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  การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงค  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสราง
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะ    ของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการ
นําเกณฑสมรรถนะและคูมอืไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางคูมือ คือตนแบบสมรรถนะสาํหรับขาราชการ 
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ  
1) การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  2) การบริการที่ดี (Service Mind) 3) การสั่งสม 
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  4) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  5) ความรวมแรง
รวมใจ (Teamwork)  6) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
7) การบริหาร การเปลี่ยนแปลง (Change Management)  และ8) มนษุยสัมพนัธ (Human 
Relations) ซึ่งผูวิจัยไดนาํมาใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สําหรับประเมินสมรรถนะ โดย
ผานกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและคาความสอดคลอง (IOC)   
 กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ระดับหัวหนา
สวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7-8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการ
ระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบัติพรอมที่จะไดรับการพิจารณาเปนผูบริหาร มีความสนใจและตองการพัฒนา
และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย จํานวน 30 คน 
  
 
 



 ผลการวิจยัสรุปไดดังตอไปนี้ 
      1.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ประกอบดวย  1) 
วัตถุประสงคในการใชคูมือ  2) คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน  3) เครือ่งมือที่ใชในการประเมิน  4) 
ข้ันตอนและกระบวนการในการประเมนิ เปนการกําหนดรายละเอียดขั้นตอนตางๆ  ในการประเมนิ  
5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  6)  การใหขอมูลปอนกลับ 7)  ชวงเวลาและความถี่ในการ
ประเมิน จากประเด็นทัง้  7  ขอ  ผูวจิัยไดกําหนดรายละเอียดจัดทําเปนคูมือ 
  2.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช พบวา คูมือการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูใน
ระดับมาก เมือ่พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ มีความเปนไปไดในการ
นําไปใชอยูในระดับมากที่สุด สวนวัตถุประสงค เนื้อหา การประเมนิผล และประสิทธิผลการใชคูมอื 
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมาก  
  3.  จาก 8 สมรรถนะ พบวา สมรรถนะที่มคีวามสาํคัญทีสุ่ดในการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม รองลงมาคือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ
ลําดับที่สามคือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกร
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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ที่ใหความอนุเคราะหผูวจิัย   ในการเก็บรวบรวมขอมูล   และขอมูลในการสัมภาษณ    และ
ขอขอบพระคุณหัวหนาสวน/ฝาย และผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง 
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ในระดับปริญญาเอกนัน้ มิไดส้ินสุดลงเพยีงการทาํปริญญานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลงได  แตผูวิจยั
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 ขอขอบคุณพี่ นอง และเพื่อนๆ  ทุกคน ที่ใหทัง้กาํลังกายและกําลังใจทีดี่เยี่ยมตลอด
ระยะเวลาที่ศึกษาและทํางานวิจยั  
 ทายสุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ พล.ต.ต. เรงรบ ศาสตระรุจิ คุณแมอรสา ศาสตระรุจิ 
และญาติ  ดวยความซาบซึง้ใจในพระคุณของทานที่สนบัสนุนใหไดศึกษาเลาเรียนมาจนทุกวนันี ้
และที่ใหกาํลงัใจในการทําปริญญานิพนธมาโดยตลอด  

 
     ประมา   ศาสตระรุจิ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง   
 สาระสําคัญของแผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540 – 2544  มีจุดมุงหมาย
เพื่อใหมกีารปฏิรูปในลักษณะองครวม  เพือ่เปลี่ยนแปลงระบบบริหารภาครัฐแบบเดิมที่ใชมา 
เปนเวลานาน ไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ที่มุงเนนการบริหารจัดการแบบ 
มุงผลสัมฤทธิ ์ ทาํใหสวนราชการตองกาํหนดยุทธศาสตรการทํางาน และตัวชี้วัดความสําเร็จ และ 
ปรับเปลี่ยนวิธกีารทาํงานในรูปแบบบูรณาการ  เพื่อผลักดันยุทธศาสตรใหเกดิผลโดยเร็ว ดวยเหตุนี้
จึงมีความจาํเปนทีห่นวยงานจะตองพัฒนาขาราชการใหมีสมรรถนะ  เพื่อเปนผูปฏิบัติงานที ่
ทรงความรู  สามารถพัฒนาตนเองใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  สามารถ
กาวทนัการเปลี่ยนแปลง และการพฒันาดานตางๆ ของโลก (สมเกียรติ  ศรลัมพ.  2547) 
 แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  ไดระบุใหการปรับเปลีย่นระบบบรหิารงานบุคคล  เปน
สวนหนึง่ของการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจดัการภาครัฐ  ไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
แนวใหม  ที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ  ความคุมคา  ความรับผิดชอบ และความสามารถ
ตอบสนอง ความตองการของสังคม และประชาชนผูรับบริการ การปฏิรูประบบราชการใหประสบ
ความสาํเร็จอยางแทจริง  จึงตองใหความสําคัญที่การพฒันาบุคลากร  ทั้งนี ้โดยดําเนินการควบคู
ไปกับการพฒันาดานอืน่ๆ  เชน  ระบบ  กฎระเบียบ และโครงสราง  การเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร
ภาครัฐ  ดังกลาวขางตน  จึงสงผลใหสวนราชการตางๆ ตองเรงพฒันาขาราชการใหมปีระสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากความจริงที่วาความสําเร็จขององคกรจะอยูที่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกร (สํานกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ.  2543) 
 การบริหารงานบุคคล  เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะใชคนใหมีประสิทธิผลสูงสุด  และบรรลุ
เปาหมายขององคกร (Invancevich.  1998) ผูบริหารตองพัฒนาความรู  ทักษะ/ความสามารถ ของ
บุคลากรใหมสีมรรถนะในการปฏบัิติงานใหบรรลุเปาหมาย  เนื่องจากการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการหนึง่ในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด (Stahl.  1971: 88)  
 พระราชบัญญติัระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 มาตรา 79  ไดกําหนดให
ผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (กฎ  ก.พ. 2538)   
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  จึงเปนเครื่องมือสําคัญของผูบังคับบัญชา  ที่จะชวยสงเสริมให 
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การบริหารงานมีประสิทธิภาพ  ชวยกระตุนและเปนแนวทางในการพฒันาคน เมื่อมีการประเมนิผล
และลงรายงานอยางถกูตอง และสื่อความใหผูปฏิบัติงานรับทราบ  ใหกําลังใจและสงเสริมใหแกไข
ปรับปรุงใหดีข้ึน อันจะเกิดประโยชนกับองคกร (เพ็ญศรี  วายวานนท.  2537: 128)  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารจะตองเลือกเครือ่งมือ ที่ใชประเมินใหตรงกบั
วัตถุประสงคของการประเมนิวา  ตองการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในเรื่องใด  ดังนั้น   
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  จึงตองหาวิธีการที่จะชวยใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีความ 
ถูกตองแมนยาํยิ่งขึน้ การเลอืกวิธีการประเมินแบบใดจะตองสรางแบบประเมินผล  การปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับวิธกีารประเมิน  และตองพิจารณาใหเหมาะสมกับงานที่จะประเมนิใหมากที่สุด 
(อลงกรณ  มสุีทธา ; และ สมิต  สัชฌุกร.  2542: 54) 
 การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง  โดยไมมีอคตินั้น  เปนประเด็นที่สําคัญมาก 
ในการตัดสินใจวา  จะนําสมรรถนะมาใชในการบรหิารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุ  แตเนื่องจาก 
การประเมนิสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม กลาวคือ การสังเกตพฤติกรรมการทาํงาน
อยางใกลชิด แลวทําการประเมิน  ซึ่งยงัอาศัยการตัดสินใจ และดุลยพินิจของผูประเมินอยูมาก  
การประเมนิคณุลักษณะเชงิพฤติกรรม  ก็ไมสามารถที่จะประเมินดวยแบบทดสอบวัดความรูความ 
สามารถได  ทั้งนีว้ิธีการประเมินสมรรถนะไดเที่ยงตรง  จงึขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  เชน  การ
มีโอกาสในการทํางานใกลชดิเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมตางๆ ได  ความรูความเขาใจของ 
ผูประเมินที่เกีย่วกับการประเมิน  ทักษะในการประเมนิ  เจตคติที่ดีในการประเมิน  รวมทั้งการม ี
ความตั้งใจที่จะประเมินดวยความเที่ยงตรง  การกาํหนดพฤติกรรมเปาหมาย ที่ตองการสังเกตให
ชดัเจน และทีสํ่าคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น  ถาทัง้ผูประเมินและผูถูกประเมนิไดมี
โอกาสสื่อสารกันอยางเปดเผยถึงพฤติกรรมเปาหมายทีผู่ประเมินตองการ และหลักฐานที่แสดงให
เห็นวาผูถูกประเมินมีพฤติกรรมเหลานั้นอยางสม่ําเสมอ  การประเมนิแบบเปดเผยกบัผูถูกประเมนิ
เปนโอกาสทีจ่ะทําใหเกิดความเขาใจตรงกนั  เกี่ยวกับพฤติกรรมที่พงึประสงค  ในขณะเดียวกนั 
การประเมนิยงัเปนการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) ที่สําคัญทีจ่ะทาํใหเกิดการปรับพฤติกรรม
ของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางที่องคกรตองการไดอีกดวย 

 อลงกรณ  มีสุทธา และ สมติ  สัชฌุกร (2542: 3 – 4) ไดกลาววา ปญหาในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานสวนใหญ  เกิดจากการขาดเครื่องมือที่มคุีณภาพ  ที่จะใชในการประเมิน  จึงทําให 
การประเมนิขาดความนาเชือ่ถือ และความเที่ยงตรง หรือมีเครื่องมือแตไมเหมาะสมกับลักษณะงาน 
และความตองการขององคกร 
 ปจจุบัน การพฒันาทรัพยากรบุคคลไดใหความสาํคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล 
โดยพจิารณาวา  สมรรถนะ เปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ  แนวคิด เร่ือง 
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สมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973 โดยศาสตราจารย เดวิด ซี แมคเคลแลน (David, C. McClelland) 
นักจิตวทิยาของมหาวทิยาลัยฮารวารด  ซึ่งไดทําการพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ เพื่อศึกษา 
พบวา บุคคลที่ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพนัน้ ควรตองมีทัศนคติและนิสัยอยางไร  เพื่อกําหนดเปน
สมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลนไดใชความรูในเรื่องเหลานี ้ชวยแกไขปญหาการคัดเลือก
บุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก  ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัด
ความถนัดทีท่าํใหคนผวิดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปญหา
ผลการทดสอบความถนัดทีม่ีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบ
ความถนัดไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได)  แมคเคนแลน  ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผล 
การปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงาน  โดดเดนดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับ
ความเขาใจ  ความแตกตางทางวัฒนธรรม  เปนปจจยัที่มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ไมใช
การทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่อง Testing for Competence Rather than  
for Intelligence  ของ แมคเคลแลน ที่ตีพมิพ ในป 1973  ไดรับการกลาวถงึอยางกวางขวางจาก
นักวชิาการ ทัง้ที่เหน็ดวยและไมเหน็ดวย  อยางไรก็ดี แมคเคลแลน ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับ
ความสนใจศึกษาและใชกนัตอๆ มาจนถงึทกุวนันี ้(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 
2548: 7) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือสํานกังาน ก.พ. (2548: 8)  ไดให
ความสาํคัญในการนําแนวคดิ  เร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  ต้ังแต 
ป พ.ศ. 2542  โดยเชื่อวา จะทําใหการบรหิารทรัพยากรบคุคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไมวาจะ 
เปนในเรื่องการคัดเลือก  การพัฒนา และการบริหารผลงาน  กลาวคือ  ในการคัดเลอืกที่เดิมเนน
เพียงการวัดความถนัดและความรูเฉพาะในงาน  ซึ่งแมจะเปนสิง่ที่สําคัญในการทาํงาน  แตวา 
ยังไมเพียงพอ  ยังตองเนนคานิยม  ทัศนคติ และบุคลิกภาพเพิม่ข้ึนดวย  เพราะสิง่เหลานี้สงผลให
พฤติกรรมในการทํางานของบุคคลเปนไปในลักษณะที่องคกรตองการหรือไม  ในดานการพัฒนา 
บุคลากร  ซึ่งแตเดิมอาจจะเนนเพียงเรื่องความรู  และทักษะ  ก็ตองหนัมาใหความสําคัญกับ
พฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึน   ตลอดจนตองหาหนทางในการฝกอบรมใหบุคลากร  มี
พฤติกรรมในการทํางานอยางที่องคกรตองการ  การบริหารผลงาน  ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับ 
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการจายคาตอบแทน   ซึ่งเดิมอาจเนนเพยีงผลงานที่บุคคล
สามารถผลิตได  ก็มาใหความสําคัญกับพฤติกรรมการทาํงาน  โดยมีการประเมินพฤติกรรม ใน 
การทาํงาน และจายคาตอบแทนใหสัมพนัธกนักับพฤตกิรรมในการทาํงาน  คือ  แทนที่จะเนนที่
ผลงานเพยีงอยางเดียว  ซึ่งจะทาํใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พงึประสงคเพิ่มข้ึน กลาวคอื  ในหนวยงาน 
ที่ผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชดัเจน  การเพิม่การวัดพฤตกิรรมในการทาํงานจะทาํใหสามารถวัด 
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ผลงานไดอยางครอบคลุมมากยิง่ขึ้น  
 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เปนผล
มาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทาํใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะ
หนึง่ได  มักจะตองมีองคประกอบทัง้ดานความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ 
ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี  ซึ่งหมายถงึ  สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดนัน้ 
หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ ทักษะดานการคนหาขอมลู
จากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคล
ก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี  ดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 5 – 6) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548: 1 – 2)  ไดกลาววา  เมื่อนําโมเดล
สมรรถนะ (Competency Model) มาใชในองคกรแลว  จะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนษุย มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น สํานักงาน ก.พ. ไดเห็นความสาํคัญและศึกษา เพื่อนําเกณฑสมรรถนะมา
ปรับใชในสวนราชการเปนภาพยอยๆ  เชน  ระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคคล  ระบบนักบริหาร
ระดับกลาง ระบบนักบริหารระดับสูง ระบบพนกังานราชการ และการปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนง 
และคาตอบแทนใหมเปนระบบที่มีการนาํสมรรถนะมาใชในการบรหิารผลงานขาราชการ  ซึ่งถือเปน
สวนหนึง่ของผลงานที่คาดหวงัจากขาราชการ และใหความสาํคัญกบัสมรรถนะเปนเรื่องหลัก โดยจัด
ตําแหนงตางๆ ในภาคราชการเปน 18 กลุมงาน  ในแตละกลุมงานไดกําหนดสมรรถนะประจาํกลุม
งาน (Functional Competency) หรือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสาํหรบักลุมงาน  เพือ่สนับสนนุให
ขาราชการ แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที ่และสงเสรมิใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งขึน้ 
โมเดลสมรรถนะกาํหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุม
งานนกับริหารระดับสูง มี 5 สมรรถนะ) และกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) หรือคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรอืนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยม
และพฤติกรรมที่พงึประสงค รวมกนั  ประกอบดวย  5 สมรรถนะหลกั  คือ  การมุงผลสัมฤทธิ ์
(Achievement Motivation)  การบริการที่ดี (Service Mind)  การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ (Expertise)  จริยธรรม (Integrity) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) มจีุดประสงค เพื่อ
สนับสนนุใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมกับหนาที่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที ่
ไดดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหระบบราชการมกีลไกที่มีประสิทธภิาพสามารถตอบสนองตอสภาพสังคม และ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ  
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548)  
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 กระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งดูแลรับผิดชอบการศึกษาของประชาชนทุกชัน้  ทุกระดับ และ
ทุกระบบ  ทั้งการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศยั เปนหนวยงาน
หนึง่ของประเทศที่ไดรับผลกระทบจากการปฏิรูประบบราชการ  และไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง
และภารกิจของหนวยงานเพิม่มากขึน้  ดังนั้นจงึไดจัดทําแผนยุทธศาสตร การพัฒนาขาราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2548 – 2552) เพื่อพัฒนาขาราชการภายในองคกรอยางเปนระบบ  
อันจะสงผลตอการพัฒนาระบบราชการ และการปฏิบัติงานของขาราชการอยางมปีระสิทธิภาพ
สอดคลองกับยุทธศาสตร และเปาหมายทีก่ําหนดไว  
 ทั้งนี้  กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ไดเห็นความสาํคัญ
ของการประเมินขาราชการไทยโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน กําหนดใหมีการวิเคราะห
สมรรถนะของบุคลากรรายบคุคล  เพื่อพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง และกําหนดรายการสมรรถนะ
ที่ชัดเจนของบคุลากรในแตละสายงานไวในประเด็นเชิงกลยุทธขององคกร ภายใตแผนการพัฒนา
สมรรถนะระบบบริหารทรพัยากรบุคคล  โดยจดัใหมีโครงการจัดทําสมรรถนะประจํากลุมงาน 
(Functional Competency) และการประชุมสัมมนาเชงิปฏิบัติการเพือ่พิจารณาและจัดทํารายการ
สมรรถนะทุกตําแหนงในสายงานหลักขององคกร ที่รองรับแผนกลยทุธการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549 (สํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร. 2549)  
 ทั้งนี้  คุณหญงิ กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2548: สัมภาษณ)  
มีความเหน็วา การประเมินสมรรถนะของบคุคล มีความสาํคญัอยางยิ่งตอการขับเคลื่อนยทุธศาสตร 
การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงศกึษาธิการ  เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
ขาราชการใหมีผลงานตรงกบันโยบายและเปาหมายทีก่าํหนดไว 
 ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนหนวยงานราชการสงักัดสํานกับริหารงานการศึกษา-
นอกโรงเรียน  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพร
ส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศนและวดีิโอทัศนเพื่อการศึกษา  รายการวทิย ุเพื่อ
การศึกษา ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสรมิการเรียนรู
สําหรับการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุ และสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา ซึ่งถอื
เปนหนวยงานที่มีภารกิจ  ในการสงเสริม และการสนบัสนุนการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถงึกลุม 
เปาหมายทุกชัน้ทกุระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัย
ตลอดชีวิต  
 จากการประชมุปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดทาํแผนพฒันาองคกร” ณ  โรงแรมริเวอรวิวเพลส  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เมื่อวันที่ 28 – 30  มกราคม 2547 ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาได
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สรุปวา  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาองคกรที่สงผลตอความจําเปนเรงดวนในการพัฒนา
บุคลากรภายในหนวยงาน  คือ  ผลกระทบจากนโยบายภาครัฐ  ไดแก  การนาํระบบปฏิบัติงาน
แนวใหมมาใช   เชน  ระบบบริหารทรพัยากรบุคคล (Human Resource Scorecard: HR 
Scorecard) และตัวชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance Indicator : KPI)  การใหความสําคัญ 
ในการนําระบบสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ทําใหตองม ี
การเปลี่ยนแปลงระบบการทาํงานภายในองคกร  และปญหาการปฏิบัติงานภายในองคกร  ทําให
ตองปรับกระบวนการทาํงาน และพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพมากขึน้  เนื่องจากการขาดบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน  ผลผลิตของหนวยงานบางสวนมีคุณภาพลดลง  บุคลากรขาดความมัน่ใจใน 
การทาํงาน และขาดขวัญกาํลังใจ  เนื่องจากการปรับเปลี่ยนภายในองคกร  ประสิทธภิาพ ใน 
การประสานงาน  เพื่อปฏิบัติงานรวมกนัระหวางสวน/ฝายลดลง  ขาดจิตสํานึกที่ดีในการทํางาน 
บุคลากรมีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในองคกร  ทาํใหตองเรียนรูและเพิ่มทักษะในการ 
ปฏิบัติงาน   ขาดการใชทรัพยากรการผลิตที่มีอยูอยางคุมคา  บุคลากรผูปฏิบัติงานบางทาน 
ยังไมเขาใจบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2547ก) 
 จากปญหาดังกลาว ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา จึงไดต้ังเปาหมายที่จะพัฒนาบคุลากร
ใหสอดคลองกับรูปแบบการปฏิบัติราชการแนวใหมและนโยบายภาครฐั และใหกาวทันเทคโนโลย ี
รวมทัง้พัฒนาบุคลากร  ใหมคีวามรู  ความเขาใจ  ทักษะ และการมีเจตนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน  เพื่อใหบุคลากรของหนวยงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น  อันจะกอใหเกิดประโยชนตอการกาํหนดทิศทางจัดบริการการศึกษาแกประชาชนไทย
สวนรวม  โดยเฉพาะอยางยิง่การศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิต  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาปจจบัุน  ไดยึด
หลักการประเมินตามหลักเกณฑของสาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 
แบบประเมินที่ใชในปจจุบันจะมีปจจัยทีใ่หประเมนิ คือคุณภาพงาน ปริมาณงาน การนาํผลงานไป
ใช พรอมการอธิบายสัน้ๆ และมีชองใหกรอกคะแนน ซึ่งเปนแบบประเมินทีก่วาง และไมครอบคลุม
ภาระงานหลกัที่จะประเมิน  
 อยางไรก็ตาม นายสนุทร  พรหมรัตนพงษ  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
(2548: สัมภาษณ) ไดเนนวา  จากนโยบายพัฒนาขาราชการและสภาวะการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ และสังคมในปจจุบัน  ไดสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษามาก  การใชเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร จึงนาจะ
เปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร  โดยเฉพาะอยายิ่ง  การเพิ่มพูนความรู  ทกัษะ และเจตคติ 
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ที่ดีในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารซึ่งมีหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งขาด
ความรู ทักษะ และเจตคติทีดี่ในการประเมินสมรรถนะของบุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากร
ระดับผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ซึ่งมีหนาที่กาํกับดูแลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรผานการประเมินสมรรถนะเปนอับดับแรก 
    จากการที่ผูวิจยัเปนคณะกรรมการในการจัดทําระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Scorecard : HR Scorecard)  และตัวชี้วัดความสําเร็จ (KPI)  ใหแก  สํานกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร พบวา  ผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษายงัขาดความรู ทักษะ/
ความสามารถ และเจตคติทีดี่ในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
หนวยงานมีความตองการในการพัฒนา และเพิ่มพูนความรู ทักษะ/ความสามารถ และทัศนคติที่ดี 
ที่เกีย่วกับการประเมินสมรรถนะ  รวมทัง้มคีวามตองการเครื่องมือวัดทีม่ีความเหมาะสม 
 ผูวิจัย  ไดตระหนกัถึงความสําคัญของคูมือการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จงึสนใจที่จะพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เพื่อใหไดคูมือที่ใชในการประเมนิ
สมรรถนะของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  สามารถนาํไปใชได  และเกิดประโยชนตอหนวยงาน  ทัง้ 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาและหนวยงานอื่นๆ ที่มีสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนา
บุคลากรในลักษณะเดียวกันตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
          1.  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 2.  เพื่อสรางคูมือการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  
 3.  เพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศกึษา 
นอกโรงเรยีนไปใช 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  การวิจยัครั้งนีท้ําใหไดคูมือการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิ
ของบุคลากรในสังกัดสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร 
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 2.  การวิจยัครั้งนี้สามารถเปนประโยชนตอศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และหนวยงาน
ระดับเดียวกนัภายในสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  รวมทัง้ผูที่เกีย่วของในการนําคูมือ
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช และผลที่ไดสามารถใชเปนขอมูล
เพื่อชวยในการพัฒนาบุคลากรระดับตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจยั   
      ประชากรที่ใชในการวิจยั คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เปนหัวหนาสวน/ 
ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  และขาราชการ
ระดับ 8   ซึ่งมคุีณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  จํานวน  61 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  สุมมาจากประชากรขางตน  โดยกําหนดคณุสมบัติของ
กลุมตัวอยาง  คือ เปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 
– 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติใน
การจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  มีความสนใจและตองการพฒันา และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย 
จํานวน  30 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการจัดสนทนากลุม จาํนวน 10 คน ผูวจิยัไดกําหนดกรอบ
ในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุม  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่ไดศึกษา และ
พิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  จํานวน  4 คน  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
ที่ไมไดศึกษา และพิจารณาความเปนไปได  ในการนาํคูมือไปใช   จํานวน  4 คน และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 2 คน    
 เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางคูมือ 
  ผูวิจัยไดนาํตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) มาใชในการพฒันาเกณฑพฤติกรรมบงชี้  
ดังนี ้ 
  1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
  2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
  3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  
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  4.  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
  5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
  6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
  7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
  8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
 นิยามศัพทเฉพาะ   
      1.  สมรรถนะ (Competency)  หมายถึง  ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก
ความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได โดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได 
มักจะตองมีองคประกอบทัง้ดานความรู  ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ  ไดแก  
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) 
และแรงผลักดันเบื้องลกึ (Motives) ซึ่งสามารถทีจ่ะประเมินไดจาก  พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยมาตรฐานของ
ความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลกั 
ดังนี ้
   1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถงึ  ความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิกวามาตรฐานที่มีอยู  โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิท์ี่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถงึ
การสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทาย 
   1.2  การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง  ความตั้งใจ และความพยายาม 
ในการใหบริการ เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ – เอกชนที่มีสวน
เกี่ยวของ 
   1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถงึ ความขวนขวาย 
สนใจใฝรูเพื่อส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการดวยการศึกษา 
คนหาความรู  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนา ประยุกตใชความรูเชงิวชิาการและ
เทคโนโลยีตางๆ เขากบัการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
   1.4  จริยธรรม (Integrity) หมายถงึ การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน  
โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทัง้นี้เพื่อธาํรงรักษาศักดิศ์รีแหงอาชพี 
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ขาราชการ  อีกทัง้เพื่อเปนกาํลังสาํคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักของหนวยงานบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว 
   1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถงึ ความตั้งใจที่จะทาํงานรวมกบัผูอ่ืน 
การเปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะ
หัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพนัธภาพที่ดีกบัสมาชิกในทีม 
   1.6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 
ความเขาใจ และความสามารถประยุกตใชความสัมพนัธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอาํนาจ  ทั้งทีเ่ปน
ทางการ และไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏบัิติ
หนาที่ใหบรรลุผล  ความเขาใจนี้รวมถงึความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตกุารณหรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  
มีผลตอองคกรและภารกิจทีต่นปฏิบัติอยู   
   1.7  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง การแสดงออก 
ถึงการยอมรับความคิดเหน็ หรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนํา  การเปลี่ยนแปลงไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
   1.8  มนุษยสมัพันธ (Human Relations) หมายถงึ  ความสามารถในการสราง
และรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกดิขึ้นกับบุคคลตางๆ ทัง้จากภายในและภายนอกองคกร เพื่อ
เปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกดิขึ้น ทัง้ในระดับ บุคคล หนวยงาน และ
องคกร 
  2.  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน  หมายถึง 
เอกสารที่ออกแบบขึ้นมา  เพื่อบันทึกขอมลูเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาวา  ไดกระทาํอะไรเปนผลสําเร็จบาง   
ทําไดมากนอยเทาใด และดีเพียงใด  โดยในเอกสารจะกาํหนดเกณฑสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี ้
ที่ใชในการประเมิน   ข้ันตอนในการประเมิน   เกณฑที่ใชในการประเมิน  และวธิีการสรุปผล และ
วิเคราะหผลการประเมิน   
  3.  การสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถงึ  
การพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่ใชในการประเมิน  8 สมรรถนะหลักของผูบริหารศนูยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  โดยเกณฑพฤติกรรมบงชี้เหลานั้นไดมาจากการสังเคราะหเอกสาร  การวิเคราะห
ตนแบบสมรรถนะหลัก สําหรับขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการทัง้  8 สมรรถนะ และ 
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การวิเคราะหบทบาทหนาทีแ่ละภารกิจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  โดยผูวิจัยไดนาํ
ตนแบบสมรรถนะหลัก ที่ใชในการประเมนิแตละสมรรถนะ  มากําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และนําเกณฑที่ไดไปตรวจสอบคุณภาพ  โดยผูเชี่ยวชาญ โดยเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ที่มีความเทีย่งตรงตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50   
  4.  เกณฑพฤติกรรมบงชี ้หมายถงึ  รายการพฤติกรรมที่สรางขึน้  เพื่อใชเปน 
เกณฑมาตรฐานของพฤติกรรมในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยรายการ
พฤติกรรม ที่ไดมาจากการศกึษาแนวคิดเกีย่วกับเกณฑสมรรถนะ  ที่ใชในการประเมนิผล 
การปฏิบัติงาน  ตนแบบสมรรถนะ  สําหรับขาราชการ  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดวย  8 สมรรถนะหลัก มาใชเปนกรอบในการกาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีใ่ชใน 
การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสงักัดสาํนักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
  5. ความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช หมายถงึ  การวิเคราะหและการตรวจสอบ
ระดับความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใชกับกลุม
ตัวอยาง   โดยมีเกณฑในการพิจารณา  คือ  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ของระดับความเปนไปไดใน 
การนาํคูมือไปใช   มีคาตั้งแต 3.50 ข้ึนไป  สรุปวา  คูมือนี้สามารถนําไปใชในการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดจริง  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ของระดับความเปนไปไดใน 
การนาํคูมือไปใช  ตํ่ากวา 3.50  ตองทาํการพิจารณาปรบัปรุงแกไขคูมือ  ตามขอเสนอแนะที่ไดรับ
เพื่อใหคูมือมคีาระดับความเปนไปไดในการนําไปใชมากข้ึน  
  6.  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา หมายถึง หนวยงานราชการสังกดั 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจ
หลักในการผลติและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศน และวีดิทัศน เพื่อ
การศึกษา รายการวทิยเุพื่อการศึกษา ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษา  เพื่อ 
คนพิการ  เพื่อสงเสริมการเรียนรู  สําหรับการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ  และการศึกษา
ตามอัธยาศัย  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงานและสถานศึกษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศ
ทางสถานวีิทยุ และสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา  ซึ่งถือเปนหนวยงานที่มีภารกิจในการสงเสริม
และสนับสนนุการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถึงกลุมเปาหมายทุกชัน้ทกุระดบั  โดยเฉพาะอยางยิง่
การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดชีวติ  
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  7.  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา หมายถงึ หวัหนาสวน/ฝาย 
(ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงานและขาราชการระดับ 8     
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะเปนผูบริหาร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วกับแนวคิด และทฤษฎีในการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากร  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคดิในการพจิารณาเกณฑสมรรถนะ และสรางคูมือ  การ
ประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ดังนี้  
  1.  วัตถุประสงคในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  2.  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  4.  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  5.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  
  6.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน 
  7.  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกีย่วกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินผล  การปฏิบัติงาน  
และนําเกณฑสมรรถนะที่ได  มาใชในการกําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรในสังกัดสํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน เพื่อพฒันาเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินสมรรถนะ และสรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 

 
          
          
          
           
 

ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

การพัฒนาเกณฑสมรรถนะและการสรางคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

1. การสังเคราะห
เอกสารและการสราง
เกณฑสมรรถนะ 
- แนวคิด ทฤษฎีใน 
การประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากร 
- แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ
เกณฑสมรรถนะที่ใชใน
การประเมินผลใน 
การปฏิบัติงาน 
- สรางเกณฑพฤติกรรม
บงชี้ที่ใชในการประเมิน 
 
 

2. การสรางคูมือและ 
การตรวจสอบคุณภาพ
คูมือโดยผูเช่ียวชาญ 
- แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
การสรางคูมือ 
- ผูเชี่ยวชาญ  
จํานวน 5 คน ตรวจสอบ
และปรับแกคูมือ 

3. การตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนํา
คูมือไปใชและ 
การจัดลําดับ
ความสําคัญของ
สมรรถนะ  
- นําคูมือไปตรวจสอบ
กับผูบริหาร จํานวน  
10 คน และกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน 
- ประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและ 
จัดลําดับความสําคัญ
ของสมรรถนะ  
 

4. การจัดสนทนา
กลุม (Focus Group)  
- การจัดสนทนากลุม  
-นําเสนอผลการศึกษา
ที่ได 

เกณฑสมรรถนะและคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (ฉบับสมบูรณ) 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ มีจุดมุงหมายเพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อสราง
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการ 
ศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนาํ 
เกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ทั้งนี้ผูวิจยั  ไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่
เกี่ยวของ และไดนําเสนอสาระสําคัญตามหัวขอตอไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  1.1  แนวคิดทีเ่กี่ยวกับสมรรถนะ 
  1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
   1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
   1.4  การประยกุตใชแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
   1.5  วธิีการกําหนดสมรรถนะ 
   1.6  การประเมินสมรรถนะ 
   1.7  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมนิ 
   1.8  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
   1.9  คุณภาพของเครื่องมือประเมิน 
   1.10  กรอบสมรรถนะของบคุลากรในหนวยงานราชการ 
 2   สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  2.1  สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน 
  2.2  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 3.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
  3.1  งานวิจยัที่เกีย่วของภายในประเทศ 
  3.2  งานวิจยัที่เกีย่วของตางประเทศ 
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1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 1.1  แนวคิดที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 
  แนวคิดเรื่องสมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973  โดยศาสตราจารย เดวดิ ซี แมคเคลแลน 
(David, C. McClelland) นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮารวารด  ซึ่งไดทําการพัฒนาแบบทดสอบ
ทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษา พบวา บุคคลทีท่ํางานอยางมปีระสิทธิภาพนั้นควรตองมทีัศนคติและนสัิย
อยางไร  เพื่อกาํหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน  แมคเคลแลน  ไดใชความรูในเรื่องเหลานี ้
ชวยแกไขปญหาการคัดเลือกบุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรฐัอเมริกา  ไดแก  ปญหา
กระบวนการคดัเลือก ที่เนนการวัดความถนัดทีท่ําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับการ
คัดเลือก  (ซึ่งผิดกฎหมาย)  และปญหาผลการทดสอบความถนัด ที่มคีวามสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบความถนดัไมสามารถทาํนายผลการปฏิบัติงานได) 
แมคเคนแลน ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดน 
ดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม เปนปจจัยที ่
มีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่อง 
Testing for Competence rather than for Intelligence ของแมคเคลแลนที่ตีพมิพ ในป 1973 
ไดรับการกลาวถึง  อยางกวางขวางจากนกัวิชาการ  ทั้งที่เหน็ดวย และไมเหน็ดวย  อยางไรก็ดี  
แมคเคลแลน  ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวนันี ้
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 7) 
       แนวคิดเรือ่งสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง
อธิบายไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทยีบไดกับภูเขาน้ําแข็ง  โดยมีสวนที่เหน็ไดงาย
และพัฒนาไดงาย คือ  สวนที่ลอยอยูเหนอืน้ํา นัน่คือ  องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู 
และสวนใหญที่มองเหน็ไดยากอยูใตผิวน้ํา  ไดแก  แรงจูงใจ  อุปนิสัย  ภาพลักษณภายใน  และ
บทบาทที่แสดงออกตอสังคม สวนที่อยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบคุคลอยางมาก
และเปนสวนทีพ่ัฒนาไดยาก  
       การที่บุคคลจะมีพฤตกิรรมในการทาํงานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลกัษณะทีบุ่คคลมีอยู  
ซึ่งอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง  คือ  ทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือน้ํา)  และ
คุณลักษณะอื่นๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ สําหรบัสวนของภูเขาน้าํแข็งที่อยูใตน้ํานั้นเปน
สวนที่มีปริมาณมากกวา สังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล 
มากกวาสวนตางๆ นี้  ไดแก  บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)  คือ  บทบาทที่บุคคล
แสดงออกตอผูอ่ืน ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) คือ  ความรูสึกนกึคิดเกี่ยวกับเอกลักษณะ และ
คุณคาของตน อุปนิสัย (Traits) คือ  ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ําๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ และ
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แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) คือ จนิตนาการ แนวโนมวิธีคิดวิธีปฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548)  
 

 
 

ภาพประกอบ 2   โมเดลภูเขาน้าํแข็ง (Iceberg Model) 
ที่มา:  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 4. 

 
 
       สวนที่อยูเหนือน้ํานั้นเปนสวนที่สัมพนัธกับเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล 
มีเพียงความฉลาดทีท่ําใหเขาสามารถเรียนรูองคความรูและทักษะได  เทานัน้ยงัไมเพียงพอที่จะทาํ
ใหเขาเปนผูทีม่ีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน  บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ  อุปนิสัย 
ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวย  จึงจะทาํใหเขาสามารถเปน
ผูที่มีผลงานทีโ่ดดเดนได  
 1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ เรียกไดอีกอยางหนึ่งวา ขีดความสามารถมีความหมายตรงกับภาษาองักฤษ
วา Competency หรือ  Competence  ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว  ดังนี ้
  อัจริยา  วัชราวิวัฒน (2544: 12)  ไดสรุปความหมายของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ 
หมายถงึ  ความสามารถที่ประกอบดวยความรู  ความคิด  เจตคติ และการปฏิบัติ  ทีบุ่คคลพึงม ี
ในการที่จะปฏบัิติ หรือจัดทาํสิ่งใดสิ่งหนึง่ใหประสบผลสาํเร็จบรรลุตามจุดประสงคที่กําหนด และ
สามารถแสดงออกมาใหเหน็ไดในรูปของพฤติกรรมทางความรู  เจตคติ และการกระทาํที่ดี  
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  กูด (Good.  1973: 121)  ไดใหความหมายของสมรรถนะวา  หมายถงึ  ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตองมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท  เปน
ความสามารถอยางหนึ่งในการนําเอาหลักการ แนวคิดทฤษฎี  รวมทัง้เทคนิคในสาขาวิชาตางๆ มา
ประยุกตใชกับสถานการณจริง  เพื่อทาํงานและแกปญหาใหไดผลอยางสูงสุด 
  ไอริช (ปริญญ  พชิญวิจิตร.  2544: 2; อางอิงจาก Ulrich.  1997) ไดสรุปวา  ปจจยัที ่
ชี้ขาดความสาํเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร คือ  การจัดการตนทุนทางปญญา  ซึ่งหมายถึง 
ทรัพยากรมนษุยนัน่เอง และอาจกลาวไดอีกวา  ธุรกิจนบัจากนี้ตองการเครื่องมือในการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย เพื่อความอยูรอดและเติบโตได นั่นคือ  การบริหารจดัการเพื่อสรางสมรรถนะให 
กับทีมงานและตัวบุคคล  ทัง้นี้เพื่อหวังจะใหเกิดสมรรถนะในการสงเสริมสนับสนนุที่ดีที่สุด จาก
ทรัพยากรมนษุยทีม่ีอยู  
  โบยัทซิส (Boyatzis.  1982: 58) ไดใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา  เปนสิ่งที่มีอยู
ในตัวบุคคล  ซึ่งถือเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรมของบุคคล  เพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงาน
ภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคลมุงมั่นสูผลลัพธที่ตองการ 
  ในป 1990  แมคซีแลนด (Green.  1999: 32 – 33; citing  McCielland.  1990) ได
ใหความหมายของสมรรถนะ  ซึง่สอดคลองกับโบยัทซสิ (Boyatzis) วา  สมรรถนะ  หมายถึง 
องคประกอบของผลการปฏบัิติงาน  ซึง่มคีวามสัมพันธกับกลุมของผลลัพธในชวีิต (Life 
Outcomes) หรือกลาวอีกนัยหนึง่วา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เชื่อมโยงกับความสาํเร็จ  
เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดได หรือพิจารณาไดวา  แสดงถึงความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญ  ระหวางผลงานทีม่ีประสิทธิภาพกับไมมีประสิทธิภาพ 
  สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer ; & Spencer.  1993: 9 – 11)  ไดกลาววา 
สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพนัธเชงิเหตุผลตอความมีประสิทธภิาพของ
เกณฑที่ใชและการทํางานทีดี่ข้ึนกวาเดิม สเปนเซอร และ สเปนเซอร  ไดขยายความหมายของ
สมรรถนะไวจากการศึกษา พบวา  สมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Underlying 
Characteristic) ที่มีความสมัพันธเชงิเหตแุละผล (Causal Relationship) จากความมีประสิทธิผล
ของเกณฑที่ใช (Criterion-Reference) และ/หรือ การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด (Superior 
Performance)  
  เดล และ เอช (Dale; & Hes.  1995: 80)  ไดกลาววา  สมรรถนะ เปนการคนหาสิง่ 
ที่ทาํใหเกิดการปฏิบัติงานทีดี่เลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior 
Performance) นอกจากนี ้ ไดใหความหมายสมรรถนะในดานอาชพี (Occupational 
Competence) วา  หมายถงึ  ความสามารถ (Ability)  ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพ 
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เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานที่ถกูคาดหวงัไว คําวา “มาตรฐาน” ในที่นี ้ คือ 
องคประกอบของความสามารถ (Element of Competence) บวกกับเกณฑการปฏิบัติงาน 
(Performance Criteria)  และคําอธิบายขอบเขตงาน (Range Statement) 
  บอส (Nagelsmith.  1995: 245; citing Boss.  1985) ไดกลาวถึง  สมรรถนะวา เปน
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะไดตามเกณฑมาตรฐาน  โดยมีทักษะ  ความรู  คานิยม  
การคิด และเจตคติ  เปนปจจัยที่สัมพนัธกบัสมรรถนะ  สอดคลองกับแนวคิดของ แคทซ และ กรีน 
(Nagelsmit.  1995: 245; citing Katz; & Green.  1992) ซึ่งกลาววา  สมรรถนะ  หมายถงึ  ความ 
สามารถในการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่งที่ระดบัความชาํนาญ รวมทัง้ความรู ทักษะ เจตคติ และคานิยม  
  โอฮาแกน (O’Hagan.  1996: 4 – 5) ไดกลาววา สมรรถนะ เปนแนวคดิที่คนสามารถ 
ถายทอด  ถายเท หรือเคลื่อนยายทกัษะและความรูไปสูสถานการณใหม ที่เกีย่วของกับการทาํงาน  
ซึ่งแนวคิดดังกลาวมีอยูทัว่ไปภายในองคกร  การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ตลอดจนมี
กิจกรรมที่ไมใชงานประจําทัว่ไป  นอกจากนั้น  ยังรวมถึงคุณภาพของความมปีระสิทธิภาพของ
บุคคลในสถานทีท่ํางาน  โดยทั่วไปจะกลาวถึง  ความรู ทักษะ  และคานิยม ซึง่เปนเปาหมาย หรือ
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  โดยเฉพาะอยางยิง่  ความรูและทกัษะจะเปนสิง่
ที่สําคัญที่สุด และสามารถฝกอบรม และพัฒนางายกวาการสราง หรือปลูกฝงคานิยม  อยางไร 
ก็ตาม  ถึงแมวา  คานยิม หรือทัศนคต ิจะทําการปลูกฝงหรือสรางขึ้นไดยากกวาการฝกอบรม 
ความรูและทกัษะ  แตทั้งหมดก็เปนพื้นฐานของการเพิ่มพูน และพัฒนาสมรรถนะ 
  แพรี่ (Parry.  1996: 48 – 56)  ไดกลาววา  ในการปฏิบัติงานในองคกร สมรรถนะ 
มีความเกี่ยวของ และสัมพันธระหวางงาน (Work) ผลลัพธ (Results) ผลที่ไดจากการทํางาน 
(Outputs)  กบัคุณลักษณะของความรู (Knowledge) ทกัษะ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude)  ใน
การทาํงาน  ซึง่สามารถแสดงออกไดหลายลักษณะดวยกนั  มุมมองที่เกีย่วกับสมรรถนะอาจจะมี
หลากหลายตามคายของแนวคิด เชน ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวา เปนเสมือนปจจยั
นําเขา (Input)  ที่ไดจากการปฏิบัติงานอนัเกิดจากเงื่อนไขที่งานกาํหนดขึ้น นอกจากนี้ การกําหนด
ขอบเขตของสมรรถนะในแตละงานจะแตกตางกนัออกไป  บางครั้งไดรวมบุคลิกลักษณะ  คานิยม  
และรูปแบบบางอยางไวดวยกัน  
  แมคลาแกน (McLagan.  1997: 40 – 47) ใหความคิดเห็นตอลักษณะของสมรรถนะ
ในมุมมองตางๆ ที่รวมทั้งมุมมองขีดความสามารถที่เปนปจจัยนาํเขาและผลลัพธเขาดวยกนั  ดังนี ้
   1.   สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เปนการแสดงถึงวา 
สมรรถนะตางๆ สามารถแบงออกเปนงานยอยๆ และกาํหนดขอบเขตของงานทีจ่ะทาํได ไดแก  
งานการทําความสะอาดพื้น งานยอยคือการเลือกไมกวาด ซึ่งงานยอยลงไปอีกก็จะตองม ี
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ความสามารถในการเลือกใชไมกวาด วาจะเลือกใชไมกวาดอันใดในการทํางานที่จะเกิดประโยชน
สูงสุด 
   2.  สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ (Competency as Results) ลักษณะ
สมรรถนะที่สามารถแบงออกเปนองคประกอบยอย ซึง่ผลลัพธขององคประกอบตางๆ เหลานัน้จะ
รวมกันไปสูผลลัพธรวมกัน 
   3.  สมรรถนะตามผลของการกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะใน
ลักษณะนี ้จาํเปนที่จะตองคนหาความตองการของลกูคาทัง้ภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหได
ความตองการในการผลิตหรอืบริการ จากนั้นจงึแบงผลที่ไดออกเปนองคประกอบยอยๆ และ
สามารถกําหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ตองการในการตอบสนองความตองการของลูกคา  
   4.  สมรรถนะตามความรู ทกัษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 
Skill and Attitude) คนที่มีความเฉลยีวฉลาดจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรม หรือวิธีการตางๆ ที่
จะบงบอกวาคนผูนัน้มีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่กาํหนด ในสวนของ
สมรรถนะในลกัษณะนี ้จะตองแยกแยะออกมาใหเหน็วา ความรู ทักษะ และทัศนคติอะไรบาง  
ที่จะทําใหประสบความสาํเร็จ ซึ่งความสาํเร็จดังกลาวนัน้ จะรวมไปถงึการมุงเนนในความสาํเร็จ
ของเปาหมาย  การคนหาแนวทางในการแกไขปญหา  และจะนาํมาซึง่การใชเปาหมายเปน
ตัวกําหนดลาํดับความสําคญัของการทาํงานตอไปได 
             5.  สมรรถนะที่แตละคนมีอยู (Competency  as  Attribute  Bundle)  เปน  
การประยุกตใชกระบวนการของสมรรถนะทางความรู ทกัษะ และทัศนคติ ซึ่งเปนความสามารถที่
แทจริงของแตละบุคคลที่มีอยูแตเปนการยากมากที่จะยกตัวอยางใหเห็นอยางชัดเจน ตัวอยางเชน 
พฤติกรรมของผูนาํจะตองมคีวามสามารถในการจงูใจใหคนแสดงออกในการปฏิบัติอยางใดอยาง
หนึง่นัน้  คือจะตองแสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจใหบุคคลปฏิบัติตามได นัน่คือ ความสามารถที่
ผูนําจะตองมี  แตอะไรคือสาเหตพุื้นฐานของพฤตกิรรมนั้น  ความสามารถในการฟง  ความนึกคดิ 
ความรูทางธุรกิจ  การพูดในที่ชุมชน  องคประกอบบางอยาง หรือความรับผิดชอบในตัวเอง 
  สรุปไดวา  สมรรถนะเปนคําที่มีผูใหนิยามไวตางๆ กัน  โดยทั่วไป  ไมมีนิยามใดผิด 
หรือถูกแตข้ึนอยูกับการนําไปใช  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548)  ได
ศึกษาเรื่องสมรรถนะมาระยะเวลาหนึ่งซึง่เปนการศึกษาในระดับภาพยอย ไดแก โครงการพฒันา
หลักสูตรการประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงแรกบรรจุระดับ 3   โครงการวิจัยความสามารถของ
ขาราชการพลเรือนสามัญ (ระดับ 4 – 8)  โครงการความสามารถของผูบริหารระดับกลาง  
โครงการสมรรถนะผูบริหารระดับสูง  โครงการบริหารระบบพนกังานราชการ และลาสุด 
โครงการพฒันาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน ซึง่เปนโครงการที่จัดทาํในภาพรวม เพื่อใช 
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ขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนทั้งระบบ  
  สําหรับความหมายของ สมรรถนะในแตละโครงการแมจะไมเหมือนกนัทีเดยีว แตมี
ลักษณะรวมกนั คือ เปนพฤติกรรมในการทํางานเกีย่วของกับผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวของกับ
ความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะสวนบคุคลอื่นๆ  ส่ิงที่ควรจะตองเนน คือ สมรรถนะ
ไมใชความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคล  แตเปนกลุมพฤติกรรมใน 
การทาํงาน  ซึ่งเกิดมาจากการที่บุคคลมีความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่
จําเปนสาํหรับการทาํงานใหประสบความสําเร็จ หรือมีผลงานโดดเดน  ดังนัน้ ในการนําสมรรถนะ
มาใช  นอกจากจะประเมนิเรือ่งความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ แลว ยงัตอง
คํานึงถึงกลุมพฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึนอีกดวย  
  ทั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกาํหนดนิยามของ สมรรถนะ ไว
คือ ลักษณะเชงิพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู  ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที ่บุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆ  ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา สามารถใหบริการที่ผูรับ 
บริการตองการไดนั้น  หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะทีเ่กี่ยวของ เชน  
อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที ่เปนคนใจเยน็  อดทน  ชอบ
ชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี ดวยการให บริการ ที่
ผูรับบริการตองการได 
  กลาวอกีนยัหนึ่ง  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่
องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกร
กําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมผีลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการได (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 5 – 6)    
  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถงึ ลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่เปนผลมาจากความรู ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย 
(Traits) และแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives)  ซึ่งสามารถที่จะประเมินไดจากพฤติกรรม  ในการ
ปฏิบัติงาน  บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบคุคล โดย
มาตรฐานของความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
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 1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
  1.3.1  องคประกอบของแตละสมรรถนะ 

