4.2 ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 1.00 
4.3 กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน 1.00 
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัดตอจรรยาบรรณในการ
ทํางานหรือไม  

 
0.33 
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4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทํางาน 0.33 
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกรได 0.66 
4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  1.00 
4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   0.66 
4.9   ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 0.66 
4.10 ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางาน 0.33 
4.11 สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและปองกันปญหากอนที่จะ
เกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
0.66 

4.12 มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน 0.66 
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 1.00 
4.14   แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

 
0.66 

4.15  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการ
เปนขาราชการ   

 
1.00 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 0.66 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งานเสมอ 0.66 
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในทีมงาน 1.00 
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 1.00 
5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 1.00 
5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 0.66 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ 1.00 
5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย 0.66 
5.10  สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหันมาทํางานรวมกันได  0.33 
5.11   ผลของการปองกันแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีม มีสวนชวยใหผลงานของทีมสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว  

 
0.33 
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5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 0.66 
5.13  สามารถดําเนินการแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีมไดถูกตองและทันเวลา 0.33 
5.14  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได 0.66 
5.15  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 0.66 
สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)   
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 1.00 
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปใน
ระหวางปได 

 
0.66 

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 0.66 
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว  1.00 
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวได 0.66 
6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอ
ขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

 
1.00 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอ
ขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
เปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมายประจําปได 0.66 
6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มีสวนเกี่ยวของกับเปาหมายของ
องคกร 

 
0.33 

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 0.66 
6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการของ
องคกรได 

 
1.00 

6.13  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการ
ขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)  
7.1  รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 1.00 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 1.00 
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 1.00 
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7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 0.33 
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
7.6   สามารถโนมนาวใหผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับการเปล่ียนแปลงได 0.33 
7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 0.66 
7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

 
1.00 

7.9  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหได 
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด         

 
0.33 

7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 1.00 
7.11  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 0.66 
7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

7.13  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิด
ผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

 
0.66 

7.14  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
1.00 

7.15  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและ
นอกหนวยงานได 

 
1.00 

สมรรถนะที่  8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)  
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 1.00 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 0.66 
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 1.00 
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 1.00 
8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 1.00 
8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับ 0.66 
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 1.00 
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ตาราง 24 (ตอ)  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงาน
ตามเปาหมายที่กําหนด 

 
0.66 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 0.66 
8.12  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

 
0.33 

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A_1 5 3 4 3.60 .548 
A_2 5 3 4 3.20 .447 
A_3 5 4 5 4.40 .548 
A_4 5 4 5 4.20 .447 
B_1 5 3 4 3.80 .447 
B_2 5 4 5 4.20 .447 
B_3 5 3 4 3.60 .548 
B_4 5 3 5 4.20 .837 
B_5 5 3 4 3.60 .548 
C_1 5 4 5 4.20 .447 
C_2 5 4 5 4.20 .447 
C_3 5 4 4 4.00 .000 
C_4 5 3 5 3.80 .837 
C_5 5 3 4 3.20 .447 
C_6 5 3 4 3.60 .548 
C_7 5 3 4 3.20 .447 
C_8 5 3 3 3.00 .000 
C_9 5 3 4 3.40 .548 
D_1 5 3 4 3.40 .548 
D_2 5 3 4 3.40 .548 
D_3 5 4 5 4.20 .447 
E_1 5 4 5 4.80 .447 
E_2 5 4 5 4.60 .548 
E_3 5 4 5 4.60 .548 

      

Valid N (listwise) 5     
      

 
Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A 4 3.20 4.40 3.8500 .55076 
B 5 3.60 4.20 3.8800 .30332 
C 9 3.00 4.20 3.6222 .45216 
D 3 3.20 3.40 3.3333 .11547 
E 3 4.60 4.80 4.6667 .11547 

      

Valid N (listwise) 3     
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ตาราง 25 (ตอ) Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A_1 10 2 5 3.40 .966 
A_2 10 3 5 3.50 .707 
A_3 10 3 5 4.00 .667 
A_4 10 3 5 3.70 .823 
B_1 10 3 5 3.70 .823 
B_2 10 3 4 3.40 .516 
B_3 10 3 5 3.60 .699 
B_4 10 3 5 3.70 .675 
B_5 10 3 4 3.50 .527 
C_1 10 2 5 3.60 .843 
C_2 10 2 5 3.40 .843 
C_3 10 2 5 3.50 .850 
C_4 10 2 5 3.60 .843 
C_5 10 3 5 3.70 .823 
C_6 10 3 5 4.00 .816 
C_7 10 3 5 3.40 .699 
C_8 10 3 4 3.50 .527 
C_9 10 3 5 3.70 .675 
D_1 10 3 5 3.60 .843 
D_2 10 3 4 3.40 .516 
D_3 10 3 4 3.40 .516 
E_1 10 3 5 3.80 .789 
E_2 10 3 5 3.80 .789 
E_3 10 3 5 3.70 .823 

      

Valid N (listwise) 10     
      

 
Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A 4 3.40 4.00 3.6500 .26458 
B 5 3.40 3.70 3.5800 .13038 
C 9 3.40 4.00 3.6000 .18708 
D 3 3.40 3.60 3.4667 .11547 
E 3 3.70 3.80 3.7667 .05774 

Valid N (listwise) 3     
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ตาราง 25 (ตอ) Descriptive Statistics 
 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A_1 30 4 5 4.40 .498 
A_2 30 4 5 4.57 .504 
A_3 30 4 5 4.83 .379 
A_4 30 4 5 4.43 .504 
B_1 30 4 5 4.63 .490 
B_2 30 4 5 4.13 .346 
B_3 30 4 5 4.50 .509 
B_4 30 4 5 4.83 .379 
B_5 30 3 5 4.07 .583 
C_1 30 4 5 4.87 .346 
C_2 30 4 5 4.33 .479 
C_3 30 4 5 4.50 .509 
C_4 30 3 5 4.23 .504 
C_5 30 4 5 4.17 .379 
C_6 30 3 5 4.53 .571 
C_7 30 3 5 4.37 .615 
C_8 30 3 5 4.20 .551 
C_9 30 4 5 4.60 .498 
D_1 30 3 5 4.37 .556 
D_2 30 3 5 4.13 .507 
D_3 30 3 5 4.20 .610 
E_1 30 3 5 4.27 .521 
E_2 30 4 5 4.40 .498 
E_3 30 4 5 4.27 .450 

      

Valid N (listwise) 30     
      

 

Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
      

A 4 4.40 4.83 4.5575 .19619 
B 5 4.07 4.82 4.4300 .32272 
C 9 4.17 4.87 4.4222 .22665 
D 3 4.13 4.37 4.2333 .12342 
E 3 4.27 4.40 4.3133 .07506 

      

Valid N (listwise) 3     
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268

ประวัติยอผูวิจัย 
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