            องคประกอบของแตละสมรรถนะเปนการอธิบายถึงทักษะ  ความรู  และทัศนคติ 
ที่จําเปนสาํหรบัการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ซึง่กําหนดเปนภาพกวางๆ ถงึการปฏิบัติงานที่ดี
ที่สุด  ไรแลท และ โลฮาน (Rylatt; & Lohan.  1995)  ไดนําเสนอองคประกอบหลักของแตละ 
สมรรถนะไว  ดังนี ้
    1.  บทบาทหลัก (Key Role) อธิบายถึงกจิกรรมอยางกวางๆ ตามขอผูกพนั
หรือพันธะสัญญาที่แตละบุคคลมีตอองคกรในระหวางทีท่ํางานอยู  
    2.  หนวยของสมรรถนะ (Unit of Competency) อธิบายถึงหนาที่หลกัหรือ
กลุมของทกัษะของงานอยางกวางๆ 
              3.  สวนประกอบของสมรรถนะ (Element of Competency) เปน 
การอธิบายถงึรายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหนวยยอยนัน้ๆ โดยกลาวถึงการกระทาํหรือผลลัพธที่
แสดงใหเหน็หรือวัดได ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลกัษณะของปจจัยนาํเขา (Input) หรือ ผลลัพธ 
(Output) ก็ได 
    4.  เกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) เปนระดับความตองการ
หรือมาตรฐานของผลการปฏบัิติงานในแตละสวนประกอบของสมรรถนะ ซึง่ตองระบุใหเชื่อมโยง
กันระหวางสมรรถนะและความชัดเจนของผลสําเร็จ 
    5.  เงื่อนไข (Condition) เปนความคาดหวงัในการปฏิบัติงาน 
    6.  คําแนะนํา (Evidence Guide) อธิบายครอบคลุมถึงเนื้อหาและกลยุทธ
ของการประเมินปญหาสําคัญตางๆ ของแตละหนวยสมรรถนะและความสัมพนัธไปยังหนวยอืน่ๆ 
และใหความชดัเจนเกีย่วกบัสมรรถนะ ซึ่งอาจจะทําเปนคูมือหรือเอกสารประกอบ  
   สรุปไดวา  สมรรถนะประกอบดวยบทบาทหนาทีห่ลักที่แตละบุคคลมีตอองคกร 
และสมรรถนะที่องคกรตองการจากแตละบคุคล  โดยตองสามารถวัดไดโดยนาํมาเปรยีบเทยีบกับ
เกณฑการปฏิบัติงาน 
  1.3.2  องคประกอบของระดับสมรรถนะ 
   สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer; & Spencer.  1993) ไดกลาวถงึ  การนํา
สมรรถนะมากาํหนดเปนระดบัสมรรถนะ  เพื่อใชวัดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่ง
ประกอบดวย  3 องคประกอบ  คือ 
    1.  กลุมของสมรรถนะ (Competency Cluster) เปนกลุมสมรรถนะทีจ่ัดตาม
ความตองการ  เพื่อวิเคราะหจําแนกระดับพฤติกรรมระหวางผูที่เขาใจงานอยางลกึซึ้งกับผูที่เขาใจ
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งานเพยีงผวิเผนิ  โดยกลุมหนึ่งจะประกอบดวยหนึ่งสมรรถนะ หรือมากกวาก็ได  ตัวอยางเชน  
กลุมการชวยเหลือ และการบริการ (Helping and Human Service) ประกอบดวยสมรรถนะหลกั  
2 ดาน คือ  ความเขาใจในดานปฏิสัมพันธ (Interpersonal Understanding) และการใหบริการ
ลูกคา (Customer Service Orientation) 
    2.  มิติ (Dimensions) เปนมติิของสมรรถนะ โดยจะพิจารณาครอบคลุมถึง 
ความรูสึกที่ตองการอยางแทจริง และความสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึน้  ขนาดของผลกระทบตอคน
และโครงการ  ความซับซอนของพฤติกรรม  ความพยายามและความเปนเอกลักษณของงาน แลว
นํามากาํหนดจํานวนมิติในแตละสมรรถนะ  ซึง่สวนมากสมรรถนะหนึง่จะประกอบดวย 2 – 3  มิติ 
ตัวอยางเชน การใหบริการลกูคา (Customer Service Orientation) ประกอบดวย 2 มิติ คือ  มิติที่
เกี่ยวกับความตองการของลกูคา (Focus on Client’s Needs) และมิติที่เกี่ยวกับการชวยเหลือหรือ
บริการ (Initiative to Help or Serve Others) 
    3.  ระดับของสมรรถนะ (Competency Level) เปนการอธิบายระดับพฤติกรรม 
ของสมรรถนะ  โดยทั่วไปมกัจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ พฤตกิรรมทางบวก  พฤติกรรมเปนกลาง 
และพฤติกรรมทางลบ  แตละพฤติกรรมจะอยูในทุกมติิ  ซึ่งมิติของสมรรถนะจะพิจารณารวมถงึ
ความตองการ 
  จากที่กลาวในขางตน  องคประกอบของกลุมสมรรถนะเปนสิ่งที่สามารถแสดงใหเหน็
ถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเปนปจจยัแหงความสาํเรจ็ หรือเปนปจจัยทีน่ําไปสูผลลัพธ  ในการ
ปฏิบัติงานที่ตองการได   ทําใหองคกรสามารถตรวจสอบไดวา  บุคคลากรยังขาดความสามารถ 
ดานใดซึ่งจะชวยแกไขและพฒันาไดอยางถูกวธิ ี กลาวคอื  บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง ใหมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น  สวนองคกรเองก็ไดรับผลดีในแงของการมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  เนื่องจากมพีนกังานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางแทจริง 
   แพรี่ (Parry.  1996)  ไดใหขอแนะนาํเกีย่วกับการกาํหนดองคประกอบ สมรรถนะ
ไว ดังนี ้
    1.  ควรระบุสมรรถนะในลกัษณะกวางๆ และมีความเปนสากลทีจ่ะเปนสเกล
ที่จะทําใหไดรับการยอมรับจากหลายๆ ฝาย แตเงื่อนไขในการปฏิบัติของแตละกลุมอาจจะ
แตกตางไป 
    2.  หลีกเลีย่งการระบุสมรรถนะที่ชัดแจงเฉพาะเจาะจงในบางสมรรถนะ เชน 
วุฒิการศึกษา 
    3.  ควรระบุสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมที่สังเกตไดและวดัได 
    4.  ส่ิงที่ระบุควรจะเปนจุดทีต่รงกับความตองการอยางแทจริง  
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และควรมีตัวอยางอธิบายพฤติกรรม 
    5.  ใชภาษาทีอ่านงาย และเขาใจงายในการระบุสมรรถนะ 
    6.  ตองเขียนสมรรถนะใหส้ันกระชับและไดใจความ 
    7.  การระบุถงึสมรรถนะที่มคีวามคลายคลึงกนัใหแยกกนัอยางเดนชัด 
    8.  สมรรถนะควรเนนการระบุถึงความตองการในอนาคต เพื่อฝกอบรม
บุคลากรใหพรอมรับสถานการณในอนาคต 
    9.  ควรระบุใหสามารถมองยอนไปถึงพฤตกิรรมในการทาํงานได คือ จาก
ผลงานสูพฤติกรรม และพฤติกรรมสูสมรรถนะ 
    10.  ควรระบุถึงระดับพฤตกิรรมของผูที่ปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ดใหม ี
ความชัดเจน และยกตัวอยางในพฤตกิรรมที่คาดหวงัประกอบและจะดีที่สุดหากสามารถอธิบาย
แยกระดับพฤติกรรมธรรมดากับสูงสุดได 
    11.  หลีกเลี่ยงสมรรถนะที่เปนบุคลิกลักษณะนิสัย เพราะหลายคุณลักษณะ
ของบุคลิกไมสามารถปรับปรุงไดดวยการฝกอบรม 
    12.  จัดสมรรถนะที่คลายกนัใหเปนกลุมเดียวกนั 
  สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบสมรรถนะเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ที่เนนในดานความรู  ความสามารถ/ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  เพื่อนาํมาเปรยีบเทยีบ
กับสมรรถนะที่บุคลากรมีอยู ในขณะนั้นๆ (Gap Analysis) หากพบวา  บุคลากรขาดความสามารถ
ในดานใด  องคกรก็จะสามารถพัฒนาบุคลากร  ในสวนทีข่าดไดตรงกับมาตรฐานที่ต้ังไว  
 1.4  การประยุกตใชแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  องคกรสามารถนํามาตรฐานสมรรถนะที่หาไดมาประยุกตใชกับงานบริหาร  จัดการ 
ทรัพยากรมนษุยไดในหลายๆ ดาน  เพื่อใหเกิดการพฒันาทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับแผน 
กลยุทธ  ดังนี้ 
   1.  การฝกอบรม สามารถใชมาตรฐานของสมรรถนะในการออกแบบการฝก 
อบรมแบบเปนทางการ และฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ซึ่งกลาวถึงทักษะ 
ความรู และทศันคติที่สําคญั ที่จะกลายเปนพืน้ฐานของโปรแกรม เปนการชวยกําหนดเนื้อหา 
กําหนดวธิีการเรียนรูและการประเมินผูเขาอบรม 
   2.  กลยุทธการวางแผนธุรกจิ  การวางแผนกลยทุธขององคกรจะตองตรวจสอบ ทั้ง
จุดแข็ง  จุดออน  โอกาส และอุปสรรค (SWOT)  ขององคกร  ซึ่งมีความสัมพนัธอยางสูงกับระดับ
สมรรถนะของบุคลากร  องคกรอาจไดพบกบัความสามารถของบุคคล  ซึ่งเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด 
ที่จะทําใหองคกรไดเปรียบทางการแขงขัน และมีโอกาสทีดี่ในการสรางอํานาจทางการตลาด  แต
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ในทางตรงกันขาม  การขาดความสามารถเฉพาะดานในเชิงการแขงขัน  ก็อาจเปนอุปสรรคตอ
ความสาํเร็จขององคกรได 
   3.  การจัดการการปฏิบัติงาน จะตองมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องของ
มาตรฐานความสามารถที่ตองใชในการทาํงานเฉพาะดาน   ควรบอกบุคลากรใหทราบวา  
ควรปฏิบัติงานในลักษณะใด รวมถงึบอกวิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
   4.  การออกแบบงาน ชวยในการตัดสินใจวาจะใหใครทาํอะไร และตองใช
พนกังานจาํนวนเทาไรในแตละงาน  รวมทัง้ตองใชทกัษะใดเปนพิเศษ  เพื่อใหการดําเนินเปนไป  
อยางมีประสิทธิภาพ 
   5.  การวางแผนสืบทอดตําแหนง องคกรควรมีการวางแผนใหกบัพนักงาน อยาง
เหมาะสม โดยบุคลากรอาจไดรับการเลื่อนชั้นหรือโยกยายตาํแหนงตามความสามารถทีป่ฏิบัติงาน
ไดผลสําเร็จ ทัง้นี้สามารถทาํไดโดยจัดการทดสอบระดับสมรรถนะที่องคกรกําหนดเปนมาตรฐาน 
สวนดีก ็คือ เปนการสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากรไดเห็นวา  การพัฒนาสมรรถนะเปนหนทางสู
ความสาํเร็จของตน 
   6.  ระบบขอมูลทรัพยากรมนุษย  สมรรถนะเปนเสมือนฐานขอมูลในดาน 
ความตองการทรัพยากรมนษุยในองคกร  ซึ่งมาตรฐานสมรรถนะจะบอกไดวา  องคกรตองการ
บุคลากรลักษณะใด  อันจะเปนประโยชนในการรับบุคลากรใหม  และยังชวยในการกําหนด 
ความจาํเปนในการฝกอบรมอีกดวย   
   7.  การพฒันาอาชีพ มาตรฐานสมรรถนะมีประโยชนสําหรับการพัฒนาอาชพีอยู  
2 ประการ คือ เปนการชวยกาํหนดระดับงานในปจจุบัน และชวยในการวางแผนอาชพีในระยะยาว 
   8.  การสรรหา  การระบุสมรรถนะ ที่จําเปนสาํหรบัการทาํงาน  ในระดับตางๆ 
จะชวยใหเกิดระบบในการคดัสรรผูที่สมัครจะเขามารวมงานกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ชวยผูใหสัมภาษณสามารถคัดเลือกคนเขาทาํงานดวยการกลั่นกรองสมรรถนะของบคุคลที่สมัคร
งานในระดับหนึ่งกอนวา ผูสมัครมีสมรรถนะตามที่องคกรตองการหรือไม 
   9.  การเจรจาตอรอง (Enterprise  Bargaining) เมื่อมีการเจรจาตอรอง  เร่ือง
เงินเดือน หรือการเปลี่ยนแปลงการทํางาน   การกําหนดสมรรถนะจะชวยไดมาก  โดยฝายบรหิาร
จัดการจะตองมีความชัดเจนวา ตองการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และ
สามารถใชสมรรถนะนัน้เจรจาตอรองเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะ หรือการจัดสรรคาตอบแทนที่
เพิ่มข้ึนได 
  พงษศักดิ์  พรณัฐวุฒ ิ(2543: 45) ไดยกตัวอยางการนําสมรรถนะมาใชใน 
การสรรหา ประกอบดวยกลุมของสมรรถนะ  6 กลุม  ดังนี ้
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   1.  สมรรถนะในความสําเร็จ / ใฝสัมฤทธิ์และการปฏิบัติ  ไดแก  
    1.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: มุงสําหรับการทาํงานที่ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐาน 
ที่ดีเลิศ  
    1.2  มุงตามคาํสั่งและคุณภาพ : สนใจที่จะลดความไมแนนอน โดย 
การติดตามผลและมีระบบที่ชัดเจน 
    1.3  ริเร่ิม : ความมีใจโนมเอยีงเพื่อปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาสใหมๆ  
   2.  สมรรถนะในการชวยเหลอืและใหบริการ 
    2.1  เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล : ความสามารถที่ถูกตองแมนยํา 
ในการไดยนิเขาใจ และตอบสนองเพื่อการแสดงความคดิ ความรูสึก หรือความสนใจตอผูอ่ืน  
    2.2  เนนการบริการลูกคา : ความตองการที่จะชวยเหลือหรือบริการคนอื่น 
โดยคนหาและเขาถึงความตองการของ “ลูกคา” ในทีน่ี้ หมายถงึ  เพื่อนรวมงานภายในดวย 
   3.  สมรรถนะในการมีอิทธพิล  
    3.1  ผลกระทบและอิทธพิล : ความตองการที่จะมีผลโดยตรง หรือผลไดตอ
ผูอ่ืน เพื่อชักจงูโนมนาว มีอิทธิพลหรือทาํใหรูสึกประทับใจ เพื่อที่จะรวมดําเนนิการภายในอาณัติ
สัญญาณ หรือแผนการปฏบัิติการ 
    3.2  ความตระหนักตอองคกร : ความสามารถทีจ่ะเขาใจ และใชการเมือง 
ในองคกรอยางยืดหยุน  สรางสัมพนัธภาพ : ความสามารถที่จะสรางและรักษาการติดตออยางเปน
มิตรกับบุคคล หรือเพื่อประโยชนในการบรรลุผลสําเร็จของงานที่สัมพนัธกับเปาหมาย 
   4.  สมรรถนะในดานการจัดการ  
    4.1  การพัฒนาผูอ่ืน : ความสามารถที่ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในการพัฒนาทักษะและเชาวปญญาใหกบัผูอ่ืน  
    4.2  การสั่งการ : ความสามารถที่จะทาํงานและทาํใหคนอื่นๆ ทํางานรวมกัน 
ไดดี  
    4.3  ภาวะผูนาํทีม : ความสามารถที่จะทําหนาที่บทบาทของผูนําทีม หรือ 
กลุมงาน 
   5.  สมรรถนะในดานความคิดความเขาใจ  
    5.1  การคิดเชิงระบบ : ความตองการที่จะเขาใจสถานการณและแกปญหา
โดยการแยกยอยปญหาออกเปนสวนๆ และคิดอยางเปนระบบในวิถทีางที่เปนตรรกะ  
    5.2  ความคิดแบบรวบยอด : ความสามารถที่จะกําหนดรูปแบบ หรือ
เชื่อมโยงระหวางสถานการณ  และหัวใจสําคัญ หรือเขาใจสถานการณของประเด็นที่ซับซอน  
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    5.3  ความเชีย่วชาญ : ความสามารถที่จะใชและขยายความรูดานเทคนคิ 
หรือขยายความรูที่สัมพนัธกบังานไปยังคนอื่น 
   6.  สมรรถนะดานประสทิธภิาพสวนบุคคล  
    6.1  การควบคุมตนเอง : ความสามารถทีจ่ะควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับ 
การกระตุนใหเกิดอารมณ หรือสถานการณที่กดดัน  
    6.2  ความเชื่อมั่นในตนเอง: เชื่อในความสามารถของตนเองที่จะคัดเลือก
วิธีการที่เหมาะสมและดําเนนิการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย  
    6.3  ความยืดหยุน: ความสามารถที่จะปรบัตัวและทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ภายในสถานการณตางๆ กบับุคคลและกลุมคนทีห่ลากหลาย  
    6.4  ความมุงมั่นและผูกพันกับองคกร : ความสามารถและความเตม็ใจที่
กําหนดพฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับความตองการขององคกรและเปาหมายองคกรเปนหลกั 
  สรุปไดวา สมรรถนะนัน้สามารถนาํมาประยุกตใชในองคกรไดทุกดานโดยการวิเคราะห 
สมรรถนะที่เหมาะสมกับแตละตําแหนงงานที่สอดคลองกัน  ทั้งในดานการบริหารจัดการ  การผลิต 
การศึกษา หรือการตลาด เปนตน  เพื่อใหเกิดแนวทางการนาํสมรรถนะมาประยุกตใชในองคกร และ
สามารถดาํรงอยูไดในยุคแหงการแขงขนัเชนปจจุบัน 
 1.5  วิธีการกาํหนดสมรรถนะ 
  กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2537: 146)  ไดเสนอวิธีการกําหนดสมรรถนะ  ดังนี ้ 
   1.  การกาํหนดสมรรถนะ  โดยการรวมกลุมของผูเชี่ยวชาญ หรือผูทรงคุณวุฒิ 
(Expert Judgment) เปนการใชวิธีการสอบถามกลุมผูเชี่ยวชาญในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรม
ของนักปฏิบัติการทางวิชาชพีตางๆ วา ผูมสีมรรถนะในวชิาชีพนัน้  ควรตองมีความรู เจตคติ หรือ
ทักษะที่จาํเปนและตองการทางดานใดบาง 
   2.  การกาํหนดสมรรถนะ โดยการประเมนิความตองการ (Needs Assessment) 
เปนการศึกษาจากกลุมผูที่มสีวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานนัน้  ประเมินตามความตองการ ทาง
สังคม  ความตองการขององคกร หรืออาจประเมินจากความตองการทางนโยบาย ที่เรงดวน หรือ
จําเปนที่จะตองจัดกระทาํวา จําเปนจะตองเตรียมบคุลากรในองคกร หรือเตรียมผูที่กาํลังจะเขารับ
การปฏิบัติงานใหม ใหพรอมตอภาระงาน  โดยใหมีความรู ความสามารถ/ทักษะ และเจตคติที่
ตองการเปนอยางไรบาง 
   3.  การวิเคราะหจากกิจกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในวชิาชพี  โดย 
การเก็บขอมูลจากกิจกรรมการปฏิบัติงานในชีวิตประจาํวนั จากการสังเกต หรือการประเมิน  โดย 
ผูที่มีสวนเกีย่วของกับงาน ผูรวมงาน หรือผูอ่ืน 
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   4.  การศึกษาจากการวิเคราะหงาน หรือบทบาท (Task Analysis or Role 
Analysis) โดยการจาํแนกเนื้อหา และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่จะตองปฏิบัติ หรือ
เรียนรู และแยกแยะใหยอยลงในรายละเอยีดของแหลงงานใหมากที่สุด เปนการชวยในการกําหนด
งานที่ตองการใหเกิดการปฏิบัติไดอยางละเอียด  การวิเคราะหอาจทาํไดโดยการสังเกตการทาํงาน 
แลวนําพฤติกรรมมาวิเคราะห ใหผูปฏิบัติงานบนัทกึ แลวนํามาวิเคราะหโดยใหนักการศึกษาชวย
วิเคราะห 
   5.  การวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (System Competency Analysis) 
เปนเทคนิคที่ใชในการกําหนดสมรรถนะ หรือเปาหมายทีพ่ัฒนามาจากระบบการวิเคราะห 
โดยทัว่ไป ดวยการจาํแนกสวนตางๆ ของเนื้องานอยางเปนระบบ ใหเปนหนวยยอยที่เปนรูปแบบ
ชัดเจน 
   6.  การกาํหนดสมรรถนะ โดยการวิเคราะหตามหลักทฤษฏีและตํารา  โดยการ 
กําหนดสมมตฐิานวา  ประสิทธิภาพที่ตองการนัน้  จะตองอาศัยสมรรถนะอยางใดบาง  กําหนด 
ขอสันนิษฐานใหเปนพื้นฐาน  โดยมีทฤษฎีสนบัสนนุ 
   7.  การศึกษาจากสภาพความเปนจริงในสังคม  ทางเศรษฐกิจ และการเมือง 
  สรุปไดวา  การกําหนดสมรรถนะที่จาํเปน  เพื่อการพัฒนานัน้ สามารถทําการศึกษา
โดยใชวิธกีารในการกําหนดสมรรถนะไดหลายลักษณะดวยกนั  ทั้งจากการกําหนดจากตัวผูทีม่ ี
สวนเกี่ยวของหรือผูที่มีสวนไดสวนเสีย  จากผูที่มีประสบการณ จากนักวิชาการ และนักการศึกษา  
 1.6  การประเมินสมรรถนะ 
  ประเภทของการวัด/ประเมิน  ซ่ึงแบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม (สํานกังาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548)  คือ  
   1.  วิธทีดสอบผลงาน  (Tests of Performance)  เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับ 
การทดสอบทาํงานบางอยาง  เชน  การเขยีนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการ
คิดวา ถารูปทรงเรขาคณิตทีแ่สดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบ
มา เพื่อวัดความสามารถของบุคคล  (Can Do)  ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ  ตัวอยางของ
แบบทดสอบประเภทนี ้ ไดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental 
Ability) แบบทดสอบทีว่ัดความสามารถเฉพาะ  เชน  ความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก  และ
แบบทดสอบทีว่ัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 
   2.  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกต (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสงัเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบ  ในบางสถานการณ 
แบบทดสอบประเภทนี ้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการทดสอบไมไดตองพยายามทํางาน 
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อะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกตและประเมินพฤตกิรรม  ใน 
บางสถานการณ  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสงัคม  พฤติกรรมการทาํงาน  การสัมภาษณ 
ก็อาจจัดอยูในกลุมนี้ดวย 
   3.  วิธีการประเมินตนเอง (Self Reports) เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงาน
เกี่ยวกับตนเอง  เชน  ความรูสึก  ทัศนคตคิวามเชื่อ  ความสนใจ  แบบทดสอบบุคลิกภาพ 
แบบสอบถาม  แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ การตอบคําถามประเภทนี ้ อาจจะไมไดเกี่ยวของกับ
ความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได  การทดสอบบางอยาง  เชน  การสัมภาษณอาจเปนการผสมกัน
ระหวาง  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีไ่ดจากการสงัเกต (Behavior Observations) และวิธ ี
การประเมนิตนเอง (Self Reports)  เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกีย่วของกับ
ความรูสึก  ความคิด และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกต
พฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวย  
  จากความหมายของ สมรรถนะ ที่กลาวไววา  สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรม ที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร ดังนัน้  วิธกีารประเมินพฤติกรรม
ที่ตรงไปตรงมามากที่สุด คือ การสงัเกตพฤติกรรม จดบันทึก และทาํการประเมิน ในการสังเกตเพื่อ
ประเมินพฤตกิรรมนั้นมีสมมุติฐาน 2 ประการ  ที่จะทาํใหการสงัเกตพฤตกิรรม  มีความถกูตอง 
กลาวคือ  ผูทีสั่งเกตและประเมินตองทาํดวยความตรงไปตรงมา และผูที่สังเกตและประเมินตอง
ใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได  การวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัด
ความรู  ความสามารถ  ดังนัน้  การที่จะสรางแบบวัดแบบขอสอบที่มีการตอบแลวใหคะแนนตาม 
การตอบวา  ผิดหรือถูก  จึงเปนสิ่งที่เปนไปไมได หรือถาจะสรางแบบวัดสมรรถนะแบบมีการตอบ
แลวใหคะแนนตามการตอบวา  ผิดหรือถูกจะเปนการวัดความรูเร่ืองสมรรถนะ ไมใชวัดวาบุคคล 
มีพฤติกรรมทีแ่สดงสมรรถนะหรือไม และมากนอยเทาใด  ทัง้นี ้ เนื่องจากสมรรถนะเปนสวนหนึง่
ของผลงานเปนพฤติกรรมทีน่ําไปสูผลงานที่ตองการ  ดังนั้น  การประเมินสมรรถนะจึงเปน 
การประเมนิทีต่องมีการสงัเกตพฤติกรรมการทาํงาน  จดบันทึก และทําการประเมนิ  
  แบบประเมินพฤติกรรมสรางไดหลายแบบ  แบบที่นิยมกันแพรหลายแบบ  เชน 
   1.  แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดบั (Likert  Scale) ตัวอยาง
การประเมนิสมรรถนะแบบที่ใชความถี่ของพฤตกิรรมในการกําหนดระดับ  ดังนี ้
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ระดับพฤติกรรมในการทํางาน 
รายการพฤติกรรมในการทํางาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.  แสดงความพยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง      

2.  มีความมานะอดทน  ขยันหมั่นเพียรในการทํางานและ 

ตรงตอเวลา 

     

3.  มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงงานไดตาม
กําหนดเวลา 

     

4.  แสดงออกวาตองการทํางานใหดีขึ้น      

5.  แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่
กอใหเกิดการสูญเปลา 

     

      

   
   ขอจํากัดของการประเมินแบบที่ใชความถีห่รือปริมาณในการกําหนดระดับ  คือ 
ผลของการประเมินอาจผิดพลาดไดงาย  เนื่องจากพฤตกิรรมในการทาํงานนั้นไมมบีริบทของงาน
เปนตัวกาํกับ  ดังนัน้ อาจทาํใหขาราชการระดับตนมีสมรรถนะของขาราชการในระดับนักบริหารสูง
ได  ทั้งๆ  ที่โดยหนาที่แลวขาราชการระดับตนไมมีโอกาสที่จะแสดงสมรรถนะของขาราชการใน
ระดับนักบริหารระดับสูง  เนื่องจากหนาที่รับผิดชอบในงานแตกตางกัน 
   2.  แบบประเมนิที่ใชพฤตกิรรมกําหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating 
Scale : BARS) แบบประเมินประเภทนี้ใชพฤติกรรมในการกําหนดระดบั  ดังนี ้
              ระดับที่ 1  แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี  เชน  พยายามทาํงานให
ดีและถูกตอง มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 
              ระดับ 2  สามารถทาํงานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว  เชน  กําหนด
เปาหมายเพื่อใหไดผลงานทีดี่ ทํางานไดตามผลงานที่กาํหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ  
ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 
              ระดับที่ 3  สามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  เชน
ปรับปรุงวิธีการทํางานไดดีข้ึนมีคุณภาพดข้ึีน หรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลองวิธกีารทาํงาน
แบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตามทีก่ําหนดไว 
              ระดับที่ 4  สามารถพัฒนาวิธีการทํางาน  เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และ
แตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก เพื่อทํา
ใหไดผลงานทีดี่กวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพัฒนาระบบ วิธกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงาน 
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ที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 
              ระดับที่ 5  สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกร  บรรลุ 
เปาหมาย  เชน  ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ และ
ประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชน
สูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
   ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะ ที่แสดงในพจนานุกรมสมรรถนะ  ประกอบดวยคํา 
จํากัดความของสมรรถนะ คําอธิบายระดบัตางๆ ของสมรรถนะ และตัวอยางของพฤติกรรมที่แสดง 
สมรรถนะในแตละระดับ  ซึ่งแมวา  ในพจนานุกรมสมรรถนะ  จะไมไดเขียนระดับของสมรรถนะ 
ในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS แตโดยแนวคิดแลวพจนานุกรมสมรรถนะเปนแบบประเมิน
สมรรถนะโดยตัวเองอยูแลว  เนื่องจากมีการจัดเรียงระดับไวแลว การประเมินสมรรถนะ ตาม
พจนานกุรมสมรรถนะ  ยังมขีอดีกวาการสรางมาตรการประเมินแบบใชความถี ่ของพฤติกรรม
กําหนดระดับ  เพราะการประเมินแบบ BARS ทําใหเห็นภาพรวมของสมรรถนะทุกระดับ มีความ
ตรงไปตรงมา และโอกาสที่ผลการประเมนิจะผิดพลาดโดยไมต้ังใจจะมีนอยกวา  
   อยางไรก็ดี  กอนที่จะประเมนิสมรรถนะได  จําเปนที่จะตองทาํความเขาใจกับ
ความหมายของสมรรถนะ  แตละสมรรถนะ และในแตละระดับกอนวา  หมายถึงอะไร  สําหรับ
พฤติกรรมตัวอยางนัน้  เปนเพียงตัวอยางที่จะทําใหเขาใจระดับไดดีข้ึน เทานัน้  ตัวอยางเชน 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ซึ่งหมายถงึความมุงมัน่จะปฏิบัติราชการใหดี หรือใหเกนิมาตรฐาน 
ที่มีอยูโดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์
ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการสรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการ 
ปฏิบัติงาน  ตามเปาหมายทีย่ากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน  โดย
ในระดับที ่1  หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงความพยายามในการทํางานใหดี  ในระดับที ่2 นอกจาก
จะแสดงความพยายามในการทาํงานใหดีแลว  ยังตองสามารถทํางานใหได  ตามเปาหมายที่วางไว 
ในระดับที ่3  นอกจากสามารถทาํงานใหไดตามเปาหมายทีว่างไวแลว  ยังตองสามารถทาํงานใหได 
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ระดับที ่4 นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพ 
มากยิง่ขึ้นแลว  ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดนและแตกตาง อยางที่
ไมเคยมีใครทําไดมากอน และในระดับ 5  นอกเหนือจากพฤติกรรม ใน 4 ระดับ 
ที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยงเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย เพื่อ
หลีกเลี่ยงปญหาในการประเมินการนาํสมรรถนะมาใชเปนการกําหนดกฎกติกาแบบใหมข้ึนใชใน
องคกร  จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกรมีความรู  ความเขาใจ  ในความหมายของ
สมรรถนะใหตรงกันกอน  (ดูภาพประกอบ 3)  
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ภาพประกอบ 3  แนวคิดแบบประเมินที่ใชพฤติกรรมกําหนดระดับ  (Behaviorally   Anchored Rating  
    Scale – BARS) 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 19. 
 
 
 
 

5. สามารถตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยง 
เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน  ตัดสินใจ
โดยคํานึงถึงผลไดผลเสียอยางชัดเจนและ
ดําเนินการเพื่อใหภาครัฐและประชาชนได
ประโยชนสูงสุด บริหารจัดการและทุมเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอ
ภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 

3. สามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  เชน  ปรับปรุงวิธีการทํางานไดดีขึ้น 
มีคุณภาพดีขึ้น  หรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
เสนอ/ทดลองวิ ธี การทํ างานแบบใหมที่ มี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิม  เพื่อใหไดผลงาน
ตามที่กําหนดไว 2. สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่

วางไว  เชน  กําหนดเปาหมายเพื่อใหไดผลงานที่
ดี  ทํางานไดตามผลงานที่กําหนดไว มี 
ความละเอียดรอบคอบ  ตรวจตรา 
ความถูกตองของงานเพื่อใหงานมีคุณภาพ 

1. แสดงความพยายามในการทํางานใหดี 
เชน  พยายามทํางานใหดีและถูกตอง  มานะ
อดทน ขยันหมั่นเพียร  ตรงเวลา  รับผิดชอบ
ในงาน  สงงานไดตามเวลา 

4. สามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงาน
ที่โดดเดนและแตกตางอยางไมเคยมีใครทํา
ไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และ
เปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเห็นไดชัด  ทําการพัฒนาระบบ  
วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนอยาง
ไมเคยมีใครทํามากอน 
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   เดสเลอร  (Dessler. 1997: 500 – 511) ไดกลาวถึง เครื่องมือที่ใชในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน  ที่เปนทางการ  มีดังนี ้
    1.  วิธีการประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale Method) เปนเทคนิค
วิธีทีน่ิยมใช  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด  แบบประเมินจะมีสเกลแสดงรายการ 
คุณลักษณะ และชวงของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน บุคลากรจะไดรับการจัดลําดับ
ดวยการใหคะแนนที่จะอธิบายถงึระดับการปฏิบัติงาน ในแตละคุณลักษณะ  เชน  คุณภาพงาน 
ปริมาณงาน  ความเชื่อถือได  เปนตน 
    2.  วิธีการจัดลําดับทางเลือก (Alternation Ranking Method) เปนการจัด
เรียงลําดับบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากดีที่สุดไปสูผูที่ปฏิบัติงานดนีอยทีสุ่ด โดยถือเกณฑคุณลักษณะ 
งานเฉพาะอยาง โดยการเขียนรายชื่อบุคลากรทกุคนทีจ่ะใหคาคะแนน แลวจัดเรียงลําดับบุคลากร
จากผูที่ไดคะแนนมากที่สุดไปสูผูที่ไดคะแนนนอยที่สุด 
    3.  วิธีเปรียบเทยีบเปนคู (Paired Comparison Method) เปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่บุคลากรแตละคนจะถกูเปรียบเทียบกบัทุกๆ คนในกลุมที่ลักษณะงานเปรียบเทยีบ 
กันได  และการประเมนิบุคลากรแตละคนเกี่ยวกบัจุดเดนและจุดดอยเปนคูๆ จากนัน้พจิารณา
คุณลักษณะ  บุคลากรแตละคนแลวชีว้า  คนใดดีกวากนัในแตละคูในกลุม 
    4.  วิธีการกระจายความถี ่(Forced Distribution Method)  เปนการประเมิน
การทาํงานของบุคลากรแตละคน  ซึ่งผูประเมินจะตองกาํหนดบุคลากรเปนกลุม โดยยดึเกณฑ 
การปฏิบัติงานแลว  กระจายความถี่ในรูปโคงปกต ิ การตัดสินใจการกระจายบุคลากรมี  ดังนี้  
     4.1  มีผลการ ปฏิบัติงานในระดับสูงให รอยละ 15   
     4.2  มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลางคอนขางสงู ใหรอยละ 20  
     4.3  มีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  ใหรอยละ 30  
     4.4  มีผลการปฏิบัติงานคอนขางต่าํ ใหรอยละ 20   
     4.5  มีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า ใหรอยละ 15 
    5.  วิธกีารประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method)  
เปนการประเมินการทํางานทีใ่หผูประเมนิรายงานเหตนุการณที่จะอธิบายพฤติกรรมการทาํงาน 
ขอความที่รายงานถือวา  เปนเหตกุารณสําคัญที่จะใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดี  หรือไมดีใน 
การใหคะแนนบุคคล  หัวหนางานจะตองบนัทกึประจําวนัเหตกุารณพฤติกรรมการทาํงานของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน และทุก 6 เดือนจะมาประชมุรวมกนั เพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงานที่ดี
และไมดีโดยใชเหตุการณสําคัญเปนตัวอยาง 
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    6.  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (Narrative Forms) เปนการประเมินโดย
การเขียนบรรยาย  เพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา และการพัฒนางาน  
การวิเคราะห และวางแผนปรับปรุงการประเมินผล  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถปฏบัิติงานได  
ตามมาตรฐาน  ในขั้นสุดทายจะสรุปอภิปรายผลการปฏิบัติงาน  โดยมุงเนนดานการแกปญหา 
การปฏิบัติงาน 
    7.  สเกลการจดัลําดับพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scales) 
เปนวธิีการประเมิน  โดยการรวมขอดีของแบบเรียงความบรรยาย และแบบใชเหตุการณสําคัญ 
และการจดัลําดับดวยการกาํหนดสเกลประมาณของผลการปฏิบัติงานวาดี หรือไมดี  พรอมกับ
ประเมินพฤตกิรรม  ซึ่งประกอบดวย  5 ข้ันตอน  คือ  
     7.1  การวิเคราะหเหตุการณสําคัญ   
     7.2  พัฒนาผลการปฏิบัติงานดานตางๆ  
     7.3  กําหนดเหตุการณใหม   
     7.4  กําหนดสเกลของเหตุการณ  
     7.5  พัฒนาเครื่องมือ 
    8.  วิธีการบริหารจัดการตามวัตถุประสงค (Management by Object 
Method) เปนการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานโดยบุคลากร  การกาํหนดแผนปฏิบัติ  โดยระบุ 
ถึงวธิีการที่จะบรรลุวัตถุประสงค  มีการยนิยอมใหบุคลากรปฏิบัติ ตามแผนการวัดผลสําเร็จ  ตาม
วัตถุประสงคและแกไข  วัตถุประสงคไดเมื่อจําเปน  รวมทั้งการกาํหนดวัตถุประสงคใหม สําหรับ
อนาคต วิธีการดังกลาวมี  6 ข้ันตอน คือ  
     8.1  กําหนดเปาหมายขององคกร (Set the Organization Goals) 
     8.2  กําหนดเปาหมายของแผนก (Set Departmental Goals)   
     8.3  อภิปรายเปาหมายของแผนก (Discuss Department Goals) 
     8.4  กําหนดขอบเขตและผลที่คาดหวัง (Define Expected Results /  
Set the Individual Goals)  
     8.5  ทบทวนผลการปฏิบัติ: การวัดผลลัพธ (Reviews Performance: 
Measurement the Results)  
     8.6  จดัใหมีการปอนกลับ (Provide Feedback)  
   คารเรล คูสมิตส และ เอลเบอรต (Carrell, Kuzmits; & Elbert.  1992:  252) ได
แบงรูปแบบของการประเมนิผลออกเปน  6 รูปแบบ  คือ 
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    1.  วิธีการประเมินแบบมาตราสวนซึ่งแบงออกเปนวิธีการประเมินแบบกราฟ 
(Graphic Scales) และวธิกีารประเมนิแบบไมใชกราฟ (Non-Graphic Scales) 
    2.  วิธีการประเมินแบบเปรียบเทียบ (Comparative Methods) แบงออกเปน 
3 วิธี คือ  แบบจัดอันดับ (Ranking)  แบบวิธีการกระจายตามเปอรเซน็ตที่กาํหนด (Forced 
Distribution)  แบบจับคูเปรียบเทยีบ (Paired Comparison) 
    3.  วิธีการประเมินโดยเนนเหตุการณวิกฤต แบงออกเปน 3 วิธี  คือ  รายงาน
ประจําป (Annual Review) แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบเนนพฤตกิรรมสําคัญ 
(Behaviorally Anchored Rating Scales - BARS) 
    4.  วิธีการประเมินแบบเขียนคําบรรยาย (Essay) 
    5.  วิธีการประเมินโดยยึดวัตถุประสงคของงานเปนหลัก (Management by 
Objectives - MBO) 
    6.  วิธีผสมผสาน (Combination Methods) เปนการใชวธิีการประเมนิมากกวา
หนึง่วธิ ีอยูในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในใบเดียวกัน เชน บริษทัเคนตักกี้ (Kentucky Fried 
Chicken) ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนชนิดมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ 
คือ  ดีเลิศ  พอใจ  ไมพงึพอใจ  และใหเขียนคําบรรยายสัน้ๆ ลงในทกุหวัขอของการประเมิน 
   สคาเพลโล เลดวินกา และ เบิรกแมน (Scarpello, Ledvinka; & Bergman.  1995: 
557 – 597)  ไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ไวดังนี ้
    1.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  โดยใชมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
(Evaluation Against Common Performance Standards)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่กําหนดมาตรฐานตามเกณฑ หรือบางครั้งเรียกวา การประเมินแบบมาตราสวน (Rating Scale) 
ซึ่งนยิมใชกนัมาก  มี  4 วิธ ี คือ 
     1.1  วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน 
     1.2  การใชมาตราสวนมาตรฐาน (Mixed Standards Scale) 
     1.3  วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ 
     1.4  วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ 
    2.  การประเมนิโดยยึดวัตถปุระสงคเปนหลัก (Goal Oriented) แบงออกเปน 
     2.1  การประเมินโดยยึดผลงานเปนหลัก (Results Oriented) 
     2.2  การประเมินโดยยึดผลผลิตเปนหลกั (Output Oriented) 
    สําหรับนักวิชาการไทยไดกาํหนดเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ไวดังนี ้
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     อลงกรณ  มีสุทธา และ สมติ  สัชฌุกร (2542: 22 – 59) ไดรวบรวม
ขอเขียนเกี่ยวกับวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน และแบงรูปแบบวิธกีารประเมนิเปน  4 ลักษณะ 
คือ 
      1.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดบคุคลเปนหลัก (Trait 
Rating Based Approach)  เปนการประเมินผลการปฏิบัติที่เนนรูปแบบการประเมนิผลกเกีย่วกับ
คุณลักษณะของบุคคลเปนสําคัญมี  5 วิธ ี คือ 
       1.1  วธิีการใหคะแนนตามมาตราสวน  (Graphic Rating Scale) 
       1.2  วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Checklists Methods) 
ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท  คือ  แบบถวงน้ําหนกั (Weighted Checklists) และแบบบังคับใหเลือก 
(Forced Choices) 
       1.3  วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee Comparison 
System) แบงออกเปนการจดัลําดับที่ การเปรียบเทยีบรายบุคคล (Man to Man Comparison) การ
จับคูเปรียบเทยีบ (Paired Comparison) แบบกระจายตามเปอรเซ็นตที่กําหนด (Forced 
Distribution or Grading on the Curve) 
       1.4  วิธีแบงชัน้  (Grading) 
       1.5  วิธีประเมนิตามคะแนน (Point Rating) 
      2.  วิธีประเมนิผลการปฏิบัติงานทีย่ึดพฤตกิรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 
(Job Performance or Behavior Based Approach) แบงเปน 12 วธิ ี คือ 
       2.1  วิธีประเมนิแบบเนนเหตุการณสําคัญ (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  วิธีการประเมินผลโดยมผูีประเมินหลายคน (Multiple Rating, 
Multiple หรือ Group Rating) 
       2.5  วิธีการประเมินรวมกนั (Mutual Rating) 
       2.6  วิธีประเมนิโดยเพื่อนรวมงาน  (Peer Rating) 
       2.7  วิธีการประเมินดวยตนเอง (Self Appraisal หรือ Self Rating) 
       2.8  วิธีสัมภาษณผลงานกาวหนา  (Progress Interview) 
       2.9  วิธีประเมนิโดยวิธีสัมภาษณ  (Field Interview Method หรือ 
Field Review Method) 
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       2.10  วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment 
Centers) 
       2.11  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน  
(Rating Scale) 
       2.12  วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณ
โดยอาศัยมาตราสวน (Behavioral Observation Scale) 
      3.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงาน หรือ
วัตถุประสงคเปนหลกั (Result or Objective Based Approach) แบงออกไดเปน 7 วิธ ี คือ 
       3.1  วิธีการประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) 
       3.2  วิธีประเมนิโดยใชตัวชีโ้ดยตรง (The Direct Index) 
       3.3  วิธีการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Standard of Performance) 
       3.4  วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Performance Record) 
       3.5  วิธีจดบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา (Periodic Test) 
       3.6  วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test) 
       3.7  วิธีการวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง 
(Analysis of Position Functions and Responsibilities)  
      4.  วิธีประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/ 
Hybrid Systems) 
     ฝายมาตรการ  สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดสรุป
วิธีการประเมนิผลงานบุคคลไว  4 ประการ คือ 
      1.  วิธีจดบันทกึปริมาณงานที่ทาํตามแบบแผน ทาํซ้าํๆ กัน  โดย 
ผูปฏิบัตินับจํานวนงานของคนทีท่ําหรือตอสัปดาห หรือเดือน แลวหัวหนาเก็บรายงานของแตละคน
ไว เมื่อจะประเมินจะนาํมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานทีก่ําหนดให 
      2.  วิธีพจิารณาตามเครื่องวดั  กาํหนดรายการคุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานทีจ่ะประเมนิเอาไว แลวจาํแนกแตละคุณลักษณะออกเปนลําดับความมากนอย อาจ
ใหคะแนนสําหรับแตละ ระดับก็ได 
      3  วิธีพิจารณาโดยตรวจรายการ วธินีี้ผูประเมินพิจารณาตอบคําถาม
เกี่ยวกับคุณลกัษณะของผูปฏิบัติงาน  โดยกาเครื่องหมายลงในชองคําถามที่เตรียมไวแลว 
      4.  วิธีเปรียบเทียบบุคคลเปนวิธทีี่เหมาะสมกับกลุมผูปฏิบัติงานจํานวน 
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ไมมาก ผูประเมินจะเปรียบเทียบคนทาํงานทีละคู 
 1.7  ชวงเวลาและความถีใ่นการประเมิน 
  มัมฟอรด  (Mumford.  1980: 175) และ คารสซิโอ (Cascio.  1998: 287) ไดเสนอ
วา  ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 1 – 2  คร้ัง หรือเมื่อครบวงจรในการทาํงานหนึง่ๆ  
(Task Cycle) 
  กวี  วงศพุฒ (2535: 30) กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานควรทําเปนระยะๆ 
คือ ทุกเดือน  เปนไตรมาส หรือ  1 ป แตอยางนอยตองมกีารประเมนิผลการปฏิบัติงานปละ 1 คร้ัง  
  วีระวัฒน  ปนนิตามยั  (2540: 36)  ไดกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
1 – 2  คร้ังตอป และตองมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง   
  สวนพนัส  หันนาคนิทร (2542: 53) ไดกลาววา  ระยะเวลาที่จะทาํการประเมิน 
ควรกําหนดเปนนโยบายใหแนชัด  การประเมินที่ดี  ควรมกีารกระทําอยางตอเนื่องเพือ่ปองกัน 
ความผิดพลาดอันอาจเกิดจากโอกาส หรือความบงัเอญิ 
  จากแนวคิดดังกลาว  สามารถสรุปไดวา  การประเมนิสมรรถนะของบคุคลควร
ประเมินเปนชวงเวลา  หลายลักษณะ คือ  เดือนละ  1 คร้ัง  ปละ 1  คร้ัง  ปละ 2  คร้ัง ทัง้นี้ข้ึนอยู
กับการกาํหนดของแตละองคกรและความเหมาะสมเปนหลัก 
 1.8  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
  บทบาทของผูประเมิน คือ การพิจารณาหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน  โดยคาํนงึถึง
ความรูทกัษะ/สามารถของแตละบุคคลในบทบาททีเ่กี่ยวของกับงาน  ผูประเมิน  จึงมีบทบาทที่
สําคัญและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสดุ ดังนัน้ผูประเมินสมรรถนะ
จึงจําเปนตองตอบคําถามตางๆ  ดังนี ้
   1.  จะทราบไดอยางไรวาสมรรถนะหมายถึงอะไร 
   2.  หลักฐานเหลานี้มาจากที่ใดบาง 
   3.  จะเลือกวธิกีารประเมนิทีถู่กตองไดอยางไร 
  การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง  โดยไมมีอคตนิั้นเปนประเด็นที่สําคัญมาก 
โดยธรรมชาตขิองการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรม คือการสังเกตพฤติกรรม
การทาํงานอยางใกลชิดแลวทําการประเมนิ ตองอาศัยการตัดสินใจและดุลยพนิิจของผูประเมนิอยู
มาก อยางไรกดี็การประเมนิคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมกไ็มสามารถที่จะประเมินดวยแบบทดสอบ
วัดความรูความสามารถได วิธีการประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรงจึงขึน้อยูกับปจจัยหลายประการ 
เชน  การมีโอกาสในการทํางานใกลชิดเพยีงพอที่จะสงัเกตพฤติกรรมตางๆ ได  การมีความตัง้ใจ 
ที่จะประเมินดวยความเที่ยงตรง  การกําหนดพฤตกิรรมเปาหมายที่ตองการสงัเกตใหชัดเจน และ 
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ที่สําคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น  ถาทัง้ผูประเมนิ และผูถูกประเมนิไดมีโอกาส
ส่ือสารกันอยางเปดเผยถงึพฤติกรรมเปาหมายที่ผูประเมนิตองการ และหลักฐานที่แสดงใหเห็นวา 
ผูถูกประเมนิมพีฤติกรรมเหลานัน้อยางสม่าํเสมอ การประเมินแบบเปดเผยกับผูถกูประเมินเปน
โอกาสที่จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับพฤติกรรมที่พึงประสงค   
  ดังนัน้  คุณภาพของการประเมินขึ้นอยูกบัทักษะของผูประเมิน ความรูความเขาใจ 
ในหลักการของการประเมิน  ผูประเมนิที่มทีักษะในดานการประเมนิจะสามารถรับเอาแนวทาง
ประเมินที่สรางสรรคในรูปแบบใหมๆ  ดวยความเขาใจที่ถูกตอง  การประเมินสมรรถนะเปน 
การประเมนิรายบุคคล  ดังนั้น  แตละคนจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน  ผูประเมนิจึงจาํเปนตอง
ประยุกตแนวทางทีย่ืดหยุนและสรางสรรคหลายๆ รูปแบบเพื่อรับมือกับส่ิงที่ทาทายเหลานัน้ 
  ผูประเมินสมรรถนะ  ควรเปนผูที่มกีารติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา  
และมีโอกาสสงัเกต และติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจริง  ภายใตสภาพแวดลอม 
การปฏิบัติงานที่เปนอยู  บทบาทของผูประเมินสามารถสรุปได  ดังนี ้(วีรวุธ  มาฆะศิรานนท ; 
และ วุฒพิงษ ยศถาสุโรดม.  2547) 
   1.  ผูประเมินควรจะเปนหัวหนางานในสายปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจรงิ  
   2.  ผูประเมินจะตองรับผิดชอบในการตัดสนิตามหลักฐานของผล 
การปฏิบัติงานและมัน่ใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐานมคีวามถกูตองและเพียงพอ 
ตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว 
   3.  ผูประเมินอาจใชวิธกีารประเมินหลายๆ แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของ 
การประเมนิจะตองเปนการสังเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอนขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) ไปยังผูถกูประเมินอยางสม่าํเสมอ และมีการระบุถึงความจําเปนในการฝกอบรม 
ในระหวางชวงของการประเมินนัน้ๆ ดวย 
   4.  ผูประเมินจะตองรับผิดชอบในการบนัทึกผลการประเมิน รายละเอียด 
ของหลักฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบันทกึเขาในประวัติของการประเมิน 
 1.9  คุณภาพของเครื่องมอืประเมิน 
  เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับคุณสมบัติที่สําคัญ
ของเครื่องมือในการวัด  คือ  ความเที่ยงตรงและความเชือ่มั่น  ความเทีย่งตรง หมายถึง  การวัด 
ในสิ่งที่ตองการวัดใหใกลเคยีงความเปนจริงมากที่สุด ตรงประเด็นมากที่สุด ความเชื่อมั่น หมายถงึ 
ผลของสิ่งที่ตองการวัด  ถาวัดซ้ําๆ ควรจะอยูในตําแหนงเดียวกนัทุกครั้ง ความเทีย่งตรงของการวดั
ข้ึนอยูกับจุดมุงหมายของการวัดเปนสําคญั และการวัดที่เร่ิมตน  จากการเขียนพฤตกิรรมที่ชัดเจน 
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ยังไมเพียงพอที่จะบอกความเที่ยงตรงได  แตการใชวิธีศึกษาจากแหลงขอมูลรวมดวยจะชวยให
แปลผลไดชัดยิ่งขึ้น  ดังนัน้  การสรางเครื่องมือจึงตองมทีัง้ความเทีย่งตรงและความเชื่อมั่น 
  การประเมนิความเที่ยงตรงของเครื่องมือ  สวนใหญเปนการประเมนิความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา  เปนจุดเริ่มตนในการวัด  ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา  หมายถึง  การเลือกคําถาม 
ที่สามารถใชเปนดัชนทีี่ดีได  ไมตองทดสอบทางสถิติ  เพยีงแตเชื่อวา  คําถามที่สรางขึ้นมานั้น 
เปนตัวแทนของคําถามทัง้หมดได (Universal of Question) วิธีทีน่ิยมในการหาความเที่ยงตรง 
ตามเนื้อหา คือ การใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบวามีความชัดเจนและเปนไปได หรือไมที่จะใชเปนแบบ
ประเมิน นอกจากนี ้ ยังมีการตรวจสอบความชัดเจนเชิงภาษา (Formal Test of Linguistic) 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงสามารถวเิคราะหออกมาเปนตัวเลขได  โดยการหาคาดชัน ี
ความสอดคลองระหวางขอคําถามและลกัษณะเฉพาะกลุมพฤติกรรม (อรพินทร  ชูชม.  2542: 2) 
  สําหรับการประเมินความเชือ่มั่นของเครื่องมือนัน้   ความเชื่อมั่น  หมายถงึ  
ความคงเสนคงวาของผลที่ไดจากการวัด  เมื่อมีการกระทําซ้าํๆ การหาความเชื่อมัน่มีหลายวธิี 
ไดแก  วิธกีารสอบซ้ํา วิธีการใชเครื่องมือวดัที่คูขนาน  วธิีหาความเชื่อมั่นแบบคงที่ภายใน   
วิธีการแบงครึ่ง 
  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เปนเทคนิคการวเิคราะหที่ใชจัดตัวแปร 
โดยการรวมตวัแปรจํานวนมากเขาดวยกนั  เพื่อใหไดชุดตัวแปรขนาดเล็กลงที่เรียกวาองคประกอบ  
การวิเคราะหองคประกอบเปนการออกแบบเพื่อระบุองคประกอบ (Factor) หรือมติิ (Dimension)  
ที่อยูภายใตความสัมพนัธระหวางชุดตัวแปรที่สังเกตได  คือ  1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ 
(Exploratory Factor Analysis) เปนการวเิคราะห  เพื่อลดจํานวนตัวแปร  ใหนอยลง  โดยอาศัย
ความสัมพันธระหวางตัวแปรหรือความรวมกัน (Communality) ระหวางตัวแปร เปนฐานในการ
เปลี่ยนสภาพตัวแปรหลายตัวใหมารวมกนัเปนปจจัยไมกี่ปจจัย   2) การยืนยันทดสอบความถกูตอง
ของมาตรวัด (Confirmatory Factor Analysis) เปนการทดสอบองคประกอบที่กาํหนดไวแลว ตาม
ทฤษฎีเปนการทดสอบทฤษฎี  
 1.10  กรอบสมรรถนะของบุคลากรในหนวยงานราชการ 
  1.10.1  กรอบสมรรถนะของขาราชการไทย 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548: 9 – 10)  ไดศึกษาหนาที่
หลักของตําแหนงงานตางๆ ทุกตาํแหนงในภาคราชการพลเรือน แลวจัดตําแหนงงานตางๆ รวมกัน
เปนกลุมงาน (Job Family) แลวกําหนดคณุสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจาํกลุมงานตางๆ 
เพื่อที่จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคล ใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  การจัดกลุมงานเปนวธิีการจําแนกประเภทของงาน  โดยการจัดงานทีม่ีลักษณะคลายคลึง 
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กันเขาไวในกลุมเดียวกนัโดยพิจารณาเกณฑ  คือ 
    1.  กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตาํแหนงงานนัน้เปนใครหรือเปนบุคคล
กลุมใด 
    2.  ตําแหนงงานนั้นมุงผลลพัธ/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนนุสงเสริมใหระบบ
ราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางดานใด  
   ทั้งนี้ งานทีจ่ัดอยูในกลุมงานเดียวกนัมีลักษณะงาน วัตถุประสงค และผลสัมฤทธิ์
ของงานคลายคลึงกัน กลาวคือ ผูที่ดํารงตาํแหนงในกลุมงานเดียวกนัไมวาจะในตําแหนงใด  ควรมี
สมรรถนะเหมอืนกนั  เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ  โดยไดแบงกลุมงานในระบบราชการพล
เรือนไทยออกเปน 18 กลุมงาน  ดังนี ้
    1.  กลุมงานสนับสนนุทั่วไป (General Support) 
    2.  กลุมงานสนับสนนุงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical Support) 
    3.  กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) 
    4.  กลุมงานบริหาร (Executive) 
    5.  กลุมงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
    6.  กลุมงานศกึษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
    7.  กลุมงานขาวกรองและสบืสวน (Intelligence and Investigation) 
    8.  กลุมงานออกแบบเพื่อพฒันา (Developmental Design) 
    9.  กลุมงานความสัมพนัธระหวางประเทศ (International Relations) 
    10.  กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement) 
    11.  กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public Communication and 
Promotion) 
    12.  กลุมงานสงเสริมความรู (Public Education and Development) 
    13.  กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ  
(Caring Services) 
    14.  กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services) 
    15.  กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน  
(Technical Services) 
    16.  กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
    17.  กลุมงานการปกครอง (Public Governance) 
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    18.  กลุมงานอนุรักษ (Conservation) 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) (2548: 11 – 13) 
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย  โดยตนแบบสมรรถนะม ี 2 สวน  คือ 
    1.  สมรรถนะหลัก  สําหรับขาราชการทั้งหมด  ในภาคราชการพลเรือน  
สมรรถนะหลกัเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรอืนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยม 
และพฤติกรรมที่พงึประสงครวมกัน  สมรรถนะหลักม ี 5 สมรรถนะ  คือ  
     1.1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
     1.2  บริการทีดี่ (Service Mind)  
     1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
     1.4  จริยธรรม (Integrity)  
     1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
    2.  สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับลักษณะของงานตางๆ ในแตละกลุมงาน 
สมรรถนะประจํากลุมงาน  เปนสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะ สําหรับกลุมงาน  เพื่อสนบัสนุนให
ขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที ่และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 
สมรรถนะประจํากลุมงาน  มีกลุมงานละ  3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนกับริหารระดับสูงม ี 
5 สมรรถนะ) จากสมรรถนะประจํากลุมงาน  ซึ่งมทีัง้หมด  20 สมรรถนะ คือ  
     2.1  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
     2.2  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)  
     2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others)  
     2.4  การสั่งการตามอํานาจหนาที ่(Holding People Accountable)  
     2.5  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking)  
     2.6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  
     2.7  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding)  
     2.8  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness)  
     2.9  การดําเนนิการเชงิรุก (Proactiveness)  
     2.10  ความถกูตองของงาน (Concern for Order)  
     2.11  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
     2.12  ความยดืหยุนผอนปรน (Flexibility)  
     2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
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     2.14  สภาวะผูนํา (Leadership)  
     2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
     2.16  วิสัยทัศน (Visioning)  
     2.17  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation)  
     2.18  ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership)  
     2.19  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
     2.20  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering Others) 
  1.10.2  กรอบสมรรถนะของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธกิาร 
   กระทรวงศึกษาธิการ โดยสาํนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2549: 11 – 14) 
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดวย  
8 สมรรถนะหลัก  โดยนาํสมรรถนะหลัก  5 สมรรถนะ  ผนวกรวมกับสมรรถนะประจํากลุมงานของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการอีก  3 สมรรถนะ  ดังนี ้
    -  การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
    -  การบริการที่ดี (Service Mind) 
    -  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
    -  จริยธรรม (Integrity)  
    -  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
    -  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
    -  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
    -  มนุษยสัมพนัธ (Human Relations) 
   ทั้งนี้  ไดกําหนดคําอธิบายสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะขางตน  ดังนี ้
 

    1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)    
       สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถงึ ความมุงมัน่จะปฏบัิติราชการใหดี 
หรือใหเกนิมาตรฐานทีม่ีอยู  โดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์ทีห่นวยงานกาํหนดขึ้น  อีกทัง้ยังหมายความรวมถงึ  การสรางสรรค 
พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย ที่ยาก โดดเดน และทาทายชนิดที่อาจ 
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทาํไดมากอน  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
     1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมาย 
ในการทํางาน 
     1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
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     1.3  พยายามคิดหาแนวทาง  วิธกีาร  เพื่อใหงานบรรลเุปาหมาย 
     1.4  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวาง  การบรรลุ 
เปาหมาย 
     1.5  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
     1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมัน่ 
ตอความสําเรจ็ของเปาหมาย 
    2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
        การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามใน การใหบริการ
เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการ และหนวยงานภาครัฐ-เอกชนที่มีสวนเกี่ยวของ  ควรมี
เกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
     2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
     2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตาม 
ที่ตองการหรือไม 
     2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
     2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
     2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจาก 
ผูขอรับบริการ  
     2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
 
    3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
     ส่ังสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู 
เพื่อส่ังสม  พฒันาศกัยภาพ  ความรูความสามารถของตน  ในการปฏิบัติราชการ  ดวยการศึกษา 
คนหาความรู  พฒันาตนเองอยางตอเนื่อง   อีกทั้งรูจกัพฒันา  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ 
และเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์ ควรมีเกณฑพฤตกิรรม ดังตอไปนี ้
     3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
     3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงาน 
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
     3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
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     3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบั 
การปฏิบัติงานจริง 
     3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
     3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้ 
     3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชพีอยางตอเนื่องได  
    4.  จริยธรรม (Integrity)  
     จริยธรรม (Integrity)  หมายถึง  การครองตน และประพฤติปฏิบัติตน
ถกูตอง  เหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชพี
ของตน  โดยมุงประโยชนของประเทศชาตมิากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรี
แหงอาชพีขาราชการ  อีกทัง้ เพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนนุผลักดัน  ใหภารกิจหลัก ของ
หนวยงานบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
     4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ 
     4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
     4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
     4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมอืปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัด
ตอจรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  
     4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทาํงาน 
     4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายของ
องคกรได 
     4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิด 
ความเสยีหายตอองคกร    
    5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
     ความรวมแรงรวมใจ หมายถึง  ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  
การเปนสวนหนึ่งในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกร  โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใช 
ในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการสราง และดํารงรักษาสมัพันธภาพที่ดีกับสมาชกิ 
ในทีม  ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
     5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
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     5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งานเสมอ 
     5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิก
ในทีมงาน 
     5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
     5.5  การมีสวนรวมในการทาํงานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทมีบรรลุ
เปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 
     5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเหน็ทมี 
    6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
       ความเขาใจองคกรและระบบราชการ  หมายถึง  ความเขาใจ และความ 
สามารถประยกุตใช  ความสมัพันธ หรือเชือ่มโยงของกระแสอํานาจ  ทั้งที่เปนทางการ และไมเปน 
ทางการ ในองคกรของตน และองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพือ่ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล 
ความเขาใจนี ้ รวมถงึความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครัฐ  แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง 
เศรษฐกิจ  สังคม เทคโนโลย ี ฯลฯ   ตลอดจนเหตุการณ หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  มีผลตอ
องคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี้  
     6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 
     6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
     6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
     6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว  
     6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 
    7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
               การบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การแสดงออกถึง  การยอมรับ
ความคิดเหน็ หรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏบัิติอยางเปน
รูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเรว็ และมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอม
ขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
     7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
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     7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
     7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลีย่นแปลงอยางสม่ําเสมอ 
     7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงทีดี่ มีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 
     7.6  สามารถโนมนาวใหผูทีต่อตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงได 
    8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
               มนุษยสัมพนัธ  หมายถึง  ความสามารถในการสราง และรักษาความ 
สัมพันธที่ดี  ใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  ทั้งจากภายใน และภายนอกองคกร  เพื่อเปาหมาย ในการ
ทํางานรวมกัน และเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดบั บุคคล  หนวยงาน และองคกร  ควรมี
เกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
     8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
     8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
     8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
     8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพนัธ  รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
     8.5  ผลของการมีมนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
     8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงาน
ทั้งในและระหวางหนวยงาน    
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 เกณฑระดับสมรรถนะ  
 
สมรรถนะแตละตัวจะแบงออกเปน 5 ระดับ   โดยมีการระบุพฤติกรรม  ดังนี ้  
 

ระดับสมรรถนะ เกณฑพฤติกรรมกําหนดระดบั 
  

ระดับที ่1 
ข้ันเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทาํงานใหดีและถกูตอง 
มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 

ระดับที ่2 
ข้ันปฏิบัติ 

สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว เชน กําหนดเปาหมายเพื่อให
ไดผลงานที่ดี ทํางานไดตามผลงานทีก่ําหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ 
ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

ระดับที ่3 
ข้ันพัฒนา 

สามารถทํางานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุงวธิี 
การทาํงานไดดีข้ึนมีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลอง 
วิธีการทํางานแบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตาม 
ที่กําหนดไว 

ระดับที ่4 
ข้ันกาวหนา 

สามารถพัฒนาวิธกีารทาํงานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง  อยาง
ไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก 
เพื่อทาํใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพฒันาระบบ วธิ ี
การทาํงาน เพือ่ใหไดผลงานที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 

ระดับที ่5 
ข้ันเชี่ยวชาญ 

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมคีวามเสีย่งเพือ่ใหองคกรบรรลุเปาหมาย เชน 
ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด บริหารจดัการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากร เพือ่ใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 

  

   
  คําอธิบายของสมรรถนะแตละระดับจะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ไมอาจเห็น 
ได โดยตรง  แตเห็นไดโดยออมจากพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมา  ทําใหเหน็คุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรมที่แฝงอยู เชน ระดับที ่1  การแสดงความพยายามในการทํางานใหดีนัน้  จะรูได 
หากบุคคลมีพฤติกรรมตางๆ  เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง มีความมานะอดทน 
ขยันหมั่นเพียรในการทาํงาน และตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานได  ตาม
กําหนดเวลา แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน เชน ถามถึงวิธกีาร หรือขอคําแนะนํา อยาง 
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กระตือรือรน  สนใจใครรู และแสดงความเห็นในเชงิปรับปรุงพัฒนา  เมื่อเหน็สิ่งที่กอใหเกิด 
การสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน  ในการประเมินนัน้  ผูถกูประเมินไมจาํเปนตองมี
พฤติกรรมครบทุกขอในพฤติกรรมตัวอยาง  โดยอาจมีพฤติกรรมบางขอ และมีพฤติกรรมอื่นๆ 
เพิ่มเติม (ซึ่งตองกําหนดไวลวงหนาวาพฤติกรรมอะไร) ที่ทาํใหผูประเมินแนใจไดวาบุคคลนั้น 
ไดแสดงความพยายามในการทํางานใหดีข้ึน  
  อยางไรก็ดี  เพื่อหลีกเลี่ยงความลาํเอียง  การประเมนิสมรรถนะ  ควรตองมีการทํา 
ความเขาใจรวมกันทั่วทั้งองคกรวาสมรรถนะใดหรือพฤติกรรมแบบใด เปนสิง่ที่องคกรคาดหวงัวา
ขาราชการจะตองม ี เพื่อหลกีเลี่ยงปญหาในการประเมินการนาํสมรรถนะมาใช  เปนการกําหนด 
กฎ กติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร  จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกร  มีความรู  ความ
เขาใจสมรรถนะใหตรงกันเสียกอน  เมื่อมีการประกาศใช  หากทุกคนเขาใจตรงกนั  ปญหาการ
ประเมิน ที่ตามมาก็จะมนีอย  ส่ิงที่ควรระลึกถึงคือ เปาหมายของการประเมินสมรรถนะ  คือ  การ
บริหารผลงาน  ดังนั้น  ส่ิงทีอ่งคกรตองการคือการที่ขาราชการแสดงพฤติกรรมที่พงึประสงคในการ
ทํางาน  ไมใชผลการประเมนิที่ไมผาน  ดังนั้น  องคกรกม็ีหนาที่ที่จะทาํใหบุคลากรเขาใจสมรรถนะ
ที่จะถกูประเมนิ ขาราชการเองก็ตองแสดงพฤติกรรมการทํางานที่องคกรตองการ  เพือ่ใหไดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
 
2.  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 2.1  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
  2.1.1  ความเปนมา  
   กรมการศึกษานอกโรงเรียน (กศน.) จัดตั้งขึ้นเมื่อวนัที่ 24 มีนาคม 2522  เปน
กรมหนึ่งในสังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  โดยมีรากฐานทีม่ั่นคงมาจาก “การศึกษาผูใหญ” ซึ่งเริ่มตน
ต้ังแตชวงปลายทศวรรษของป พ.ศ. 2473  เปนตนมา  เมื่อรัฐบาลไดตระหนกัถงึความจําเปน   ที่
จะตองจัดการศึกษาในรูปแบบอ่ืนเพื่อยกระดับอัตราการรูหนังสือ ซ่ึงขณะนั้นอัตราการรูหนงัสือ
ของประชากร ที่มีอาย ุ ต้ังแต 20 ปข้ึนไป  มีเพียงรอยละ 32  
   ในป  พ.ศ. 2483  รัฐบาลไดจัดตั้งกองการศึกษาผูใหญข้ึน  ในสํานักปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อรับผิดชอบงานการศึกษาผูใหญโดยตรง และไดริเร่ิมโครงการรณรงค 
เพื่อการรูหนงัสือทั่วประเทศพรอมกับประกาศใชกฎหมายบังคับใหประชาชนผูไมรูหนังสือที่มีอายุ
ระหวาง 20 – 45 ป  เสียคาเลาเรียนเปนรายปจนกวาจะผานการทดสอบวา  เปนผูรูหนงัสือแลว 
โครงการรณรงคฯ ดังกลาว  ประสบความสําเร็จพอสมควร  แตตองหยดุชะงักไป  เนื่องจากภาวะ
สงครามโลกครั้งที่ 2 
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   ในชวงระหวางพ.ศ. 2513 – 2523  ภารกิจการดําเนินงานของการจัดการศึกษา
ผูใหญไดขยายตัวและมีบทบาทหนาที่เพิม่มากขึน้  จนไดมีการตั้งกรมการศึกษานอกโรงเรียน เพือ่
จัดการศึกษานอกโรงเรียน สําหรับประชาชนทัว่ไปทีพ่ลาด และขาดโอกาสทางการศึกษาใหไดรับ
การศึกษาตลอดชีวิต ปจจุบันกรมการศึกษานอกโรงเรียน ไดปรับเปลีย่นสถานภาพเปนสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สังกัดสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร  มีจุดมุงหมายในการจัด
การศึกษาใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดีข้ึน  โดยใหบริการทางการศึกษา  ใน
หลากหลายรปูแบบ  ไดแก  การศึกษาสายสามัญการศึกษา และสายอาชีพ  และการศึกษาตาม
อัธยาศัย  ซึ่งสามารถเลือกเรยีนไดตามความตองการและความเหมาะสมกับสภาพความพรอมของ
ตนเอง สาระทีสํ่าคัญของการดําเนินงานการศึกษานอกโรงเรียน เพื่อเผยแพรและเปนขอมูลพื้นฐาน
แกผูสนใจศึกษา คนควาเกีย่วกับงานการศึกษานอกโรงเรียนเพื่อประโยชนกวางขวางอยางตอเนื่อง
ตอไป 
  2.1.2  บทบาทและหนาที ่
   สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน มีอํานาจหนาที่  ดังนี ้ (ศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา.  2548)  
    1. จัดทําขอเสนอนโยบาย  แผน  และหลักสูตร  การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศยั  รวมทั้งประสานความรวมมือและความชวยเหลือกับหนวยงานตางๆ ทัง้
ภาครัฐ และเอกชน  ทั้งในและตางประเทศ 
    2. สงเสริม และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการจัดการศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศยั  พฒันาระบบขอมูลสารสนเทศ และดําเนินการวิจัยเพื่อพฒันาการศึกษา 
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศยั 
    3.  สงเสริม สนับสนนุ ประสานงาน ระดมทรัพยากร พฒันาแหลงการเรียนรู  
ศูนยการเรียน และพัฒนาบคุลากรการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยและเครือขาย 
รวมทัง้กํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย 
    4.  สงเสริม ผลิต พัฒนา เผยแพรการเรียนรูและใหบริการดานวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา รวมทัง้บริหารจัดการสถานีวทิยุศึกษาและสถานีวทิยุโทรทัศน เพื่อ
การศึกษา 
    5.  ดําเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการสงเสริม 
สนับสนนุ  และประสานความรวมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 
    6.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนนุการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น 
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ที่เกีย่วของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
   เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลตามพนัธกจิ  สํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน  จึงไดกําหนดแนวนโยบาย  ดังนี ้
    1.  เรงจัด จัด และพัฒนาการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา ตาม
อัธยาศัยในดานการศึกษาพืน้ฐาน การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต 
และการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชนใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาและบริบท ของ
ชุมชน  ตลอดจนความตองการของกลุมเปาหมาย  โดยยึดชุมชนเปนฐาน และการบูรณาการ
กิจกรรมใหสอดคลองกับวิถชีีวิตของประชาชน  เพื่อเปนการสรางคน สรางงาน สรางรายได และ
อํานวยโอกาสใหประชาชนไดเรียนรูตลอดชีวิต  อันจะนาํไปสูสังคมแหงปญญา 
    2.  จัด สงเสรมิ และสนับสนุนใหเกิดกระบวนการเรียนรูในชุมชน  รวมทั้ง
พัฒนาแหลงการเรียนรูตลอดชีวิตและการใหบริการทางวิชาการเพื่อเตมิปญญาใหสังคม 
    3.  เรงรัดใหมรีะบบการประกันคณุภาพภายในของสถานศึกษาในสงักัด
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และมีระบบการรับรองมาตรฐานการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อเปนการกาํกับและดูแลมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให
เปนทีย่อมรับของสังคม 
    4.  เรงพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ตามแนวการปฏิรูประบบราชการ และ 
การปฏิรูปการศึกษา  เพื่อปรับเปลี่ยนองคกรเขาสูระบบการปฏิรูป  อยางมีประสิทธภิาพ  โดยเนน 
การปรับโครงสราง และกระบวนการทาํงานขององคกรทกุระดับ ใหมีความคลองตวัในการปฏิบัติงาน 
และเพิ่มการสรางพนัธมิตร  ยุทธศาสตร  เพื่อรวมจัดการศึกษานอกโรงเรียน รวมทัง้  การเสริมสราง
วัฒนธรรมและคานยิมที่ดีในการทํางานของบุคลากรทกุระดับ 
 2.2  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  2.2.1  ความเปนมา 
   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนหนวยงานราชการ  สังกัดสํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  
ไดแก  รายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษา รายการวทิยเุพื่อการศึกษา ส่ือคอมพิวเตอร 
เพื่อการศึกษา และสื่อการศกึษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสริมการเรียนรูสําหรับการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศยั  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุและสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา ซึ่งถือ
เปนหนวยงาน ที่มีภารกิจในการสงเสริมการ และสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียน ใหทัว่ถงึ
กลุมเปาหมายทุกชัน้ทุกระดับ  โดยเฉพาะอยางยิง่การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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ตลอดชีวิต โดยมีความเปนมา  ดังนี ้ (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2546: 1 – 8) 
    พ.ศ. 2495   ไดรับการจัดตั้งเปนกองเผยแพรการศึกษา เมื่อวันที่ 8  มีนาคม 
2495  สังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
    พ.ศ. 2497   จัดตั้ง “สถานวีทิยุศึกษา” ออกอากาศรายการวิทย ุเพื่อ
การศึกษาครั้งแรกเมื่อวันที่ 1 มกราคม 2497 
    พ.ศ. 2500   ทดลองใชรายการวทิยุโรงเรียนเปนครั้งแรก  
    พ.ศ. 2502   เร่ิมจัดรายการโทรทัศน “เพื่อนของโลก” ออกอากาศทางสถานี
วิทยโุทรทัศนไทยทีวีสีชอง 4 หรือชอง 9  ในปจจุบัน 
    พ.ศ. 2515   จัดตั้ง “ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา” สังกัดกรมวิชาการ โดยรวม
งานวทิยุและโทรทัศน งานผลิตเอกสาร กองเผยแพรการศึกษา สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
งานผลิตโสตทศันูปกรณ กรมวิชาการ และแผนกโสตทศันูปกรณ  กองการศึกษาผูใหญ  กรมสามญั
ศึกษาไวดวยกนั 
    พ.ศ. 2522   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโอนเขาสังกดักรมการศึกษา 
นอกโรงเรียน เมื่อวันที่ 24 มนีาคม 2522  เปนหนวยราชการระดับกอง 
    พ.ศ. 2526   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาไดยายสาํนกังานอาคารเดมิ
ภายในกระทรวงศึกษาธกิาร ถนนราชดาํเนินนอก มาอยูที่อาคารถนนศรีอยุธยา เขตราชเทวี 
กรุงเทพมหานคร  
    พ.ศ. 2527   กระทรวงศกึษาธิการอนมุัติ  “โครงการจัดตัง้ศูนยผลิตรายการ 
วีดิโอเทปเพื่อการศึกษา” มีการตอเติมอาคารดานทิศตะวันตกของศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
เมื่อวันที่ 22 มิถุนายน 2527  ติดตั้งอุปกรณผลิตรายการเสร็จสมบูรณในเดือนกนัยายน 2528 และ
เร่ิมจัดและผลิตรายการโทรทัศนต้ังแตเดือนมกราคม 2529 
    พ.ศ. 2536   คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบ ใหดําเนนิการจัดตั้งศูนยผลิต
รายการโทรทศันและวิดีโอเทปเพื่อการศึกษา บริเวณคลอง 5 ถนนสายรังสิต-นครนายก  อําเภอ
ธัญบุรี  จงัหวดัปทุมธาน ี เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพกาํลังการผลิตรายการโทรทัศน  
    พ.ศ. 2537   ทดลองจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมไทยคมออกอากาศ
คร้ังแรกเมื่อวนัที ่12 สิงหาคม ทางสถานวีิทยโุทรทัศนเพื่อการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (ETV) 
    พ.ศ. 2542   เร่ิมผลิตและเผยแพรส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อ 
การศึกษา เพือ่การทาํงาน  
    ตอมาในป พ.ศ. 2546  ภายใตโครงสรางใหมของกระทรวงศึกษาธกิาร  
ไดมีการปรับโครงสรางหนวยงานอีกครั้งหนึ่ง  โดยยายสงักัดศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาไปอยู 
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ภายใตสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  โดยจัด 
โครงสรางองคกรเปนการภายใน  ใหสอดคลองกับภารกิจหนาที่ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
(ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา.  2547ข) 
  2.2.2  โครงสรางการบริหารงานของศนูยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
   โครงสรางการบริหารงานของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ที่ปรับใหมแยกเปน
สวนตางๆ  ดังนี ้  
   1.  สวนอาํนวยการ  โครงสรางภายในแบงเปน  3 ฝาย  ดังนี ้
    1.1  ฝายบริหารงานทัว่ไป 
    1.2  ฝายการเงินและบัญช ี
    1.3  ฝายพัสดุ 
   2.  สวนแผนงานและพัฒนาบุคลากร โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย  ดังนี ้
    2.1  ฝายแผนงานและงบประมาณ 
    2.2  ฝายขอมลูสารสนเทศ 
    2.3  ฝายพฒันาบุคลากร 
    2.4  ฝายวิจยัและประเมินผล 
   3.  สวนจัดการทรัพยากร  
   4.  สวนวิศวกรรมและซอมบํารุง โครงสรางภายในแบงเปน 3 ฝาย  ดังนี ้
    4.1  ฝายพฒันาระบบวิศวกรรม 
    4.2  ฝายติดตั้งและซอมบํารุง 
    4.3  ฝายพฒันาเครือขายคอมพิวเตอร 
   5.  สวนผลิตรายการวทิยุเพือ่การศึกษาตามหลกัสูตร 
   6.  สวนผลิตรายการวทิยุเพือ่การศึกษาตามอัธยาศัย โครงสรางภายในแบงเปน  
2 ฝาย  ดังนี ้
    6.1  ฝายผลิตรายการวิทย ุ
    6.2  ฝายขาววิทย ุ
   7.  สวนรายการและออกอากาศทางวิทย ุ
   8.  สวนเทคนคิวิทย ุ โครงสรางภายในแบงเปน 2 ฝาย  ดังนี ้
    8.1  ฝายบันทกึเสียง 
    8.2  ฝายควบคุมการออกอากาศรายการวทิย ุ
   9.  สวนผลิตรายการโทรทัศนและมัลติมีเดียเพื่อการศึกษาตามหลักสตูร  
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โครงสรางภายในแบงเปน  2 ฝาย  ดังนี ้
    9.1  ฝายผลิตรายการโทรทศันเพื่อการศึกษาตามหลักสตูร 
    9.2  ฝายมัลติมีเดียเพื่อการศึกษา 
   10. สวนผลิตรายการโทรทัศนเพื่อการศึกษาตามอัธยาศยั โครงสรางภายใน
แบงเปน  2 ฝาย  ดังนี ้
    10.1  ฝายผลติรายการโทรทัศน 
    10.2  ฝายศิลปกรรม 
   11.  สวนรายการและออกอากาศทางโทรทัศน โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย 
ดังนี ้
    11.1  ฝายจัดรายการและออกอากาศ 
    11.2  ฝายกํากับการออกอากาศ 
    11.3  ฝายพฒันาการออกอากาศ 
    11.4  ฝายขาวโทรทัศน 
   12.  สวนศูนยผลิตรายการโทรทัศนและวดีิโอเทป (ศูนยฯ รังสิต) โครงสราง
ภายในแบงเปน 3 ฝาย  ดังนี ้
    12.1  ฝายบริหารงานทัว่ไป 
    12.2  ฝายผลติรายการโทรทัศน 
    12.3  ฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง 
   13.  สวนเทคนิคโทรทัศน โครงสรางภายในแบงเปน  4 ฝาย  ดังนี ้
    13.1  ฝายบันทกึเทปรายการ 
    13.2  ฝายชางภาพ 
    13.3  ฝายตัดตอรายการโทรทัศน 
    13.4  ฝายควบคุมระบบออกอากาศโทรทศัน 
   14.  คณะกรรมการตรวจพิจารณารายการโทรทัศน 
    15.  สวนสงเสริมการผลิตสื่อการศึกษาเพื่อคนพิการ 
  2.2.3  ภารกจิหลกั 
   ภารกิจหลักของศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา สามารถจําแนกได  ดังนี ้ 
(ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา.  2548: 7 – 9) 
    1. จัดและผลติรายการโทรทัศนและวีดิทศันเพื่อการศึกษาเพื่อเสริมการศึกษา
ในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย  สําหรับนักเรียนนกัศึกษา  ในระดับ 
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ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน และตอนปลาย  และประชาชนทัว่ไป  ในหลากหลายสาขาวิชา
และความรูทัว่ๆ ไปที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในปจจุบันเพือ่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
    2.  จัดและผลิตรายการวทิยเุพื่อการศึกษา  เพื่อเสริมการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  สําหรับนักเรียนนกัศึกษาในระดบัประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย และประชาชนทั่วไป  ในหลากหลายสาขาวิชาสอดคลองกับ
การจัดผลิตรายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษา 
    3.  จัดและผลิตสื่อคอมพิวเตอร เพื่อการศกึษา  ดําเนนิการในลักษณะของ 
ส่ือสะสม (Multimedia) อาทิ  ส่ือคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ส่ือ CD-ROM และการสื่อสารผาน
เครือขาย อินเทอรเน็ต  เพื่อเปดโลกทรรศ ในการเรียนรูของนักเรียนในระบบโรงเรียน  นักศึกษา 
นอกระบบโรงเรียน และประชาชนทั่วไป  ใหสามารถเรียนรูจากสื่อที่ตอบสนองความแตกตาง
ระหวางบุคคล  ตลอดจนสงเสริมปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิต  
    4.  จัดและผลิตสื่อการศึกษาเพื่อคนพิการ  โดยนอกจากจัดทําเปนรายการวทิย ุ
และรายการโทรทัศน และวีดิทัศนเพื่อการศึกษาแลว ยงัจัดทําในรูปส่ืออ่ืนๆ อีก อาท ิส่ืออักษรเบรลล 
หนงัสือเสียง ส่ือภาพนนู ซดีีรอม ที่สามารถใหบริการกลุมเปาหมายคนพิการไดหลากหลายมากขึ้น 
เพื่อเสริมการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศยัในหลากหลาย 
สาขาวิชาและความรูทัว่ๆ ไป ที่สอดคลองกับสภาพทางสังคมและความตองการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตดานตางๆ  
    5.  ศึกษาคนควา  ทดลอง  วจิัย และพัฒนาปรับปรุงสื่อการศึกษา  โดย
ส่ือการศึกษาที่ผลิต  นอกจากเผยแพรออกอากาศทางสถานวีทิยุกระจายเสียง และสถานวีทิยุ
โทรทัศนแลว ยังดําเนนิการศึกษา คนควา และทดลองสือ่การศึกษาหลายรูปแบบของสื่อประสม  
มีการจัดพมิพเอกสารประกอบ/คูมือที่จะใชกับเทปเสียง  แผนซีดี ซีดีรอม และวีดิทัศน เพื่อนาํไปใช
ทดลองเปนรายวิชา เชน คณิตศาสตร  ภาษาองักฤษ  เปนตน  เพื่อใหผูเรียนรูสามารถศึกษาเรียนรู
ดวยตนเองได  สอดคลองกับการศึกษาในปจจุบัน ที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลางมากขึน้  นอกจากนี้  
ยังจัดทาํคูมือรับชมรายการวทิยุและโทรทัศน  เอกสารประชาสัมพันธรายการเพื่อการศึกษา และ
การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาดวย 
    6.  บริการสื่อการศึกษาใหแกหนวยงาน และสถานศึกษา โดยจัดใหมกีาร
สําเนา และบริการสื่ออิเล็กทรอนิกส  อาทิ  แผนซีดี  ซีดีรอม  วีดิทัศน  เทปเสียง  เปนตน  โดยม ี
การกระจาย และหมนุเวยีนสื่อผานหนวยงานเครือขายทั้งสวนกลาง และสวนภูมิภาคอยางทัว่ถงึและ
มีประสิทธิภาพ  เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีข้ึน ซึง่ผลิตรายการถายทอดสด ทาง
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สถานวีทิยุโทรทัศน และสถานีวทิยุกระจายเสียงเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา  การประชาพจิารณ 
การอบรมทางไกลรวมกับหนวยงานเครือขาย กระทรวงศึกษาธกิาร และหนวยงานของกระทรวงอืน่ๆ 
เปนตน 
    7.  จัดเผยแพรออกอากาศรายการวทิยุและรายการโทรทัศนเพื่อการศึกษา 
     7.1  การเผยแพรรายการโทรทัศน ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาไดผลิต
รายการโทรทศันเพื่อการศึกษา โดยเผยแพรรายการออกอากาศทางสถานวีทิยุโทรทศัน  2 ชองทาง
คือ 
      7.1.1  ทางสถานวีิทยุโทรทศันเพื่อการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
(ETV) ออกอากาศผานสัญญาณดาวเทียมไทยคม โดยตรง (Direct-to-Home) ในระบบ KU-Band 
ชอง 96 ซึ่งมีชัว่โมงการเผยแพรออกอากาศรวมทั้งสิน้ 5,490 ชั่วโมง/12,520 รายการ/ป 
      7.1.2  ทางสถานวีิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย  ชอง 11   
กรมประชาสัมพันธ (สทท. 11) เนื้อหารายการสวนใหญเปนการใหความรูตามอัธยาศัย  โดย 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ไดมีสัญญาเชาเวลาออกอากาศกับทาง สทท.11  สัปดาหละ 30 นาท ี
ในทุกวนัอาทติย เวลา 10:00-10:30 น. นอกเหนือจากการเชาเวลาดังกลาว สทท.11 ไดอนุเคราะห
เวลาออกอากาศฟรีแกศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาอีก เปนเวลาประมาณสัปดาหละ 1 รายการ 
ความยาวรายการละ 30 นาที หรือ จํานวน 52 รายการ/26 ชั่วโมงตอปโดยประมาณ 
     7.2  การเผยแพรรายการวทิยุเพื่อการศึกษา จัดเผยแพร 2 ชองทาง คือ 
      7.2.1  ทางสถานวีิทยุศึกษา ของกระทรวงศึกษาธกิาร 2 ระบบ คือ 
ระบบ F.M. ความถี่ 92 MHz และ ระบบ A.M. ความถี ่1161 Hz ระหวางเวลา 6:00-20:00 น.  
วันละ 14 ชั่วโมง โดยมีชั่วโมงการเผยแพรออกอากาศรวมทั้งสิน้ 1,288 ชั่วโมง/3,073 รายการ/ป 
      7.2.2  ทางสถานวีิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยเพื่อการศึกษา  
ทั้งระบบ F.M. และ A.M. รวม 11 สถาน ีโดยมีชั่วโมงการเผยแพรออกอากาศรวมทัง้สิ้น  
6,204 ชั่วโมง/6,363 รายการ/ป 
    8.  พัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษาในดานผูผลิต  ทั้งวทิยุเพื่อ
การศึกษา  โทรทัศนเพื่อการศึกษา  โดยการฝกอบรม การศึกษาดูงาน  ทั้งนกัวิชาการ  ชางเทคนิค 
และบุคลากรสนับสนนุ  สวนในดานผูใช มีการเผยแพรใหความรูเกี่ยวกับแหลงขอมูลและวิธีการใช
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
   สรุปไดวา  ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา เปนหนวยงานราชการสังกัดสํานัก 
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานกังานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ทีม่ีบทบาทภารกิจหลัก ใน
การผลิตและเผยแพรส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก รายการโทรทัศนและวีดิทัศนเพื่อการศกึษา 
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รายการวิทยุเพื่อการศึกษา  ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศึกษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อ
สงเสริมการเรียนรู  สําหรับการศึกษาในระบบ  นอกระบบ และตามอัธยาศัย  โดยการใหบริการสื่อ 
แกหนวยงานและสถานศึกษา  รวมทั้งจัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิยุและรายการโทรทัศน
เพื่อการศึกษา ถือเปนหนวยงานทีม่ีภารกิจในการสงเสริมการและสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียน
ใหทัว่ถึงกลุมเปาหมายทุกชัน้ทกุระดับ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกล และการศึกษา  
ตามอัธยาศัยตลอดชีวิต 
  2.2.4  บุคลากรและตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 
   บุคลากรของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  ตามกรอบโครงสรางแผนอตัรากําลัง 
5 ป (พ.ศ. 2540 – 2544) ประกอบดวยขาราชการ จาํนวน 185 อัตรา และลูกจางประจํา จาํนวน 
35 อัตรา  รวมทั้งสิน้  220 อัตรา  แตเนื่องจาก สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน มีนโยบาย
เกลี่ยอัตรากาํลังจากสวนกลางออกไปยงัสวนภูมิภาค  ประกอบกับศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา มี
อัตราวางและบุคลากรขอยาย  ทําใหปจจบัุนมีบุคลากรปฏิบัติงานจรงิเพียง 153 คน  จําแนกเปน
ขาราชการจาํนวน 130 คน และลูกจางประจําจาํนวน 23 คน รายละเอียดของบุคลากรจําแนกตาม
กลุมงานในหนาที่ความรับผิดชอบ (ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา.  2548: 9)  ดังนี ้
    1.  ขาราชการ ไดแก  ผูบริหารระดับสูง ผูเชี่ยวชาญ นกัวชิาการศึกษา วิศวกร  
นักวชิาการชางศิลป   ชางเทคนิค  เจาหนาที่อํานวยการ (การเงนิและบญัชี พัสดุ และยานพาหนะ 
บริหารงานทั่วไป) และผูประกาศ  เปนตน 
    2.  ลูกจางประจํา  ไดแก  พนักงานขับรถ  คนงาน นักการภารโรง  พนกังาน 
รับโทรศัพท พนักงานบันทึกขอมูล ลูกมือชาง ชางภาพ ชางเขียน และชางอุปกรณโสตทัศนูปกรณ  
เปนตน 
   จากการวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานบุคลากรของศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
จํานวน 153 คน  พบวา  สวนใหญเปนตําแหนงนักวิชาการศึกษา  จํานวน 70 คน  รองลงมาเปน
ตําแหนงดานอํานวยการจํานวน 42 คน (รวมลูกจางดวย) ตําแหนงชางเทคนิค  จํานวน 34 คน 
ตําแหนงวิศวกร  จํานวน 4 คน และนอยที่สุด คือ ตําแหนงผูประกาศ จาํนวน 1 คน และตําแหนง
ชางพิมพ 1 คน  ทัง้นี ้ เมื่อพจิารณาบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ในระดับหวัหนาสวน/ฝาย ซึ่งสวนใหญ
เปนขาราชการระดับ 7 – 8   มีจํานวน 38 คน และมีบุคลากรที่ไมไดเปนหวัหนาสวน/ฝาย  แตเปน
ขาราชการระดับ 8 จํานวน 23 คน  ซึ่งบุคลากรกลุมหลงันี ้ ถอืวา  เปนผูชํานาญการ และเปน
ขาราชการระดับสูงของหนวยงาน  เชนเดยีวกับหัวหนาสวน/ฝาย 
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3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของภายในประเทศ   
  ดุจดาว  ดวงเดน (2540)  ไดศึกษาเกีย่วกบัการพัฒนาอาชีพ  โดยเนนสมรรถนะ 
กรณีศึกษา  พนักงานสายเงนิฝาก–บัญชี ธนาคารไทยทนุ จาํกัด (มหาชน)  โดยการกําหนด
องคประกอบของสมรรถนะเพื่อนาํไปวางระบบเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาอาชพี รวมกบั 
หลักเกณฑของพนักงานในสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยทน ุจํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา  
ธนาคารมีการพฒันาอาชพีอยางเปนระบบ  แตมีปจจัยบางอยางที่สามารถสงเสริม  การพัฒนา
อาชีพที่เนนสมรรถนะได  เชน  การกําหนดรายละเอียดงาน (Job Description) การกําหนด
แผนพัฒนาบคุลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนปจจัยในการกําหนดความรู 
(Knowledge)  ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่เปนสมรรถนะมาตรฐานของพนักงานสายเงนิ
ฝาก-บัญชีไดตอไป 
  พิทยา  นันทวจิิตร (2541) ไดศึกษาเกีย่วกบัการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสินเชื่อ 
กรณีศึกษาพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวย  อําเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื  ธนาคาร เพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร  โดยศกึษาถงึแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนกังานสนิเชื่อ
ระดับหัวหนาหนวยอาํเภอในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร  ซึง่ผลการศึกษา พบวา การพฒันาพนักงานสินเชื่อระดับหวัหนาหนวยอาํเภอใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  จะตองใหความสําคญักับการพฒันาสมรรถนะทีเ่กี่ยวของกับ
ความรูเกีย่วกบัองคกรในเรือ่งวิสัยทัศนขององคกร การมุงลูกคา  การควบคุมอารมณ  ความรูในการ
ปฏิบัติหนาที่ในเรื่องระบบสนิเชื่อเกษตร  การบริหารแบบมีสวนรวม  การทาํงานเปนทีม เปนตน และ
สรางทัศนคติที่ดีตอเกษตรกรลูกคา  องคกร และสังคม  โดยยึดถือคุณธรรม จริยธรรม รวมถงึพฒันา
ดานการใชเทคโนโลยีสมยัใหม การตลาดและการพิจารณางานในเชิงธุรกจิ 
  บุศยมาศ  มารยาตร (2542)  ไดศึกษาเรื่องการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุย  กรณีศึกษาการปโตรเลียมแหงประเทศไทย โดยศกึษาเกี่ยวกับ 
การประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทาํการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนกังานฝายทรพัยากรบุคคล  จํานวน 30 คน โดยประเมินสมรรถนะของนักพฒันาทรัพยากร 
มนุษยใน 5 สมรรถนะ คือ การวางแผนยทุธศาสตรและการจัดการบริหารจัดการองคกร การพัฒนา 
แผนการใชและการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม  การพัฒนาและเพิม่พูนประสิทธภิาพของบุคลากร
ในองคกร การจัดสรรคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน และการจัดทาํแผนพัฒนาการพนกังาน และ
แรงงานสัมพนัธ  ผลการศึกษาสรุปไดวา  สมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ภายในฝาย
ทรัพยากรบุคคล  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  โดยเฉพาะสมรรถนะดานการพฒันาและเพิ่มพูน 
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ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกร การวางแผนยุทธศาสตร และการบริหารจัดการองคกร อยูใน 
ระดับคอนขางสูง  
  เจณศจี  ไพบูลยสวัสด์ิ (2542)  ไดศึกษาเรื่อง  สมรรถนะของหวัหนาแผนก สังกัดฝาย 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  โดยมวีัตถุประสงค เพื่อศึกษา 
การกําหนดสมรรถนะหลัก ที่จําเปนในการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกฝายพฒันาทรัพยากรบุคคล  
องคกรโทรศัพทแหงประเทศไทย  ใหสอดคลองกับวิสัยทศันขององคกร และเหมาะสมกับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรในอนาคต  เพื่อนํามาใชในการพฒันาศกัยภาพของหวัหนาแผนก  โดยทํา 
การศึกษาวิจยัดวยการเก็บขอมูลจากการสมัภาษณ และใชแบบศึกษาสมรรถนะหลกัที่จาํเปน ใน
การปฏิบัติงานของหวัหนาแผนก  สําหรับผูบริหารระดบัผูอํานวยการกอง  พบวา 
   1.  สมรรถนะหลักที่จําเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกตามระดับความ
คิดเห็นของผูบริหารระดับผูอํานวยการกองที่ใหความสาํคัญเปนอยางยิ่ง โดยเรียงตามลําดับความ 
สําคัญจากมากไปนอย ไดแก สมรรถนะทางดานจริยธรรม และทัศนคติในการทาํงาน 
   2.  สมรรถนะหลัก ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกตามระดับความ 
คิดเห็นของผูบริหารระดับผูอํานวยการกองที่ใหความสาํคัญอยางมาก โดยเรียงลําดบัความสาํคัญ
จากมากไปนอย  ไดแก  ภาวะการเปนผูนาํ  ทักษะในการทํางาน  การวางแผน และการจัดการ  
การตดิตอส่ือสารประสานความรวมมือ  การแกไขปญหา และการตัดสินใจ ความรู ความคิด
สรางสรรค  วสัิยทัศนในการทํางาน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   3.  สมรรถนะหลัก ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนก  ตามระดับความ 
คิดเห็นของหัวหนาแผนก  มคีวามเห็นดวยที่สุดกับระดับความคิดเหน็ของผูบริหาร  ระดับ
ผูอํานวยการกอง ที่วาสมรรถนะดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ ทักษะในการทํางาน ความ 
คิด สรางสรรค การติดตอส่ือสารประสานความรวมมือ  ความรู  ภาวะการเปนผูนํา การวางแผน
และการจัดการเทคโนโลยี  สารสนเทศและวิสัยทัศนในการทํางาน มีความสาํคัญมากตอการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหวัหนาแผนก แตการจัดเรียงลําดบัความสาํคัญของระดับความคิดเห็นของ 
ผูอํานวยการกองกับหัวหนาแผนกมีความแตกตาง  
  พุฒิ  เดนสมพรพันธ (2543) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะเพื่อเปนแนวทาง ในการออกแบบ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษาสํานักงานสาขาพระราม 4  ธนาคารเพื่อการสงออก
และนําเขาแหงประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อศึกษาสมรรถนะมาตรฐานในงาน (Standard 
Job Competency) ของงานสินเชื่อและงานปฏิบัติการสินเชื่อ  เพื่อเปนแนวทางในการประยุกตใช
รูปแบบของสมรรถนะมาตรฐานที่ศึกษาไดมาเปนแนวทางในการออกแบบกิจกรรม  เพื่อพฒันา
บุคลากร  โดยใชกรณีศึกษาสาขาพระราม 4  ธนาคารเพือ่การสงออก และนําเขาแหงประเทศไทย ซึ่ง
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ผลการศึกษา พบวา  ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย เปนสถาบันการเงนิที่ต้ังขึ้น
โดยมีเปาหมายที่จะใหบริการทางการเงิน  เพื่อเพิม่สมรรถนะในการแขงขันของนักธุรกิจไทยในตลาด
การคาโลก  ทาํใหธนาคารมสีมรรถนะหลกัที่สนับสนนุเปาหมายอยางชัดเจน คือ การเปนผูเชีย่วชาญ
ดานการบริการทางการเงินแกผูสงออก สงผลใหเกิดการจัดกรอบของการใหบริการของธนาคาร  ที่
มุงเนนการชวยเหลือผูสงออกทางดานการเงินแบบครบวงจร  โดยมหีนวยงานสินเชื่อ และบริการ
สินเชื่อเปนหนวยงานหลัก  โดยที่มีรูปแบบของสมรรถนะเพื่อรองรับสมรรถนะหลกัขององคกร เพื่อให
พนกังาน ในงานสนิเชื่อ ใชในการดําเนนิงานบริการ  ดานการเงนิทุกประเภท ที่สํานกังานสาขา
ดําเนนิการ และภายใตกรอบระเบียบ  ในการดําเนนิงานของทั้งธนาคาร และกฎระเบยีบการคา
ระหวางประเทศ 20 สมรรถนะ คือ  ความรูและทักษะในการทาํงาน  เทคโนโลยีสารสนเทศ การเขียน
รายงานและการนําเสนอ การจัดกระบวนการทาํงาน  แนวคิดเกี่ยวกับการดําเนนิธุรกจิขององคกร 
ความชาํนาญในการใชคอมพิวเตอร  ภาษาอังกฤษ  การวิเคราะห  การแกปญหาและการตัดสินใจ 
การบริหารนโยบาย  การบรหิารทรพัยากรมนุษย  การทาํงานเปนทีม การเจรจาตอรอง  การบริหาร
การเปลี่ยนแปลง  ความคิดริเร่ิม  การคิดนวัตกรรมและการมองภาพในอนาคต  การพัฒนา การ
อํานวยการ  และการบริหารงานภาวะผูนาํ และการบริการลูกคา  ซึ่งจากการศึกษาตามรูปแบบของ
สมรรถนะทั้ง 20 สมรรถนะ พบวา สมรรถนะมาตรฐานในงานสนิเชื่อและปฏิบัติการสินเชื่อจะตอง
ประกอบไปดวย  8  สมรรถนะ คือ  ความรูและความสามารถการทาํงานในหนาที ่ เทคโนโลยี
สารสนเทศ  การเขียนและการนําเสนอรายงาน การจัดกระบวนการทาํงาน  แนวคิดเกี่ยวกับการ
ดําเนนิธุรกิจของธนาคาร  ความชาํนาญในการใชคอมพิวเตอร  การทํางานเปนทีม  และการบริการ
ลูกคา 
  ปริญญ  พิชญวิจิตร (2544) ไดศึกษาเรื่องการออกแบบรายการสมรรถนะในงานของ
บริษัท บางจากปโตรเลียม จาํกัด (มหาชน) โดยมีจุดมุงหมาย  เพื่อศึกษาแนวทางในการกําหนด
รายการสมรรถนะ และนาํไปประยุกตใชสําหรับการกําหนดรายการสมรรถนะของบรษิัท บางจาก
ปโตรเลียม จาํกัด (มหาชน)  โดยใชสวนงานของบริษทัฯ เปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  5 สวน  ผูให
ขอมูล คือ บุคลากรในแตละสวนรวม  51 คน  ผลการวิจยัสรุปได ดังนี ้  1) สมรรถนะในงานที่ได
จากการวิจยั  คือ  ความมุงมั่นสูความสําเร็ จ การจัดการงาน ความสามัคคีและการทํางานเปนทีม  
การคิดวิเคราะห  การสื่อสาร  สํานึกรับผิดชอบและความนาเชื่อถือ และภาวะผูนํา  2) ความสามารถ 
ที่เปนพืน้ฐานรวมกันมี 2 รายการ คือ  ความมุงมั่นสูความสําเร็จ และการจัดการงาน 
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 3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของตางประเทศ 
  แบลนเซโร โบโรสกี และ เดอร (Blancero, Boroski; & Dyer.  1996) ไดศึกษา 
เกี่ยวกับสมรรถนะที่ตองการในหนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักที่จําเปน 
ตอการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน  3 สวน  คือ  
   1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะที่ทกุตําแหนงงานใน
หนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษยตองมี ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี ้
    กลุมที ่1  ศักยภาพสวนบุคคล  (Personal  Integrity)  ประกอบดวย  
3 สมรรถนะ คือ  จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบัติงาน (Standard of Quality) 
และการตัดสินใจโดยอาศยัหลักของความเปนเหตุเปนผลและความเปนจริง  
    กลุมที ่2 การมุงความกาวหนาและแรงผลกัดัน (Ambition and Drive) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสาํเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
ความมัน่ใจ (Self Confidence) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Enthusiasm and 
Commitment) 
    กลุมที ่3  ทักษะในการทาํงานเปนทีม (Team Skill) ประกอบดวย  
4 สมรรถนะ คือ  การสื่อสาร (Communication)  การฟงและการตีความ (Listening)  
การสรางความสัมพนัธ (Relationship Building) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
   2.  สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เปนสมรรถนะเสริมที่ใช ในการ 
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ การสรางผลกระทบทางออม (Influence)  การใช
ทรัพยากรอยางรูคุณคา (Utilization of Resource)  ความตระหนกัในการตองการของลูกคา 
(Cluster Awareness) ความคิดสรางสรรค (Creativity) การตั้งคาํถามและตีความ (Questioning) 
และความรูสึกสวนบุคคล (Organization Astuteness)  
   3.  สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Role-Specific Competency) ประกอบดวย 
6สมรรถนะ คือ  สมรรถนะของผูปฏิบัติงานดานการศึกษา และสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Strategist / Generalist)  การรเิร่ิม และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Initiative Leader)  การสนับสนุนงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Operation Support) ที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Consultant) ผูนําดาน
การบริหารทรพัยากรมนษุย (Human Resource Organization Leader)  โดยทีท่ั้ง  6 ตําแหนง 
งานจะประกอบดวย 33 สมรรถนะ ที่แตละตําแหนงงานตองการตางกนั และตอบสนองหนาที ่
การทาํงานเฉพาะทาง 
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  เอิรน และคนอื่นๆ (Hearn; et al.  1997)  ไดศึกษาเรื่องการกําหนดความสามารถ
เฉพาะของวิชาชีพในออสเตรเลีย ทีม่ีตอกรอบงาน  เพื่อการพัฒนาวิชาชีพวา  ความสามารถของ
วิชาชพีไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลกัษณะทีเ่หมาะสม  เชน  ความรู (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) และทัศคติ (Attitude) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี ้ จะเปนพืน้ฐาน
รวมกันของสมรรถนะ (Competency) ดังนั้น  ความสามารถทางวิชาชีพ คือ  คุณลักษณะรวมกัน 
ที่เปนพืน้ฐานใหเกิดความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ  ผลการวจิัย  พบวา   ในการศึกษา
กลุมตัวอยาง 7 วิชาชพี  ไดแก  นักบัญชี  วิศวกร  นกับริหารทรพัยากรมนุษย  นักการตลาด  
นักสงัคมสังเคราะห  ครู  และสถาปนิก  ในทกุสายอาชพีมีปจจัย  ดานความสามารถรวมกนั  คือ   
การแกปญหา  การเขาไปมีสวนรวมในวิชาชีพ  กรอบความคิดของการอางอิง  ความสามารถทาง
อารมณ  ความรูเกี่ยวกับองคกร  การทํางานเชงิรุก และการมุงมั่นเกี่ยวกับลูกคา 
  เบคเกอร ยูเซลิด และ ไอริช (Becker; Huselid; & Ulrich.  2001) ไดวจิัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลกั  ซึ่งทุกองคกรควรมี  โดยทาํการศึกษากลุมธุรกิจเครื่องไฟฟา  กลุมธรุกิจยา และ 
กลุมธุรกิจที่ผลิตสินคาอุปโภคและบริโภค  พบวา  สมรรถนะหลกัทีอ่งคกรม ี ไดแก  สมรรถนะดาน
การเปนผูนาํ  การจัดการ  ซึ่งในแตละสมรรถนะจะมีการแบงออกเปนหวัขอยอยๆ เพือ่ใหเหมาะสม
กับลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง  เชน  ผูบริหารระดับสูงจะมีสมรรถนะ ดานการเปน
ผูนํามากกวาพนกังานบัญช ี ขอสรุปที่ไดจากงานวิจัยนี ้ สรุปไดวา  การที่องคกรจะมสีมรรถนะใดนัน้ 
ข้ึนอยูกับลักษณะงาน  วัฒนธรรมขององคกร  ตลอดจนแนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดจากการนําสมรรถนะมาใชในองคกร   



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

   
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี  ทาง
การศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสรางคูมอืการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานกับริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน  เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะ และคูมอื 
ไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  โดยแบงการศึกษาเปน  4 ข้ันตอน คือ  ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสาร 
และการสรางเกณฑสมรรถนะ ตอนที ่2  การสรางคูมือ และการตรวจสอบคุณภาพคูมือ  โดย 
ผูเชี่ยวชาญ  ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช และการจัดลําดับความ 
สําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม และรายสมรรถนะ ตอนที ่4  การจัดสนทนากลุม (Focus 
Group)  เพื่อนาํเสนอผลการศึกษาที่ไดจากการจัดสนทนากลุมมาปรับปรุงคูมือ 
 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาที่เปน
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8) ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และ
ขาราชการระดับ  8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะเปนผูบริหาร จํานวน  61 คน 
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือ 
การประเมนิบคุคล   โดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   ผูวิจัยสุมตัวอยางจากประชากร 
จํานวน  30 คน  โดยกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง คือ  มีความสนใจและตองการพัฒนา และ
เพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑ  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  รวมทัง้
ยินดีใหความรวมมือในการวจิัย 
  กลุมตัวอยาง ที่ใชในขั้นตอน การจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ภายหลงั  การ 
ตรวจสอบ ความเปนไปได ในการนําคูมือไปใชกับกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห ผูวิจยัไดจัดสนทนากลุม 
(Focus Group)  โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จํานวน 10 คน คือ ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบ
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ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช จํานวน  4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษา และตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนําคูมือไปใช จํานวน  4 คน และผูเชีย่วชาญ  จาํนวน  2 คน    
 
ขั้นตอนดําเนินการวิจัย 
 ในการดําเนนิการวิจยั  เพื่อพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพือ่ศึกษา 
ความเปนไปไดในการนาํเกณฑสมรรถนะ และคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูวจิัยได
ดําเนนิการวิจยัตามลําดับข้ันตอน  ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ   
  1.1  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วกับการประเมนิสมรรถนะ/
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน รวมทัง้การศึกษาแนวคิดในการสรางแบบประเมนิ 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา        
  1.2  ศึกษา และวิเคราะหขอมูล การบรหิารงาน  บทบาท  ภารกิจของศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สมรรถนะหลกั และเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ที่ตองการของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  การสรางแบบประเมินสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  
วัตถุประสงคในการประเมิน  เพื่อนําผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมี
แนวทางในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพมากขึ้น และเปนขอมูลปอนกลับใหกบัผูบริหาร 
ไดทราบถึง ผลการปฏิบัติงานของตนเอง  ดังนัน้   การสรางแบบประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน  จึงตองครอบคลุมบทบาทหนาที ่และภารกจิของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  จากการสังเคราะหตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competencies) สําหรับขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 8  สมรรถนะได ครอบคลุมบทบาทหนาที่ และภารกิจของการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมแลว ผูวิจัยไดนาํตนแบบสมรรถนะหลักที่ใชในการประเมินแตละสมรรถนะ
มากาํหนดเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  1.3  สัมภาษณปลัดกระทรวงศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา พรอมทั้งศกึษาแนวคิดเกีย่วกบัเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และเกณฑสมรรถนะที่ไดมาใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ 
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เพื่อสรางเครื่องมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา นาํผลการสงัเคราะหเอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณมาสังเคราะห
เปนภาพรวม   
  1.4  สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน  
การปฏิบัติงาน และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ในการสราง
พฤติกรรมบงชี้ ในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้  ผูวิจัยไดกรอบแนวทางในการสรางจากการดําเนินสังเคราะห
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ  สังเคราะหเกณฑสมรรถนะและพฤตกิรรมบงชี้
คุณภาพผลการปฏิบัติงาน  และการวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน  บทบาทภารกิจของ 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  จากการสังเคราะหสรุปผลได คือ  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสราง
คูมือ  ผูวิจยัไดนําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
ประกอบดวยสมรรถนะหลกั (Core Competencies)  8 สมรรถนะ  ดังตอไปนี ้
   1.4.1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement  Motivation)  
   1.4.2  การบรกิารที่ดี (Service  Mind)  
   1.4.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
   1.4.4  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
   1.4.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
   1.4.6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   1.4.7  การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   1.4.8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
  จากการสังเคราะหตนแบบสมรรถนะหลัก (Core Competencies) สําหรับขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  8 สมรรถนะ  ผูวิจัยไดนําตนแบบสมรรถนะหลักที่ใชในการ
ประเมินแตละสมรรถนะมากาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เมื่อได
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินแลว  ผูวิจยัไดนําเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มาสรางเปนแบบประเมนิ  ความสอดคลองของเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปให
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  3 คน  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  โดยพจิารณาความสอดคลอง
ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และนําผลการวเิคราะห  หาคาดัชนีความ 
สอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้  โดยมเีกณฑในการพิจารณาคือเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ในราย
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สมรรถนะที่มคีวามเที่ยงตรง  ตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  นําเกณฑพฤติกรรม
บงชี ้ที่ไดไปสรางแบบประเมินสมรรถนะ  โดยแยกเปนแบบประเมินรายสมรรถนะทัง้ 8 สมรรถนะ  
  1.5  กาํหนดเกณฑสมรรถนะ และพฤติกรรมบงชี้ที่ใชการประเมินบุคคล  โดย  
อิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน ที่ไดจากการศึกษาขางตน 
  1.6  สรางแบบสอบถามชุดที่ 1 : แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรม
บงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีวัตถุประสงคสอบถามความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญเพื่อกาํหนด
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ  ในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  นํา
แบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชีย่วชาญ จํานวน  3 คน  พิจารณาความสอดคลอง (Index of Item 
Objective Congruence : IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้  แลวคัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีม่ี
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50  นําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และ
ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
  ทั้งนี้รายชื่อผูเชี่ยวชาญทีพ่ิจารณาความสอดคลอง (IOC) ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 
ที่พัฒนาข้ึน  มีดังนี ้
   -  คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา (ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร)  
   -  ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ (ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน) 
   -  ดร.สุรพงษ มาล ี(เจาหนาที่วิเคราะหการงานบุคคลวตักรรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน) 
  1.7  ไดเกณฑพฤติกรรมที่ผานการประเมนิความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ 
สามารถนําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 ตอนที่ 2  การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเชี่ยวชาญ  
  2.1  นําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ไดจากตอนที ่1  มาสราง
เปนแบบประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  2.2  สรางคูมอืการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของ 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผูวจิัยไดแนวทางในการกาํหนดกรอบในการสรางคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามแนวทางที่ไดจากการสงัเคราะห 
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แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของวา  ควรมีองคประกอบ  ดังนี้ 
   1) วัตถุประสงคในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   2)  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   3)  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   4)  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   5)  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  
   6)  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
   7)  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
   8)  วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ 
        9)  การนําเสนอผลการประเมิน 
  2.3  สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 : แบบประเมินความเปนไปได  ในการนําคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับ และนาํแบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  5 คน  ไดพิจารณา และตรวจสอบ
คุณภาพคูมือ และความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช 
  รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่เปนผูตรวจสอบคุณภาพคูมือ  มีดังนี ้
   - ดร.พรพรรณ  ไวทยางกูร (รองผูอํานวยการสถาบนัสงเสริมการสอนวทิยาศาสตร
และเทคโนโลยี : สสวท.)  
   -  รศ.จุมพล  รอดคําดี (รองอธิการบดีฝายกจิการพิเศษ  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั) 
   - นายสุนทร  พรหมรัตนพงษ  (ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา)  
   - นางรัชดา คลี่สุนทร    (นักวิชาการศึกษา 8 ว และหัวหนาสวนผลิตรายการ วิทยุ
เพื่อการศึกษา ตามอัธยาศัย  ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา) 
   - นางอรัญญา  มิง่เมือง (นักวิชาการศึกษา 8 ว และหัวหนาสวนจัดการทรัพยากร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา) 
  2.4  ปรับแกรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามขอเสนอแนะ
ของผูเชี่ยวชาญเปนคูมือ  ฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 1 
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 ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับ
ความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ     
  3.1  นําคูมือและแบบประเมนิความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูทีเ่ลือกเปนกลุมตัวอยาง) โดยใหศึกษาและพจิารณาการใช 
คูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช 
  3.2  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารทัง้ 10 คน ไดคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง  คร้ังที ่2 
  3.3  นําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 และแบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือ
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   ไปตรวจสอบความเปนไปได  ใน 
การนาํไปใชกบัผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง)  จํานวน  30 คน 
โดยใหศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมิน 
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช และการจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม 
และรายสมรรถนะ  

  3.4  วเิคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช   เพื่อปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 
ที่ไดรับ  โดยใชเกณฑคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีเกณฑ  ใน 
การพิจารณา และแปลความหมาย  ดังนี ้
   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดใน การนําไปใช 
              อยูในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช  
              อยูในระดับนอยที่สุด 
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  ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต  3.50 ข้ึนไป สรุปวา  คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไปใช
ไดจริง  ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับ  เพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น  สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร 
ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร รวมทั้งจัดลําดับความสําคญั
ของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ พิจารณาสมรรถนะที่มีความสาํคัญที่สุด  ในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานในความเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง) 
   3.5  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา  ไดคูมือการประเมินบุคคล  
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง  คร้ังที่ 3  
 ตอนที่ 4 การจัดสนทนากลุม (Focus Group)   
  4.1  การจัดสนทนากลุม (Focus Group) ภายหลังการศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ
เปนเวลา  2 สัปดาห  โดยมีผูเขารวมกลุมสนทนา  จํานวน  10 คน  ไดแก  ผูบริหารที่ไดศึกษา และ 
พิจารณาการใชคูมือ  จํานวน  4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและพจิารณาการใชคูมอื  จํานวน 4 คน   
และผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  2 คน   โดยการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  มีข้ันตอน  ดังนี ้
   4.1.1  ผูวิจัย  ไดกําหนดประเด็นปญหา  ในการจัดกลุมสนทนา  โดยยึดตาม
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการวิจัย  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อสรางคูมอื
การประเมนิผล การปฏิบัติงาน  โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจนเพื่อตรวจสอบความเปนไปได  ในการนําคูมือการ
ประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหาร งานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช 
   4.1.2  สจวต และ ชามดาซาน ี(นิภา พงศวิรัตน.  2547;  อางอิงจาก  Stewart ; & 
Shamdasani.  1991) ไดเสนอวา ขนาดของกลุมสนทนาควรมีจํานวนอยูระหวาง จํานวน 6–12 คน 
เนื่องจากถาขนาดของกลุมสนทนามากกวา 12 คน  จะทําใหควบคุมการสนทนาลาํบาก  แตจํานวน
ผูเขารวมกลุมสนทนาก็ไมควรนอยกวา 6 คน  เพราะจะทําใหความนาเชื่อถือของขอมูลลดลง  ดังนั้น 
ผูวิจัยจงึไดกําหนดกรอบในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุม คือ  ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  จํานวน 4 คน  ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไป
ได  ในการนําคูมือไปใช   จํานวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 2 คน    
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   4.1.3  เตรียมการจัดสนทนากลุม  ดังนี ้
    4.1.3.1  เตรียมเอกสาร ไดแก รายชื่อผูเขารวมสนทนากลุมและประเด็น
ปญหาสาํคัญ ไดจากการสรปุและวิเคราะหประเด็นขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่ไดจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน  30 คน ที่ไดศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห และใหตอบแบบสอบถาม
ประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช  เพื่อกําหนดเปนประเดน็ปญหาในการสนทนากลุม 
    4.1.3.2  ประสานงาน ไดแก โทรศัพทติดตอเปนการภายในกอนขอหนังสือ
จากบัณฑิตวทิยาลยัเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ  และสงเอกสารไปใหผูที่ไดรับเชิญทราบลวงหนา เพื่อ
ศึกษาขอมูลรายละเอยีดกอนมารวมกลุมสนทนาในวนัและเวลาที่กาํหนด 
   4.1.4  ดําเนนิการจัดสนทนากลุม โดยรวบรวมรายละเอียดและแยกตามประเด็น 
ที่ตองการในกรอบที่กําหนดไว แลวสรุปเนือ้หาและขอเสนอแนะของกลุมสนทนา 
  4.2  สรุป และวิเคราะหขอมลูที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อ
นําเสนอขอเสนอแนะที่ไดจากการจัดสนทนากลุม  การวเิคราะหขอมูลโดยพิจารณาเนื้อหาที่ได 
จดบันทกึไว รวบรวมและแยกตามประเดน็ที่ตองการในกรอบที่กําหนดไว  แลวสรุปเนื้อหาประเด็น
สําคัญที่ไดจากผูเขารวมสนทนากลุม เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดจากการจัดสนทนากลุมมาปรับปรุง
คูมือ  ไดคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 4  
(ฉบับสมบูรณในภาคผนวก ก)  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ไปใช มีเครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู  เพื่อการศึกษาวิจยั  ดังนี ้
 แบบสอบถามชุดที่ 1 : แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   แบบสอบถามฉบับนี้ มวีัตถปุระสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน  3 คน  เพื่อกําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  โดยคําตอบที่ไดจะนําไปประมวลผล  เปนภาพรวมคาดัชน ีความ 
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สอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ทั้งนี ้เพื่อสรุป และกําหนดเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ใชเปนกรอบ  ใน
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนตอไป (อยูในภาคผนวก ข) 
 แบบสอบถามชุดที่ 2 : แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมิน 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา 
สํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียนไปใช 
  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  เพื่อใหไดขอมูลและแนวทางในการ 
ปรับปรุงคูมือ  ผูตอบแบบสอบถามคือผูเชีย่วชาญ  จํานวน  5 คน และผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา หวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชา  
ตามสายงาน และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยี  
ทางการศึกษา  จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูทีเ่ลือกเปนกลุมตัวอยาง) และผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  
  แบบประเมิน  มี  4 ตอน  ดังนี ้
   ตอนที่ 1  ขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  ความคิดเห็นและผลของการใชคูมือ 
   ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
   ตอนที่ 4  ประสิทธิผลของการใชคูมือ 
  แบบประเมินนี้เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั มีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
   ระดับ 5 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดมากที่สุด 
   ระดับ 4   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดมาก 
   ระดับ 3   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดปานกลาง 
   ระดับ 2   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดนอย 
   ระดับ 1   หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดนอยที่สุด                                      
 แบบสอบถามชุดที่ 3: แบบประเมินความสาํคัญของสมรรถนะในการนาํไปใช
โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบและจดัลําดับความสําคัญของ
สมรรถนะในการนําไปใช  โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ  เพื่อใหไดขอมูลและแนวทางในการ 
ปรับปรุงคูมือ ผูตอบแบบสอบถามนี้ คือผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา หวัหนาสวน/ฝาย 
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(ขาราชการระดับ 7 – 8) ทีม่บุีคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะขึน้ไปเปนผูบริหาร  จํานวน 30 คน 
  การวิเคราะหผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะตามความคิดเหน็
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้
   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00      หมายถงึ มีความสาํคัญมากที่สุด 

 คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49        หมายถึง มีความสาํคัญมาก 
 คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49        หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
 คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอย 

   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
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 ทั้งนี้ สามารถนําเสนอกระบวนการดําเนินการวิจยั  ดังภาพประกอบตอไปนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
z] 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ 

-   ศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัย 
ที่เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ / เกณฑ
พฤติกรรม 
-   ศึกษาแนวคิดการสรางคูมือประเมิน

-   ศึกษาและวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน 
บทบาทภารกิจของศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา   
-   สัมภาษณผูที่เกี่ยวของ  

-  สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
และเกณฑพฤติกรรมที่ใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

-  สังเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑ
พฤติกรรมที่ตองการของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

-  กําหนดรายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ไดจํานวน 
ทั้งหมด 110 รายการ 
-  สรางแบบสอบถามชุดที่ 1: แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรม
บงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

-  นําแบบสอบถามชุดที่ 1 ไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน พิจารณาความสอดคลอง 
(IOC) ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้   
-  คัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  
-  ปรับแกตามขอเสนอแนะ ของผูเชี่ยวชาญ 

ไดเกณฑพฤติกรรมบงชีใ้นการประเมนิบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 2 การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเชี่ยวชาญ 
 
 - นําเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดจากตอนที่ 1 มาสราง 

แบบประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา   
5 ระดับ 

-  สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ 

-  นําแบบสอบถามชุดที่ 2 ไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ไดศึกษาและพิจารณาความเปนไป
ไดในการนําคูมือไปใช 
-  ปรับแกรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญเปนคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 

-  สรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   ตามแนวทางที่ได
จากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  มีองคประกอบ คือวัตถุประสงค
ของการใชคูมือ  คุณลักษณะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
กระบวนการและขั้นตอนในการประเมิน เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมิน  ชวงเวลาและ
ความถี่ที่ใชในการประเมิน วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ  และการนําเสนอผลการประเมิน  

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาฉบับปรบัปรุงแกไขครั้งที่ 1 
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ใชได บกพรอง   แกไขปรับปรุง 

ตอนที่ 3 การตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  นําคูมือและแบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  จํานวน 10 คน (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง)  โดยให
ศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมินความ
เปนไปไดในการนําคูมือไปใช 

-  วิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
-  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาฉบับปรบัปรุงครั้งที่ 2 

-  นําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 และแบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใช 
กับผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซึ่งเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน โดยใหศึกษา
และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  และตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและแบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวม
และรายสมรรถนะ 

-   วิเคราะหความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
 -  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   

ไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษาฉบับปรับปรุงแกไขครั้งที่ 3 



 

 

75

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

           
  ภาพประกอบ 4   ข้ันตอนในการดําเนนิการวิจยั 

  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล  ดังนี ้
  1.  การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของรายการประเมนิกับคุณลักษณะ
ที่ใชในการประเมิน โดยกําหนดเกณฑ  ดังตอไปนี ้

   
N

R
IOC ∑=  

 
    เมื่อ  IOC    =   ดัชนีความสอดคลอง 

    ΣR     =   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
      N   =   จาํนวนผูเชี่ยวชาญ 
 

ตอนที่ 4 การจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
 

 -  การจัดสนทนากลุม (Focus Group) ภายหลังการตรวจสอบความเปนไปไดใน 
การนําคูมือไปใชโดยผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนเวลา 2 สัปดาห  
โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จํานวน 10 คน ไดแก ผูบริหารที่ไดศึกษาและพิจารณา 
การใชคูมือ  จํานวน 4 คน ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ จํานวน  
4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จํานวน 2 คน  
 

-  นําเสนอขอเสนอแนะและขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
-  ปรับแกคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดภายหลังการจัดสนทนากลุม  
 

คูมือฉบับสมบูรณพรอมนําไปใชไดจริง 

-  สรุปและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
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   ใหคะแนน +1    แนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้มีความสอดคลองที่จะนาํไปใช 
        ในการประเมนิสมรรถนะได 
   ใหคะแนน  0       ไมแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้มีความสอดคลองที่จะนําไปใช
                    ในการประเมนิสมรรถนะได 
   ใหคะแนน  -1      แนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไมมีความสอดคลองที่จะนําไปใช
                       ในการประเมินสมรรถนะได 
  

  พิจารณาความสอดคลอง (IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้คุณภาพผล 
การปฏิบัติงาน  คัดเลือกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ทีม่ีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา  0.50  เพื่อ
นําไปใช  
  2.  การวิเคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช โดยใชเกณฑคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้

   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดบัมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49 หมายถงึ คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอยที่สุด 

 

  ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป สรุปวา คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช
ไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50  ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร ใน
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีน กระทรวงศึกษาธิการ   
  3. การตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวม และรายสมรรถนะ
ตามความคิดเห็นของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมาย  ดังนี ้
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   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00 หมายถงึ มีความสาํคัญมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49 หมายถงึ มีความสาํคัญมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง มีความสาํคัญนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
 
  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัเรื่อง  การพัฒนาเกณฑสมรรถนะ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามกระบวนการวิจัย
และพัฒนา  (Research and Development)  ผูวิจยัไดนําเสนอผลการวิจัยตามลาํดบัการศึกษา  
4 ข้ันตอน  คือ  
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ ตอนที ่2  ผลการสราง
คูมือ และการตรวจสอบคุณภาพคูมือ  โดยผูเชี่ยวชาญ  ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบความเปนไปได
ในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
และตอนที ่4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ   
  การสรางเกณฑสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้ ผูวิจัยไดกรอบแนวทางในการสรางจากการดําเนินการสังเคราะห
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ  การวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน บทบาทภารกจิ
ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  การสังเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในราย
สมรรถนะที่ตองการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และสมัภาษณปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิาร และผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผลที่ไดนํามาเปนกรอบในการสราง
เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน   
  ผูวิจัย  ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
และนําเกณฑสมรรถนะที่ไดมาใชในการกาํหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ในสังกัดสาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธกิาร  เพื่อสรางแบบ
ประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
นําผลการสังเคราะหเอกสาร และขอมลูจากการสัมภาษณ ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  และ
ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามาสังเคราะหเปนภาพรวมความตองการเกณฑสมรรถนะ
ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัไดแนวทางในการกําหนดกรอบในการสรางเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
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สรุปผลได  ดังนี้   
  1.1  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ผูวิจัย ไดนําตนแบบสมรรถนะ
สําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร กาํหนดโดยสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิาร ประกอบดวยสมรรถนะหลัก (Core Competencies)  8 สมรรถนะ มาเปนกรอบใน 
การพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้รายสมรรถนะ  ดังนี ้
   1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
   2.  การบริการที่ดี (Service Mind)  
   3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  
   4.  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
   5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  
   6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   8.  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)   
  1.2  เครื่องมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะ จากการสังเคราะหแนวคิดพบวา
รูปแบบของเครื่องมือที่ใชในการประเมนิสมรรถนะมหีลายรูปแบบ  สรุปไดดังนี้ 
 
ตาราง 1  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับเครื่องมอืที่ใชในการประเมินสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางแบบประเมนิ 
  

1.  แบบมาตราสวนประมาณคา 1.  แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
2.  แบบตรวจสอบรายการ 2.  แบบตรวจสอบรายการ 
3.  แบบมาตราสวนประมาณคาเชิง 3.  แบบบนัทกึขอมูล 
4.  พฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scale)  
5.  แบบสัมภาษณ  
6.  แบบบนัทกึขอมูล  
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  1.3  กระบวนการและขัน้ตอนที่ใชในการประเมินสมรรถนะ ในการประเมนิ 
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานจะตองกาํหนดกระบวนการหรือข้ันตอนใหชัดเจน   
จากการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับกระบวนการหรือข้ันตอนในการประเมินสมรรถนะ  สรุปได ดังนี ้
  
ตาราง 2  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับกระบวนการหรือข้ันตอนที่ใชในการประเมิน     
    สมรรถนะของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  ต้ังคณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 1.  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  
แตงตั้งคณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 

2.  ทําความเขาใจกับทกุคนเพื่อใหผูประเมนิ/ 
ผูรับการประเมินไดทราบขัน้ตอน 
    การประเมนิ เครื่องมือที่ใชประเมิน  การ
รายงานผลการประเมิน 
 

2.  ประชมุชี้แจงคณะกรรมการประเมนิ 
เพื่อใหเขาใจในวิธกีารประเมิน  การใช
เครื่องมือ  
    การสรุปผล  การแปลผล  และการนาํเสนอ
ผลการประเมนิ 

3.  ดําเนนิการประเมินผลตามวิธีการและขั้นตอน
ที่กําหนดไว 

3.  คณะกรรมการและผูบังคบับัญชาระดับตน
นําแบบประเมนิไปประเมินตามระยะเวลา 
ที่กําหนด 

4.  รวบรวมผลการประเมนิและสรุปผลตามเกณฑ
ที่กําหนด 

4. คณะกรรมการรวบรวมผลการประเมนิ 
สรุปผลการประเมินเปนรายบุคคล  

5.  นําเสนอผลการประเมนิใหผูรับการประเมิน
รับทราบ 

5.  วิเคราะหผลการประเมนิรายบุคคล และ
นําเสนอผลการประเมิน  

  

  
  1.4  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ  จากการสังเคราะหแนวคดิ
บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ แบงออกเปน 2  กลุม  คือ  
   1.4.1  ผูประเมิน  หมายถึง  ผูทาํหนาที่เปนผูนาํแบบฟอรมการประเมนิบุคคล  
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  ไปใชในการประเมิน  ไดแก  1) คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 2) 
ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 3) หวัหนาสวน/ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 4) 
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ผูบังคับบัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา   หัวหนาสวน/ฝาย ประเมิน
ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝายศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา/และผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  
   1.4.2  ผูรับการประเมิน   คือ ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา    
 
ตาราง 3   สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

แบงออกเปน  2 กลุม  คือ แบงออกเปน  2 กลุม  คือ 
1.  ผูประเมิน ไดแก 1.  ผูประเมิน  ไดแก 
    1.1  คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ 
    1.2  ผูบังคับบัญชาระดับสูง 
    1.3  ผูบังคับบัญชาระดับตน 
    1.4  เพื่อนรวมงาน 

    1.1  คณะกรรมการประเมนิสมรรถนะ  คือ 
ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียนผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
และหัวหนาสวน/ฝายศนูยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

    1.5  ผูบริหารประเมินตนเอง     1.2  ผูบังคบับัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการ  
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  หัวหนาสวน/ฝาย  
ประเมินผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝาย 

ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 1.3  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
2.  ผูรับการประเมิน คือ ผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทุกคน 

2.  ผูรับการประเมิน  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา 

  

 
  1.5  การใหขอมูลปอนกลบัรายบุคคล  เปนการนาํผลการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปชีแ้จงใหผูรับการประเมินไดรับทราบ  โดยผูอํานวยการศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา และหัวหนาสวน/ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  เปนผูใหขอมูล
ปอนกลับรายบุคคล  วิธีการใหขอมูลปอนกลับ  เมื่อสรุปผลการประเมนิจะตองนําผลการประเมนิ
ไปแจงกับผูรับการประเมนิใหทราบ  เพื่อใหขอมูลผลการปฏิบัติงานดานที่เปนจุดแข็ง  จุดออน  
และแนวทางการพัฒนา  จากการสังเคราะหแนวคิดสรุปวิธีการใหขอมลูปอนกลับได  ดังนี ้
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ตาราง 4  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับการใหขอมูลปอนกลับในการประเมนิสมรรถนะ 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  การใหขอมูลปอนกลับแกผูรับการ
ประเมินในผลงานดานที่เปนที่ยอมรับ  
และดานที่ตองปรับปรุงแกไข 

1.  การใหขอมูลปอนกลับแกผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีาง
การศึกษาผูรับการประเมนิเปนรายบุคคล  ทัง้ในดาน
พฤติกรรมทีเ่ปนทีย่อมรับและพฤติกรรมทีต่องไดรับการ
ปรับปรุงแกไข 

2.  การใหขอมูลปอนกลับควรเปน
ลายลักษณอักษรที่ชัดเจนวาจะตอง
พัฒนาดานใด  
 

2.  ใหขอมลูปอนกลับดวยวาจาเพื่อใหผูบริหารตอบขอ
ซักถามในผลการประเมนิและสรุปผลเปนลายลักษณ
อักษรทั้งผลงาน/พฤติกรรมทีย่อมรับ  และผลงาน/
พฤติกรรมที่ตองปรับปรุงแกไข 

3.  การใหขอมูลปอนกลับในภาพรวม
เพื่อวางแผนพฒันาบุคลากร 

3.  ใหขอมูลปอนกลับในภาพรวมของศนูยฯ เพื่อ 
การวางแผนพฒันาบุคลากร 

  

  
  1.6.  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน  หมายถึง  การกาํหนดชวงเวลา 
ที่จะประเมินสมรรถนะ  ระยะเวลา และความถีท่ี่ใชในการประเมิน  จากการสังเคราะหแนวคิด 
ระยะเวลาและความถี่ที่ใชในการประเมิน  สรุปได  ดังนี ้
 
ตาราง 5  สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดเกีย่วกับระยะเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

 กําหนดการประเมินปละ  2 คร้ัง คือ 
1.  ปละ  1 คร้ัง 1.  ชวงเดือนตลุาคมถึงเดือนมีนาคมประเมนิครั้งที ่1 
2.  ปละ  2 คร้ัง 2.  ชวงเดือนเมษายนถงึเดือนกนัยายนประเมินครั้งที่ 2 
3.  ตามความเหมาะสมแตละหนวยงาน  
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  1.7  เกณฑสมรรถนะที่ใชเปนกรอบในการสรางแบบประเมินบคุคลโดยอิง
เกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศกึษา  สํานัก
บริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน  ผลจากการสังเคราะหแนวคิด  ทฤษฎีดังกลาวขางตน  
ผูวิจัยไดนาํแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน และการวิเคราะห
บทบาทหนาทีข่องผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  รวมทั้งตนแบบสมรรถนะหลักทั้ง  8  
สมรรถนะ สําหรับขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ที่ใชในการประเมนิแตละ
สมรรถนะมาสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ไดเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 
รายสมรรถนะทั้ง  8  สมรรถนะทีใชในการปฏิบัติงาน  ไดรายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทัง้หมด  
110 รายการ  ดังปรากฏในตาราง  6   
  
ตาราง 6  สมรรถนะหลักและเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
    ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมาย
ในการทํางาน 
1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
1.4  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการ
บรรลุเปาหมาย 
1.5  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหเพื่อนรวมงานเกิด 
ความมุงมัน่ตอความสําเร็จของเปาหมาย 
1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความมุงมัน่ตอความสําเร็จของเปาหมาย 

1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์
(Achievement Motivation)  

1.8  มีความมุงมั่นในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
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ตาราง 6 (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 

1.10 มีความมุงมัน่และตั้งใจในการคนควาหาความรู  เพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สม่ําเสมอ 
1.12  ไมมีการหยุดหรือลมเลกิการทํางานกลางคันกอนงานจะ
บรรลุเปาหมายที่กาํหนด 
1.13  มีความอดทนตอการทํางานทียุ่งยากและภายใตความ
กดดัน เพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

1.14  มีความมุงมัน่และเชื่อมั่นวาจะสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไวไดแมวาจะมีอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

 

1.15  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายใน 
การทาํงานที่ยากขึ้น 
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
23.  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรง
ตามที่ตองการหรือไม 
2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิ
จากผูขอรับบริการ 

2.  การบริการที่ดี  
(Service Mind) 

2.7 สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนทีจ่ะรองขอ 
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ตาราง 6  (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 

2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

 2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
 2.11 สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถกูตอง ทัว่ถึง  

และทันเวลา 
 2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับ 

ผลของการบรกิาร 
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  
3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง    
3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน   
3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกต 
ใชกับการปฏบัิติงานจริง    
3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยให
ไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด   
3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้   
3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได    
3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise) 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูเพื่อทาํให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง    
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ตาราง 6  (ตอ)  
 

สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงาน 
  

3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูเพือ่ทําให
งานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  
3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับ
ได 

 

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็ 
อยูเสมอ 
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ    
4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 

4. จริยธรรม (Integrity) 

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมอืปฏิบัติในกรณีที่ไม
แนใจวาขัดตอจรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  
4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทาํงาน 
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหาย
ขององคกรได 
4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสยีหายตอองคกร    
4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ   
4.9  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 
4.10  ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณ และระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 

4.11  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับ 
ในการทํางานและปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
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4.12  มีการเสนอแนะเกี่ยวกบัการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน 
การทาํงาน 
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 

4.14  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงาน
เสมอ 
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของ
สมาชิกในทมีงาน 
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
5.5  การมีสวนรวมในการทาํงานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของ
ทีมบรรลุเปาหมายสงูกวาที่กาํหนดไว 
5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทาํงานที่ดีมีสวนชวยใหได
ผลงานสวนบคุคลและของทีมสูงกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน 
และเหตุการณ 
5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะ
บรรลุเปาหมาย 
5.10   สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหนัมาทาํงานรวมกนัได  

5. ความรวมแรงรวมใจ 
(Teamwork) 

5.11   ผลของการปองกนัแกปญหาความขดัแยงในการทาํงาน
เปนทมี มีสวนชวยใหผลงานของทีมสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว  
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5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 
5.13  สามารถดําเนนิการแกปญหาความขัดแยงในการทํางาน
เปนทมีไดถูกตองและทนัเวลา 

 

5.14 สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีม
ได 

 5.15   ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
ได 
6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสม
กับเปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงาน
อ่ืน 
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนดไว  
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายของ
องคกรในระยะยาวได 
6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานได 

6. ความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการ 
(Organizational 
Awareness) 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกร และ
ระบบราชการในการแกปญหา หรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
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6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะ
ยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

 

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงาน
และเปาหมายประจําปได 
6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มี
สวนเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกร 
6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 
6.12   สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 

6.13   ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลีย่นแปลงอยาง
สม่ําเสมอ 
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงทีดี่ มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
7.6  สามารถโนมนาวใหผูทีต่อตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงได 

7.  การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Change 
Management) 

7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
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7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลง 
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 

7.9  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสม
กับการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนด 
7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
ในหนวยงานได 
7.11 สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 
7.13  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 
7.14  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสม
กับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

 

7.15  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ 
การทาํงาน 

8. มนุษยสัมพนัธ  
(Human Relations) 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสมัพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
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8.5  ผลของการมีมนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวา
เปาหมายที่กาํหนด 

 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน  
8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืน
ยอมรับได 
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไวได 
8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกบั
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 

 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
8.11  ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาด ชวยให
ไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
8.12  ผลของการมีมนุษยสมัพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสงูกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและ
เห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 

  

 
  1.8  การตรวจสอบคุณภาพของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ที่พัฒนาขึน้ เมื่อได
สมรรถนะที่ใชใน การประเมนิและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินแลว  ผูวิจัยไดนําเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานไปตรวจสอบคุณภาพ  คือ ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนําเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานมาสรางเปนแบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และนาํไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน 
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การปฏิบัติงาน  และนาํผลการวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ี่มี ความ
เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา ตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.50  ผลการวิเคราะหหาคาดัชนี ความ
สอดคลอง  ดังแสดงในภาคผนวก ง      
  เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานที่มีความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา
สามารถนําไปใชเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
พบวา  รายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทัง้หมด 110 รายการ มีคาดัชนีความสอดคลองตามเกณฑ 
ที่กําหนดมากกวา  0.50  จํานวน  96 รายการ  ตํ่ากวาเกณฑที่กําหนด 14 รายการ  จึงพิจารณา 
ตัดรายการเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ดังกลาวออก ไดเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีน่ําไปใชสรางแบบประเมิน
บุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ดังนี ้
   สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  ความมุงมั่น
จะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิมาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้ อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิท์ีห่นวยงานกาํหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถงึการ
สรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายทีย่าก โดดเดน และทาทาย
ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน   ควรมีเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ดังตอไปนี้  
    1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมายในการ
ทํางาน 
    1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
    1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
    1.4  การมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 
    1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย
เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่กาํหนดไว 
    1.6  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสาํเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
    1.7  มีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
    1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสาํเร็จของ
เปาหมายใน 
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การทาํงานอยางตอเนื่อง 
    1.9  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการบรรลุ
เปาหมาย 
    1.10  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมาย 
    1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
    1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายในการทาํงานที ่
ยากขึน้ 
   สมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) ความตั้งใจและความพยายาม 
ในการใหบริการ  เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ-เอกชนทีม่ีสวน
เกี่ยวของ  ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
    2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
    2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
    2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 
    2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
    2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
    2.6  มีการบรกิารที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 
    2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
    2.8  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
    2.9  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
    2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
    2.11  สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถูกตอง ทัว่ถึง และทนัเวลา 
    2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับผลของการ
บริการ 
   สมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)  ความ
ขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อส่ังสม พฒันาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ
ดวยการศึกษาคนหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนา ประยุกตใชความรูเชงิ
วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์ ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้ 
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    3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
    3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
    3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบัการ
ปฏิบัติงานจรงิ 
    3.5  มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
    3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้  
    3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพอยางตอเนื่องได 
    3.8  มีการเรียนรูอยางตอเนือ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 
    3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 
    3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับได 
    3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็อยูเสมอ 
   สมรรถนะที่ 4 จริยธรรม (Integrity)  การครองตนและประพฤติปฏิบัติตน
ถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพ
ของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาตมิากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรี
แหงอาชพีขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกําลงัสาํคัญในการสนับสนนุผลักดนัใหภารกิจหลักของ
หนวยงานบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว ควรมีเกณฑพฤตกิรรม  ดังตอไปนี ้ 
    4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ  
    4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
    4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
    4.4  มีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายขององคกรได 
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    4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอองคกร 
    4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ  
    4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 
    4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
    4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน 
    4.10  ไมเคยถกูลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 
    4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
    4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคับในการทาํงาน
และจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 
   สมรรถนะที่ 5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) : ความตัง้ใจทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืน การเปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกใน
ทีม มิใชในฐานะหัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสมัพนัธภาพที่ดีกับ
สมาชิกในทมี ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี้  
    5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
    5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ 
    5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิกใน
ทีมงาน 
    5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
    5.5  มสีวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงานของทีมบรรลุ
เปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 
    5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
    5.7  มีความรวมแรงรวมใจในการทํางานทีดี่  มีสวนชวยใหไดผลงานสวน
บุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
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    5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และ
เหตุการณ 
    5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุ
เปาหมาย 
    5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกดิความ
ขัดแยงได 
    5.11  สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีมได 
    5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้ในและระหวาง
หนวยงาน 
   สมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness)  ความเขาใจและความสามารถประยุกตใชความสัมพนัธหรือเชื่อมโยงของกระแส
อํานาจ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตกุารณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น มีผลตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้  
    6.1 สามารถจดัการองคกรใหสอดคลองกบัเปาหมายทีก่ําหนดไวได 
    6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
ที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
    6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
    6.4  สามารถจัดโครงสรางซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  
    6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 
    6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 
    6.7  มีการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
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    6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพือ่ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 
    6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 
    6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกร
ในระยะยาวได 
    6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 
6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติ
การขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
   สมรรถนะที่ 7 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  การ
แสดงออกถึงการยอมรับความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ  และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลง
ไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา ควรมเีกณฑ
พฤติกรรม ดังตอไปนี้  
    7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
    7.2  มรีะบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
    7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
    7.4  สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
    7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
    7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
    7.7  สามารถเปนผูนาํในดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 
    7.8  สามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
    7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพือ่ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
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    7.10  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 
    7.11  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
    7.12  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
   สมรรถนะที่ 8 มนุษยสัมพันธ (Human Relations)  ความสามารถในการ
สรางและรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร เพือ่
เปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกดิขึ้น ทัง้ในระดับ บุคคล หนวยงาน และ
องคกร ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้ 
    8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
    8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
    8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
    8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
    8.5  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  ซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
    8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน 
    8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืนยอมรบัได 
    8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวได 
    8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
    8.10  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที ่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
    8.11 ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด 
    8.12  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 
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ตอนที่ 2  ผลการสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมือโดยผูเช่ียวชาญ  
   ในการสรางคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ผูวิจัย  ไดนําแนวคิดที่ได
จากการสังเคราะห  เอกสารงานวิจยั   แนวคิดเกี่ยวกับเกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  เครื่องมือ 
ที่ใชในการประเมินสมรรถนะ  กระบวนการและขั้นตอนที่ใชในการประเมินสมรรถนะ  บุคลากรที่
เกี่ยวของกับการประเมินสมรรถนะ การใหขอมูลปอนกลบัรายบุคคล  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชใน
การประเมนิ  และการวิเคราะหบทบาทหนาที่ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  มาเปน
กรอบในการสรางคูมือและไดองคประกอบของคูมือ  คือ 1) วัตถุประสงคของคูมือ   2) เกณฑ
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  3) เครื่องมือที่ใช 
ในการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4) กระบวนการในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  6) การ
พิจารณาผลการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  7) การใหขอมูลปอนกลบั 
และ  8) ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน  ดังแสดงในตาราง 7 
  
ตาราง 7  แนวคิดที่นํามาใชในการสรางคูมอื 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

1.  วัตถุประสงคของคูมือ 
 

1.  ผูวิจัยไดกาํหนดวัตถุประสงคในการสรางคูมือ  คือ 
    1.1  เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือไปใชในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษา 
นอกโรงเรียน 
    1.2  เพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผล 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรยีน 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

2.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
3.  เครื่องมือทีใ่ชในการ
ประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

2.  และ  3.  ผูวิจัยนําผลการวิจัยที่ได มาสรางเครื่องมือที่ใช 
ในการประเมนิสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะ นาํมากําหนดกรอบ
และรูปแบบของเครื่องมือเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับ แบบบันทกึขอมูล และแบบตรวจสอบรายการ  

4.  กระบวนการในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 
 

4. ผูวิจัยกําหนดรายละเอยีดของกระบวนการและขั้นตอนใน 
การประเมนิ โดยมีรายละเอยีด คือ      
    4.1  องคประกอบของคณะกรรมการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน   

    4.2  หนาทีข่องคณะกรรมการ ซึง่ตองทําหนาที่ดังนี ้
           4.2.1  การดําเนินการประเมิน 
           4.2.2  การสรุปผลการประเมิน 
           4.2.3  การวิเคราะหผลการประเมนิ 
           4.2.4  การนาํเสนอผลการประเมนิ 

5.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับ 
การประเมนิ 

5.  กาํหนดบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน คือ  ผูประเมิน
และผูรับการประเมิน 

6.  การพิจารณาผล 
การประเมนิบคุคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 

6. วางแนวทางพิจารณาผลการประเมนิคอื      
    6.1  พิจารณาผลการประเมินรายบุคคล 
    6.2  พิจารณาผลการประเมินแตละสวน/ฝาย   
    6.3  พิจารณาผลการประเมินในภาพรวม 

7.  การใหขอมูลปอนกลับ 
 

7. กาํหนดแนวทางในการใหขอมูลปอนกลับ และวิธกีารให
ขอมูลปอนกลบั 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 

ผลการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎี แนวคิดทีน่ํามาใชในการสรางคูมือ 
  

8.  ชวงเวลาและความถี่ใน 
การประเมนิ 
 

8.  กาํหนดชวงเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน   
2  ชวง ประเมนิปละ  2 คร้ัง 
    8.1  ชวงเดอืนตุลาคมถงึเดือนมีนาคมประเมินครั้งที่ 1 
    8.2  ชวงเดอืนเมษายนถงึเดือนกันยายนประเมนิครั้งที่ 2 

  

 
 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัย ไดนํามาสรางเปนรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน  เนื้อหาสาระของรางคูมือโดยภาพรวมประกอบดวยวัตถปุระสงคของคูมือ  วิธีการใช
คูมือ  เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของบุคคล กระบวนการและ ข้ันตอนในการประเมิน  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน วิธีการ
ใหขอมูลปอนกลับ  บุคลากรที่เกี่ยวของกบัการประเมนิ  ข้ันตอนการประเมิน  เครื่องมือที่ใชในการ
ประเมิน (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน) 
การนาํเสนอผลการประเมนิ รวมทัง้การวัดผลและประเมนิผลบุคคล  โดยมีจํานวนหนาทั้งหมด  85 
หนา 
 
ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและการจัดลําดับ
ความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
 3.1  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 
5 คน  
  ผูวิจัย ไดนํารางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ที่สรางขึ้นไปให
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  5 คน  ไดศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช และปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญ การวิเคราะหคาความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใช  โดยพิจารณา 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  มีเกณฑในการพิจารณา และแปลความหมาย 
ดังนี ้
 



 102

   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49  หมายถึง   คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
              อยูในระดับนอยที่สุด 
 

   ถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป สรุปวา  คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไป 
ใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทาํการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ 
ที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูย
เทคโนโลยทีางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้น สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากร 
ในสังกดั สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ   
 
ตาราง 8  ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ (จํานวน  5 คน)  เกี่ยวกับความเปนไปไดในการนําคูมือ 
    การประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 3.60 0.55 มาก 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 3.20 0.45 ปานกลาง 
    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.40 0.55 มาก 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 4.20 0.45 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 3.85 0.55 มาก 
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ตาราง 8  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 3.80 0.45 มาก 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 3.60 0.55 มาก 
    2.4  มีความเปนไปได 4.20 0.84 มาก 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 3.60 0.55 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 3.88 0.30 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 4.20 0.45 มาก 
    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 4.00 0.00 มาก 
    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 3.80 0.84 มาก 
    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 3.20 0.45 ปานกลาง 
    3.6  เนื้อหานาสนใจ 3.60 0.55 มาก 
    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 3.20 0.45 ปานกลาง 
    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 3.00 0.00 ปานกลาง 
    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 3.40 0.55 ปานกลาง 

    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 3.62 0.45 มาก 
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ตาราง 8  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 5) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 3.40 0.55 ปานกลาง 
    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

3.40 0.55 ปานกลาง 

    4.3  การสรุปผลการประเมิน 3.20 0.45 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของการประเมนิผล 3.33 0.12 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 3.67 0.26 มาก 
    

   
 จากตาราง 8   พบวา  ผูเชีย่วชาญมีความเห็นวาคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมด ม ี
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบ 
พบวา โครงสรางคูมือ วัตถุประสงค และเนือ้หา มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.62 – 3.88) สวนการประเมินผล อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.33)   
 จากการประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็น  เพื่อ 
 การพัฒนาคูมือ  ดังประเด็นตอไปนี ้
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ตาราง 9  ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพือ่การพัฒนาคูมือ 
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

1.  ภาพรวมของคูมือ 
 
 
 

-  ควรปรับปรุงเนื้อหาของคูมือใหงายตอการทําความเขาใจ 
-  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป ไมเหมาะเปนคูมือ ควรจะ
เปนเลมกะทัดรัด  
-  มีเนื้อหาทางวิชาการมากเกินไป โดยเฉพาะการอางองิ
งานวิจยัที่คลายกันจะทาํใหผูอานสับสนได 
-  ไมตองนาํเสนอรายละเอียดในบทที่ 2 เนือ่งจากเปนทฤษฎี
มากเกินไป ควรมีตารางชัดเจน 
-  ควรเพิ่มนยิามศัพทเฉพาะที่เกีย่วกบัการประเมินสมรรถนะ 

2.  เนื้อหาและรูปแบบการนําเสนอ 
 
 

-  ควรจะเนนที่การประเมินสมรรถนะมากกวา โดยใหเนน
เฉพาะตารางการประเมนิ สวนที่เปนรายละเอียดอาจสรปุ
เฉพาะประเดน็ที่มีความจําเปนของการประเมินสมรรถนะของ
บุคคล 
-  เนื้อหาที่สําคัญ คือ วิธีการสรุปผลการประเมินและ
วิเคราะหผลยงัมีนอยเกนิไป 
-  คูมือควรมีเนื้อหาทีก่ระชบั ส้ันกวาทีน่ําเสนอมาและ
นําเสนอใหเขาใจไดงาย และควรตัดทอนรายละเอยีดที ่
ไมจําเปนในบทที ่2 ออกไป 
-  ควรเพิ่มเนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไข
จุดออนที่ไดจากการประเมนิสมรรถนะ 
-  ควรใชภาษาทีง่ายๆ เพื่อใหผูใชเขาใจไดโดยงาย 

3.  ประโยชนที่ไดรับจากคูมอื 
 
 

-  มีรายละเอียดเนื้อหาที่เกี่ยวกับสมรรถนะชัดเจนด ี
-  ถามีการปรับเนื้อหาใหกระชับ และขนาดกะทัดรัด และมี
รูปแบบการนาํเสนอที่ชัดเจน มัน่ใจวาจะนําไปใชประโยชนได
อยางมาก  
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 ผูวิจัยไดนาํขอเสนอแนะดงักลาวมาปรับแกไดคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนฉบับปรับปรุง คร้ังที่ 1 เพื่อนําตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกบัผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน ตอไป  
 3.2  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จาํนวน 10 คน 
  3.2.1  ผูวิจัยไดนําคูมือที่ไดปรับแกตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน มา
ปรับปรุงแกไขแลวนําไปใหผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา คือหวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการ 
ระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน  และขาราชการระดับ 8  ซึ่งมี
คุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง)  จํานวน  10 คน  
ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใช โดยใหศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนําคูมือ 
ไปใชเปนเวลา  2 สัปดาห  และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช  
ปรากฏผล  ดังตาราง 10    
    
ตาราง 10  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  10 คน) เกี่ยวกับ 
    ความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 3.40 0.97 ปานกลาง 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 3.50 0.71 มาก 
    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.00 0.67 มาก 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 3.70 0.83 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 3.65 0.26 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 3.70 0.82 มาก 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 3.40 0.51 ปานกลาง 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 3.60 0.70 มาก 
    2.4  มีความเปนไปได 3.70 0.68 มาก 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 3.50 0.53 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 3.58 0.13 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 3.60 0.84 มาก 
    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 3.40 0.84 ปานกลาง 
    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 3.50 0.85 มาก 
    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 3.60 0.84 มาก 
    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 3.70 0.82 มาก 
    3.6  เนื้อหานาสนใจ 4.00 0.82 มาก 
    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 3.40 0.70 ปานกลาง 
    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 3.50 0.53 มาก 
    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 3.70 0.68 มาก 

    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 3.60 0.18 มาก 
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ตาราง 10  (ตอ)  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 10) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 3.60 0.84 มาก 
    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

3.40 0.51 ปานกลาง 

    4.3  การสรุปผลการประเมิน 3.40 0.51 ปานกลาง 
    

โดยภาพรวมของการประเมนิผล 3.47 0.12 ปานกลาง 
    

5.  ประสิทธิผลการใชคูมือ    
    5.1  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกีย่วกับการประเมนิ        
           บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

3.80 0.79 มาก 

2.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชไดจริง 

3.80 0.79 มาก 

3.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนาํ
ผูใตบังคับบัญชาไดจริง 

3.70 0.82 มาก 

    

โดยภาพรวมของประสิทธิผลการใชคูมือ 3.77 0.06 มาก 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 3.61 0.11 มาก 
    

 
 จากตาราง  10  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเหน็วา คูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฉบบัปรับปรุงครั้งที่ 1  โดยภาพรวมทัง้หมด 
มีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.61) เมื่อพจิารณาเปนรายองคประกอบ 
พบวา  โครงสรางคูมือ วัตถปุระสงค เนื้อหา และประสทิธิผลการใชคูมือ มีความเปนไปไดในการ 
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นําไปใชอยูในระดับมาก (Χ  =  3.58 – 3.77) สวนการประเมินผล มีความเปนไปไดในการนําคูมือไป
ใชอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.47)    
  3.2.2   จากการประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชกับผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา จาํนวน 10 คน ไดใหขอคิดเห็นเพื่อการพฒันาคูมือ  ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพฒันาคูมือของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
    (จํานวน 10 คน)      
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

-  ควรตัดทอนรายละเอียดทีไ่มจําเปนในบทที ่2 ออก และควรใชภาษาที่
สามารถเขาใจงาย รูปเลมกะทัดรัด  
-  ข้ันตอนการประเมินควรทาํเปนแผนงาน (หนา 59 – 60) และควรรวม
ข้ันตอนของการใชขอมูลปอนกลับเอาไวดวยกนั 
-  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป จะทาํใหไมเหมาะใชเปนคูมือ  ควรจะ
จัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนงัสือไมเล็กและเนื้อหาไมแนน
จนเกนิไป  ควรมีตารางชัดเจน  
-  เนื้อหาควรเนนเฉพาะบทที่ 3 ไมควรรวมบทที่ 1 และ 2 เอาไวในเลมคูมือ 
-  ควรเพิ่มเนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขจุดออนที่ไดใน 
การประเมนิ 

1.  เนื้อหาของคูมือ 
 

-  เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้คือวิธกีารสรุปผลการประเมินและ
วิเคราะหผลยงัมีนอยเกนิไป ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบุคลากร
เพื่อแกไขจุดออนที่ไดในการประเมิน 

2.  ภาพรวมของคูมือ -  ภาพรวมของคูมือตองปรบัปรุงใหงายตอการทาํความเขาใจ คูมือนีเ้ปน
คูมือที่ใชประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยทํา
กรอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการกระทรวงศกึษาธกิาร 8 
สมรรถนะเปนตัวตั้ง และประเมินตามสมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะนี ้ สวนที่
คิดวา ไมตองนําเสนอก็คือรายละเอยีดในบทที ่2  เพราะเปนทฤษฎีมาก
เกินไป ระบุไวเฉพาะเนื้อหาทีจ่ําเปนก็พอ 
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ตาราง 11 (ตอ)       
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

 -  เนื้อหาคอนขางมาก ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน ผูประเมินและผูรับการประเมิน จะตองศึกษาเนื้อหาอยาง
ละเอียด ใหเขาใจถองแทจึงจะไดผลของการประเมินที่เที่ยงตรง ตรงกบั 
ความเปนจริงมากที่สุด รูปแบบการนาํเสนอ อาจสรุปเปน Flow chart   
เพื่อใหเขาใจไดงายขึน้ 
-  เนื้อหาคอนขางมาก ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน ผูประเมินและผูรับการประเมิน จะตองศึกษาเนื้อหาอยาง
ละเอียด ใหเขาใจถองแทจึงจะไดผลของการประเมินที่เที่ยงตรง ตรงกบั 
ความเปนจริงมากที่สุด  รูปแบบการนาํเสนอ อาจสรุปเปน Flow chart  
เพื่อใหเขาใจไดงายขึน้ 

 

-  คูมือคอนขางมีรายละเอียดในหัวขอตางๆ คอนขางมาก รูปแบบการ
นําเสนอชัดเจนดี แตในสวนของการใหคะแนนคงตองอธิบายเพิ่มเติมอีกบาง 
-  ควรมีขอเสนอแนะในการแปลผลไปสูการพัฒนาหรือการจัดทาํแผนเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะเปนรายบุคคลดวยเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล 

3.  การสรุปและ
ประเมินผล 

-  การวัดผลและการประเมนิเปนสวนทีน่าสนใจและนําไปใชไดจริงควรรวม
ไวในเลมเดียวกัน และถามีตัวอยางยกมาใหดูก็จะยิ่งดี ทาํใหผูนําไปใชมี
ความมัน่ใจ โดยการเห็นตัวอยางจรงิ จะทาํใหสามารถนาํไปปฏิบัติไดมาก
ยิ่งขึ้น 

4.  วัตถุประสงคของ
คูมือ 

-  ควรระบุวาจะประเมินขาราชการระดับ 8 ซึ่งมคุีณสมบัติในการเปน
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และควรระบุเกณฑของผูทีม่ี
คุณสมบัติเปนผูบริหารดวย 
-  คูมือเลมนี้ถาปรับใหกะทดัรัดและมีรูปแบบที่ชัดเจนวาเปนคูมือ มั่นใจวา
สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมาก  

5.  ประโยชนที่ไดรับ
จากการใชคูมอื 

-  ถานาํคูเลมนี้มือมาประเมนิใชจริง แลวมกีารสรุปตัดสินที่ชัดเจน เพือ่ใชใน
การพัฒนาขาราชการก็จะเปนประโยชนมากในดานการพัฒนารายบคุคล 
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 ผูวิจัยไดวิเคราะหความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  เพือ่ปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะ
ที่ไดรับ ไดคูมือการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฉบบัปรับปรุงครั้งที่ 2   
 

 3.3  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมอืไปใชของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน 
  ผูวิจัยไดนาํคูมอืการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง 
คร้ังที่ 2  ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  คือ
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)   ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  และ
ขาราชการระดับ 8  ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  จํานวน  30 คน  โดยใหศึกษา
รายละเอียดและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห  และขอใหตอบแบบสอบถามชุดที ่2  
คือ แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  ปรากฏผลดังตาราง 12 
 
ตาราง 12  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    ความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใช  
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

1.  โครงสรางคูมือ    
    1.1  สวนประกอบของคูมอืครบถวน 4.40 0.55 มาก 
    1.2  จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด 4.57 0.50 มากที่สุด 

    1.3  ขนาดของตัวอักษร 4.83 0.38 มากที่สุด 
    1.4  รูปแบบการพิมพ 4.43 0.50 มาก 

    

โดยภาพรวมของโครงสรางคูมือ 4.56 0.20 มากที่สุด 
    

2.  วัตถุประสงค    
    2.1  วัตถุประสงคของคูมอืมีความชัดเจน 4.63 0.50 มากที่สุด 
    2.2  ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค 4.13 0.35 มาก 
    2.3  ครอบคลุมสาระที่จาํเปน 4.50 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ตอ)   
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

    2.4  มีความเปนไปได 4.83 0.38 มากที่สุด 
    2.5  เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 4.07 0.58 มาก 

    

โดยภาพรวมของวัตถุประสงค 4.43 0.32 มาก 
    

3.  เนื้อหา    
    3.1  เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค 4.87 0.35 มากที่สุด 

    3.2  เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค 4.33 0.48 มาก 

    3.3  การจัดเรียงลําดับเนื้อหา 4.50 0.51 มากที่สุด 

    3.4  ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับของผูใช 4.23 0.50 มาก 

    3.5  เนื้อหามีความชัดเจน 4.17 0.38 มาก 

    3.6  เนื้อหานาสนใจ 4.53 0.57 มากที่สุด 

    3.7  ใชภาษาไดกระชับชดัเจนเขาใจงาย 4.37 0.62 มาก 

    3.8  ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม 4.20 0.55 มาก 

    3.9  เนื้อหาสามารถนําไปใชได 4.60 0.50 มากที่สุด 
    

โดยภาพรวมของเนื้อหา 4.42 0.22 มาก 
    

4.  การประเมนิผล    
    4.1  การวิเคราะหผลและการประเมนิผลมีความชัดเจน 4.37 0.56 มาก 

    4.2  การแปลผลการประเมินและการนาํเสนอผล 
           การประเมินครอบคลมุส่ิงที่ตองการประเมิน   

 
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 (ตอ)   
 

ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช รายการประเมนิ (n = 30) 
Χ  S.D. แปลผล 

    

5.  ประสิทธิผลของการใชคูมือ    
1.  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

 
4.27 

 
0.52 

 
มาก 

2.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชไดจริง 

 
4.40 

 
0.50 

 
มาก 

3.  สามารถนาํความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมนิ
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนาํ
ผูใตบังคับบัญชาไดจริง 

 
 

4.27 

 
 

0.45 

 
 
มาก 

    

โดยภาพรวมของประสิทธิผลการใชคูมือ 4.31 0.75 มาก 
    

โดยภาพรวมของคูมือทุกองคประกอบ 4.39 0.13 มาก 
    

 
 จากตาราง 12  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  มีความเหน็วา  คูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปไดในการ
นําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39) เมือ่พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ 
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมากที่สุด (Χ  = 4.56)  สวนวัตถุประสงค  เนื้อหา  
การประเมนิผล และประสิทธิผลการใชคูมอื มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 4.23-4.43)   
 จากการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   สํานกับริหารงานการศกึษา 
นอกโรงเรียนไปใช   ผูวิจัยไดขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาคูมือ  ดังนี ้
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ตาราง 13  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ  
    ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาคูมอื  
 

ประเด็น ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
  

1. แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของผูที่ไดรับ
การประเมนิ 

1.  ควรเพิ่มเตมิหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผูที่
ไดรับการประเมินและวธิีการติดตามผลการพัฒนา  เพื่อใหมีความ
สมบูรณมากยิง่ขึ้น 

2.  เกณฑการประเมิน
สมรรถนะ 

2.  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในกรณีนี้เปน 
การประเมนิสมรรถนะกลางๆ ของ สป. เทานัน้ ซึง่ในการปฏิบัติงานจรงิ  
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาจะมีเกณฑการประเมินสมรรถนะของ
บุคคลากรตามมาตรฐานของหนวยงาน  ซึ่งกาํหนดโดยผูบริหาร
ระดับสูงซึ่งสามารถใชประโยชนไดตรงตามประเด็นและความตองการ 

3.  การจัดอบรม 3.  ควรจัดอบรมใหแกขาราชการทกุคนในเรื่องการประเมินบุคคลากร
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาใจตรงกัน โดย
อาจจะเปนหลกัสูตรที่เกี่ยวกบัวิธีการใชคูมือซึ่งขาราชการทุกคน
จําเปนตองทาํความเขาใจ  เนื่องจากเปนนโยบายของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร และ ก.พ. เพื่อใหเกิดประสทิธภิาพในการ
ทํางานของขาราชการมากขึน้  

4.  ผูประเมินสมรรถนะ 4.  ควรจัดระดับคนทีท่ําแบบประเมินดวย เพราะบางคนมีความรูมา
กอนแลว แตบางคนยังไมมีความรูเบื้องตนมาเลยทําใหเกิดคาเบี่ยงเบน
ในการประเมนิได 

  

 
 สรุปและวิเคราะหประเด็นขอเสนอแนะเพิม่เติมที่ไดจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  จํานวน  30 คน  โดยใหศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา  2 สัปดาห และให
ตอบแบบสอบถาม  เพื่อกําหนดเปนประเด็นปญหาในการสนทนากลุม ได  ดังนี ้
  1.  เนื้อหาของคูมือและรูปแบบการนาํเสนอ  เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไป จะทาํ
ใหไมเหมาะใชเปนคูมือ  ควรจะจัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนงัสือไมเล็ก และเนื้อหา 
ไมแนนจนเกนิไป ควรมีตารางชัดเจน เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้ คือวิธีการสรุปผลการประเมนิ 
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และวิธีการวิเคราะหผลยงัมนีอยเกนิไป  รวมทัง้ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบคุลากรเพื่อ
แกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน 
  2.  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของ
คณะกรรมการ ควรเพิ่มเติมในรายละเอียด 
  3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมิน  ควรแยกเปนตามสมรรถนะหลักโดยไมควรใชตาราง
ประเมินรวมกนั  รูปแบบของเครื่องมือควรเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  รวมทั้งแบบ
บันทกึขอมูลในดานขอเสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะของผูรับการประเมนิ  
  4.  ข้ันตอนการประเมิน  ควรเพิ่มเติมหลักเกณฑและแนวทางการพฒันาสมรรถนะ
ของผูที่ไดรับการประเมินและวิธีการติดตามผลการพฒันา   
 

 3.4  ผลการตรวจสอบลําดับความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง)  
จํานวน  30 คน 
  ผูวิจัย  ไดนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาสรางเปนแบบ
ประเมินมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปใหกลุมตัวอยาง จํานวน  30 คน  พิจารณา
ลําดับความสาํคัญของสมรรถนะ  โดยภาพรวมและรายสมรรถนะของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใช 
ในการประเมนิ ดังปรากฏผลในตาราง 14   
  การวเิคราะหผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะตามความคิดเหน็
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยมีเกณฑในการพิจารณาและแปลความหมายดังนี ้

   คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00        หมายถึง มีความสาํคัญมากที่สุด 
 คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 – 4.49        หมายถึง มีความสาํคัญมาก 
 คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49        หมายถึง มีความสาํคัญปานกลาง 
 คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอย 

   คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.49        หมายถึง มีความสาํคัญนอยที่สุด 
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ตาราง 14  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของสมรรถนะทั้ง  8  สมรรถนะโดยภาพรวม    
 

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

1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์ 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.  ความรวมแรงรวมใจ 4.50 0.22 มากที่สุด 3 
6.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 4.50 0.23 มากที่สุด 3 
7.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง 4.51 0.15 มากที่สุด 2 
8.  มนุษยสัมพันธ 4.44 0.21 มาก 6 
     

 
 จากตาราง 14  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  สมรรถนะ 
ที่มีความสําคญัที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ  จริยธรรม  
(Χ  = 4.60)  รองลงมา คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Χ  = 4.51)  และลําดับที่สาม  คือ 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ  ซึ่งมคีาเฉลี่ยเทากนั  คือ 4.50   
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ตาราง 15  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์   
 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางาน 

 
4.40 

 
0.47 

 
มาก 

 
5 

1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.47 

 
0.51 

 
มาก 

 
4 

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย 

 
4.27 

 
0.52 

 
มาก 

 
9 

1.4  ผลของการมีความมุงมัน่สูความสําเรจ็มี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.30 

 
0.62 

 
มาก 

 
8 

1.5  สามารถกระตุนและสรางแรงจงูใจใหให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จ
ของเปาหมาย 

 
 

4.37 

 
 

0.60 

 
 
มาก 

 
 

6 
1.6  มีความมุงมั่นในการทาํงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.68 

 
0.71 

 
มากที่สุด 

 
1 

1.7  มีความกระตือรือรนและมุงมัน่ในการศึกษา
งานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว 

 
 

4.47 

 
 

0.82 

 
 
มาก 

 
 

4 
1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหา
ความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง 

 
 

4.63 

 
 

0.68 

 
 
มากที่สุด 

 
 

2 
1.9  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
4.53 

 
0.66 

 
มากที่สุด 

 
3 

1.10 ไมมีการหยุดหรือลมเลกิการทํางาน
กลางคนักอนงานจะบรรลุเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.33 

 
0.71 

 
มาก 

 
7 
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ตาราง 15 (ตอ)  
 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

1.11  มีความอดทนตอการทํางานทียุ่งยากและ
ภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทาํงานอยางตอเนื่อง 

 
 

4.53 

 
 

0.73 

 
 
มากที่สุด 

 
 

3 
1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับ
เปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น 

 
4.47 

 
0.57 

 
มาก 

 
4 

     

โดยภาพรวม 4.45 0.13 มาก 5 
     

   
 จากตาราง 15  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 5 นัน้ เมื่อพจิารณาเปน 
รายขอ พบวา  ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน   คือ  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ (Χ  = 4.68)   
รองลงมา คือ  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทาํงานอยางตอเนื่อง (Χ  = 4.63)  ลําดับที่สามคือ มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอ และมีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสาํเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง ซึง่มีคาเฉลีย่เทากัน คือ 4.53  ตามลําดับ        
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ตาราง 16  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการบริการที่ดี 
 

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

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอน
ใหบริการเสมอ 

 
4.36 

 
0.78 

 
มาก 

 
7 

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะ
ใหบริการ 

 
4.68 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
2 

2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการ
บริการตรงตามที่ตองการหรอืไม 

 
4.61 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
3 

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือก
ปฏิบัติ 

 
4.57 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
4 

2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดีและไมทําใหงานของ
ตนเองเสยีหาย 

 
4.75 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
1 

2.6  การบริการที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการ
ตําหนิจากผูขอรับบริการ 

 
4.54 

 
0.69 

 
มากที่สุด 

 
5 

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 4.43 0.77 มาก 6 
2.8  การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
4.36 

 
0.81 

 
มาก 

 
7 

2.9 ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนดไว 

 
4.29 

 
0.65 

 
มาก 

 
9 

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 4.54 0.44 มากที่สุด 5 
2.11 สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถกูตอง 
ทั่วถงึ และทนัเวลา 

 
4.32 

 
0.85 

 
มาก 

 
8 

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็
ที่เกีย่วกับผลของการบริการ 

 
4.19 

 
0.50 

 
มาก 

 
10 

     

โดยภาพรวม 4.47 0.17 มาก 4 
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 จากตาราง 16  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการบริการทีดี่ซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที ่4 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ
สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดีและไมทําใหงานของตนเองเสียหาย (Χ  = 4.75)  รองลงมา คือ มี
บุคลิก  สีหนา  ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ (Χ  = 4.68)  และลําดับที่สาม คือ มี 
การติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการหรือไม (Χ  = 4.61)    
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ตาราง 17  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน)  เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
 

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

     

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

 
4.71 

 
0.78 

 
มากที่สุด 

 
1 

3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
4.54 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
4 

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน 4.64 0.57 มากที่สุด 2 
3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

 
4.39 

 
0.57 

 
มาก 

 
6 

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.46 

 
0.69 

 
มาก 

 
5 

3.6 สามารถเรยีนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอนัสัน้ 4.57 0.63 มากที่สุด 3 
3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพีอยางตอเนื่องได 

 
4.57 

 
0.49 

 
มากที่สุด 

 
3 

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 

 
4.46 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
5 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
4.54 

 
0.81 

 
มากที่สุด 

 
4 

3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรู
ความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
4.46 

 
0.77 

 
มาก 

 
5 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิด
การยอมรับได 

 
4.46 

 
0.62 

 
มาก 

 
5 

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความ
คิดเห็นอยูเสมอ 

 
4.14 

 
0.48 

 
มาก 

 
7 

     

โดยภาพรวม 4.50 0.14 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 17  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 3 นัน้ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
(Χ  = 4.71)  รองลงมา คือ  มกีารแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน (Χ  = 4.64) และ
ลําดับที่สามคือ สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอนัสั้น และสามารถกระตุนใหผูอ่ืน
เกิดการเรียนรู  เพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  ซึ่งมีคาเฉลีย่เทากนั  คือ 
4.57 ตามลําดบั           
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ตาราง 18  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน  30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะจริยธรรม 
 

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

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

 
4.64 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
6 

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 4.68 0.43 มากที่สุด 5 
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชน
ขัดกัน 

 
4.32 

 
0.61 

 
มาก 

 
10 

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหาย
ขององคกรได 

 
4.71 

 
0.56 

 
มากที่สุด 

 
4 

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสียหายตอองคกร  

 
4.60 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

 
7 

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

 
4.82 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
1 

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

 
4.71 

 
0.64 

 
มากที่สุด 

 
4 

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการ
ทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
 

4.32 

 
 

0.58 

 
 
มาก 

 
 

10 
4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน
การทํางาน 

 
4.75 

 
0.43 

 
มาก 

 
3 

4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 
4.54 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
8 

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 
4.44 

 
0.66 

 
มาก 

 
9 

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ  

 
4.79 

 
0.50 

 
มากที่สุด 

 
2 

     

โดยภาพรวม 4.60 0.18 มากที่สุด 1 
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 จากตาราง 18   พบวา ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะจริยธรรมซึ่งโดยรวมอยูในลาํดับที ่1 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ 
เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ (Χ  = 4.82)  
รองลงมา  คือ  ไมสงเสริมหรือสนับสนนุใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคบัในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ (Χ  = 4.79) และลําดับที่สามคือ มกีารเสนอแนะเกี่ยวกับ 
การปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน (Χ  =4.75)   
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ตาราง 19  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ 
 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
     

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 4.82 0.68 มากที่สุด 2 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของ
งานเสมอ 

 
4.66 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

 
3 

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการ
ทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

 
4.42 

 
0.75 

 
มาก 

 
8 

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชน
ตอเปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

 
4.55 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
5 

5.5  มีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงาน
ของทีมบรรลุเปาหมายสงูกวาที่กําหนดไว 

 
4.41 

 
0.44 

 
มาก 

 
9 

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 4.87 0.39 มากที่สุด 1 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทาํงานที่ดี มีสวน
ชวยใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
 

4.23 

 
 

0.75 

 
 
มาก 

 
 

11 
5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

 
4.53 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
6 

5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

 
4.43 

 
0.84 

 
มาก 

 
7 

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่
อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 

 
4.28 

 
0.65 

 
มาก 

 
10 

5.11 สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการ
ทํางานเปนทีมได 

 
4.56 

 
0.62 

 
มากที่สุด 

 
4 

5.12 ไมเคยมปีญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้
ในและระหวางหนวยงาน 

 
4.19 

 
0.91 

 
มาก 

 
12 

     

โดยภาพรวม 4.50 0.22 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 19   พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะความรวมแรงรวมใจซึง่โดยรวมอยูในลาํดบัที่ 3 นัน้ เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา   ขอที่มีความสําคัญที่สุดในการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน  คือ  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีม (Χ  = 4.87)  รองลงมา คือ  ยอมรับ และ
ปฏิบัติตามกฎกติกาในการทาํงานรวมกนั (Χ  = 4.82)  และลําดับที่สามคือ ปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของงานเสมอ (Χ  = 4.66)  
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ตาราง 20  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
 

สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกร และระบบราชการ  (n = 30) Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
     

6.1 สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 4.56 0.69 มากที่สุด 4 
6.2 สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

 
4.71 

 
0.81 

 
มากที่สุด 

 
3 

6.3  สามารถจัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

 
4.33 

 
0.79 

 
มาก 

 
8 

6.4 ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  

 
4.82 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
1 

6.5 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกร
ในระยะยาวได 

 
4.71 

 
0.54 

 
มากที่สุด 

 
3 

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

 
4.22 

 
0.58 

 
มาก 

 
9 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 

4.45 

 
 

0.63 

 
 
มาก 

 
 

7 
6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อ
ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 

4.54 

 
 

0.73 

 
 
มากที่สุด 

 
 

5 
6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและ
เปาหมายประจําปได 

 
4.14 

 
0.46 

 
มาก 

 
11 

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการของ
องคกรในระยะยาวได 

 
4.49 

 
0.58 

 
มาก 

 
6 

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกร
ใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 
4.20 

 
0.77 

 
มาก 

 
10 

6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
 

4.77 

 
 

0.63 

 
 
มากที่สุด 

 
 

2 
     

โดยภาพรวม 4.50 0.23 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 20 พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษามีความเหน็วา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการซึง่โดยรวมอยูในลําดับที่ 3 นั้น 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความสําคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานคือ ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่
กําหนดไว (Χ  = 4.82)   รองลงมาคือ  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร  มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
(Χ  = 4.77)   และลําดับที่สามคือ สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบรหิารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได และสามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
เปาหมายขององคกรในระยะยาวได ซึ่งมคีาเฉลี่ยเทากนั คือ 4.71  
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ตาราง  21  ความคิดเห็นของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับการจดั 
    ลําดับความสําคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

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

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 4.64 0.57 มากที่สุด 3 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 4.48 0.43 มาก 7 
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 4.32 0.77 มาก 10 
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.71 

 
0.56 

 
มากที่สุด 

 
1 

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีได 

 
4.69 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

 
2 

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.42 

 
0.63 

 
มาก 

 
9 

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีใน
หนวยงานได 

 
4.61 

 
0.71 

 
มากที่สุด 

 
4 

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
4.52 

 
0.58 

 
มากที่สุด 

 
6 

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.48 

 
0.86 

 
มาก 

 
7 

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

 
4.54 

 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
5 

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
4.46 

 
0.66 

 
มาก 

 
8 

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

 
4.19 

 
0.50 

 
มาก 

 
11 

     

โดยภาพรวม 4.51 0.15 มากที่สุด 2 
     

 
 จากตาราง 21  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามีความเห็นวา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที่ 2 นัน้ เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานคือ ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
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ที่กําหนด  (Χ  = 4.71)  รองลงมาคือ สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกี่ยวกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได (Χ  = 4.69) และลําดบัที่สามคือ รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะ เพื่อ 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ (Χ  = 4.64) ตามลําดับ 
 
ตาราง 22  ความคิดเหน็ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (จํานวน 30 คน) เกี่ยวกับ 
    การจัดลําดบัความสาํคัญของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในสมรรถนะมนษุยสัมพนัธ 
 

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

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 4.22 0.61 มาก 10 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 4.46 0.82 มาก 7 
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 

 
4.29 

 
0.75 

 
มาก 

 
8 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

 
4.55 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
5 

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

 
4.62 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
3 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

 
4.17 

 
0.92 

 
มาก 

 
12 

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่น
ยอมรับ 

 
4.83 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
1 

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับการทํางานให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

 
4.53 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

 
6 

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.63 

 
0.74 

 
มากที่สุด 

 
2 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคล
และสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
4.28 

 
0.62 

 
มาก 

 
9 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.56 

 
0.62 

 
มากที่สุด 

 
4 

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็น
ดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
4.19 

 
0.91 

 
มาก 

 
11 

     

โดยภาพรวม 4.44 0.21 มาก 6 
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 จากตาราง 22 พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษามีความเหน็วา  เกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะมนุษยสัมพันธซึ่งโดยรวมอยูในลําดับที่ 6 นัน้ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คือ 
สามารถนําเสนอแนวคิดเพือ่ทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอ่ืนยอมรับ (Χ  = 4.83) รองลงมา  คือ 
สามารถติดตอส่ือสารกับเพือ่นรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด (Χ  = 4.63) และลําดับทีส่ามคือ ผลของการมมีนษุยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยให
ไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด (Χ  = 4.62)  
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  
 ภายหลงัการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนไปใช กับกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห ผูวิจยัไดจัดสนทนากลุม (Focus Group) โดยมี
ผูเขารวมสนทนากลุม จาํนวน 10 คน  คือ   ผูบริหารที่ไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดใน
การนาํคูมือไปใช จํานวน 4 คน ผูบริหารทีไ่มไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใช จํานวน  4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จาํนวน  2 คน    
 ผูวิจัย  ไดกําหนดประเด็นปญหาในการสนทนา โดยยึดตามวัตถุประสงคของการวจิัย คือ
เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะและคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะ
และคูมือไปใชในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
ตลอดจนการสรุปประเด็นจากขอเสนอแนะของผูบริหารที่ตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใชหลังจากที่จัดสนทนากลุม (Focus Group) ไดรวบรวมขอมูลและแยกตามประเด็นสําคัญที่
ตองการในกรอบที่กําหนดไวขางตนแลวนาํเสนอตามขอเสนอแนะและประเด็นสําคญัตางๆ ปรากฏ
ในตาราง 23 
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ตาราง 23  สรุปผลความคิดเห็นของผูเขารวมการสนทนากลุม  
 

ประเด็น ขอเสนอแนะ 
  

1.  เนื้อหา และรูปแบบ
การนําเสนอ 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมมีความเห็นวาคูมือมีเนื้อหาทางวิชาการมากเกินไป  เนื้อหา
ที่สําคัญคือวิธีการสรุปผลการประเมินและการวิเคราะหผลยังมีนอยเกินไป ควรเพิ่ม
เนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน 

2.  คณะกรรมการ
ประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุม เสนอวาคณะกรรมการที่ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียนฝายตางๆ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และหัวหนาสวน /
ฝาย / หัวหนางานทุกกลุมงาน จํานวน   5 – 7  คน ถามีผูที่เปนหัวหนางานจํานวน
มากควรใหมาจากการเลือกตั้ง และใหอยูในวาระไมเกิน  2 ป 

3.  เครื่องมือที่ใช 
ในการประเมิน      
 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมมีความเห็นวา เครื่องมือหรือแบบประเมินสมรรถนะควร
แยกเปนรายสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชี้ในการประเมิน ควรจดัแบบ
ประเมินตามองคประกอบของผลการวิจัย  คือสมรรถนะละ 1  ชุด รวมแบบ
ประเมิน ประเมิน 8 สมรรถนะ  จะทําใหเขาใจงายกวาการมีแบบประเมินยอย  

4.  ขั้นตอนการประเมิน -  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอใหจัดทําแนวทางของขั้นตอนการประเมินเปน
แผนภาพสรุป เพื่อความชัดเจนในการใชคูมือ 

5.  บุคลากรที่เกี่ยวของ 
กับการประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมเห็นดวยกับการใหมีผูประเมิน  3 กลุม  คือ  ประเมินตนเอง  
ผูบังคับบัญชาประเมิน  และเพื่อนรวมงานประเมินเพราะที่ผานมานั้นจะไดรับ 
การประเมินจากผูบังคับบัญชาเทานั้น  โดยใหขอเสนอแนะวาเพื่อนรวมงานที่เปน 
ผูประเมินควรมากกวา  1 คน เนื่องจากการมีผูประเมินหลายคนจะสามารถลดอคติ
ลงได ซึ่งการพิจารณาบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินนั้น  เพื่อนรวมงานที่เปน 

 ผูประเมิน จะชวยเสริมการประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตน  เนื่องจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตน อาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับ
ตัวบุคคล  โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่มีผูใตบังคับบัญชาจํานวนมาก ไมอาจทํางาน
ใกลชิดกับทุกคน เพื่อนรวมงานระดับเดียวกับทํางานใกลชิดกันการประเมินกันและ
กันจะไดขอมูลที่สมบูรณกวา 

6. ชวงเวลาและความถี่ 
ในการประเมิน 

-  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอแนะใหจัดชวงเวลาประเมินใหสอดคลองกับการ
ประเมินผลการเล่ือนขั้นเงินเดือน  

  
 

 หลังจากสรุปผลการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะตามผลสรุปไปปรับปรุงแกไขใน
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและไดคูมือฉบับสมบูรณซึ่งสามารถนําไปใชไดจริง (ภาคผนวก ก) 



บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งนีม้ีความมุงหมายที่สําคัญ  เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะ ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
และเพื่อสรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตลอดจน  เพือ่ตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืการประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  มีข้ันตอน
วิธีดําเนินการวิจัย  ดังนี ้
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการดําเนนิการวิจยัเพื่อพฒันาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
สรางคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อศึกษา ความเปนไปไดใน
การนาํเกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัยตามลําดับข้ันตอน
ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การสังเคราะหเอกสารและการสรางเกณฑสมรรถนะ  ผูวิจัย  ไดศึกษา และ
วิเคราะหขอมลูการบริหารงาน  บทบาท  ภารกิจของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สมรรถนะหลกั 
และเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีต่องการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา นําเกณฑพฤติกรรม
บงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงานทีพ่ัฒนาขึน้ไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  3 คน  พิจารณาความ
สอดคลอง  (Index of Item Objective Congruence : IOC)  ของเกณฑพฤตกิรรมบงชี ้ แลว
คัดเลือกเกณฑพฤติกรรมบงชี้ทีม่ีคาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50 นาํไปใชเปนเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ ในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา   
 ตอนที่ 2   การสรางคูมือและการตรวจสอบคุณภาพคูมอืโดยผูเชี่ยวชาญ  โดยนาํเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ได  จากตอนที ่1 มาสรางเปนแบบประเมินบุคคล โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  แลวสรางแบบประเมิน  ความ 
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เปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา  5 ระดับ และนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใหผูเชี่ยวชาญ จาํนวน  5 คน  ไดพิจารณา และ
ตรวจสอบคุณภาพคูมือและความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
 ตอนที่ 3  การตรวจสอบความเปนไปได ในการนําคูมือไปใช และการจัดลําดับ  ความ 
สําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยนําคูมือและแบบประเมินความเปนไปได
ในการนําคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  รวมทั้งแบบประเมิน
ความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ ไปตรวจสอบกับผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา   
 ตอนที่ 4  การจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ภายหลังการตรวจสอบความเปนไปได 
ในการนําคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ไปใช กับกลุมตัวอยาง  
2 สัปดาห  ผูวจิัยไดจัดสนทนากลุม (Focus Group)  โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม  จํานวน 10 คน  
คือ  ผูบริหารทีไ่ดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  จํานวน  4 คน ผูบริหาร 
ที่ไมไดศึกษา และตรวจสอบความเปนไปได  ในการนาํคูมือไปใช  จํานวน 4 คน และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 2  คน    
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมนิ
บุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช สุมมาจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  จํานวน 
61 คน โดยกําหนดคุณสมบติัของกลุมตัวอยาง  คือ เปนผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
หัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบงัคับบัญชาตามสายงาน และ
ขาราชการระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร  มีความสนใจและตองการพัฒนา
และเพิ่มพูนความรู และทักษะในการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้ยนิดีใหความรวมมือในการวิจัย  จํานวน  30 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในขั้นตอนการจัดสนทนากลุม  จํานวน 10 คน  โดยผูวิจัยไดกาํหนด
กรอบในการคดัเลือกผูเขารวมสนทนากลุม คือ ผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่ไดศึกษา
และพิจารณาความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช จํานวน  4 คน  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
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ทางการศึกษาที่ไมไดศึกษาและพิจารณาความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช จํานวน 4 คน และ
ผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 2 คน    
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  มีจาํนวน  3 ชุด  ดังนี ้
  แบบสอบถามชุดที่ 1  แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามฉบับนี ้ มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ  เพื่อกําหนดเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  
  แบบสอบถามชุดที่ 2  แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมือการประเมิน 
บุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏบัิติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  แบบสอบถามฉบับนี ้มีวัตถุประสงค เพื่อตรวจสอบความ
เปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช   
  แบบสอบถามชุดที่ 3  แบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดย
ภาพรวมและรายสมรรถนะ แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบและจดัลําดับ
ความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
 การเก็บรวบรวมขอมลู 
   ผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูล  5  คร้ัง  คือ  คร้ังที่ 1  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
ผูเชี่ยวชาญ  จาํนวน  3 คน  เพื่อตรวจสอบความสอดคลอง (IOC)  ของเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  คร้ังที ่ 2  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลคาความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใชจากผูเชีย่วชาญ จํานวน 5 คน คร้ังที่ 3 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการนาํคูมอืที่ไดไป
ตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํไปใชกบัผูบริหารจํานวน  10 คน (ซึ่งไมใชผูที่เลือกเปนกลุม
ตัวอยาง) ไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช เปนเวลา 2 สัปดาห  คร้ังที่ 4 
เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารจํานวน ที่เปนกลุมตัวอยางไดศึกษา และตรวจสอบความ 
เปนไปไดในการนําคูมือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 ไปใชและเปนการจัดลําดับความสําคญัของสมรรถนะ
โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยกลุมตัวอยางจํานวน  30 คน  คร้ังที่ 5  เปนการเก็บรวบรวม
ขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใชโดยการจัดสนทนากลุม (Focus 
Group) เพื่อการปรับปรุงคูมือ 
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 การวิเคราะหขอมูล 
  1.  ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของรายการประเมนิ
กับคุณลักษณะที่ใชในการประเมิน โดยกาํหนดเกณฑการพิจารณาความสอดคลอง (IOC) ของ
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คัดเลือกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่มีคาดัชนีความ
สอดคลองมากกวา 0.50  
  2.  วิเคราะหความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช โดยใชเกณฑคาเฉลีย่ (Mean)  
และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑในการพิจารณาคือถาคาเฉลีย่ (Mean) ต้ังแต   
3.50 ข้ึนไป สรุปวา คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) ตํ่ากวา 3.50  
ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน 
สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากรในสังกัดสาํนกับริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียนได  
  3.  วิเคราะหการจัดลําดับดับความสาํคัญของสมรรถนะตามความคิดเห็นของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ  โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เปนเกณฑในการเปรียบเทยีบวิเคราะหวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาเห็นวา  สมรรถนะใดโดยภาพรวมทั้ง  8 สมรรถนะ  มีความสําคัญมากที่สุด  เพื่อ
พิจารณาวา  ควรมีการจัดกจิกรรมฝกอบรมหรือสงเสริมสมรรถนะในเรื่องใด  เพื่อกระตุนใหเกิด
สมรรถนะดานนั้นมากขึน้   
  4.  วิเคราะหการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  ผูวิจัย ไดกําหนดประเด็นปญหา 
ในการสนทนา โดยยึดตามวตัถุประสงคของการวิจัย คือเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนาํ 
เกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี 
ทางการศึกษา สรุปและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการจัดสนทนากลุม วิเคราะหขอมูลโดยพิจารณา
เนื้อหาที่ไดจดบันทกึไว  รวบรวมและแยกตามประเด็นที่ตองการในกรอบที่กาํหนดไว  แลวสรุป
เนื้อหาประเดน็สําคัญที่ไดจากการจัดสนทนากลุม นาํผลการศึกษาที่ไดมาปรับปรุงคูมือ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  ผลการสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน 
  การสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษานัน้ ผูวิจัยไดกรอบในการสรางจากการดําเนินการสังเคราะห
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ การวิเคราะหขอมูลการบริหารงาน บทบาทภารกิจ
ของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา การสงัเคราะหสมรรถนะหลักและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ใน 
รายสมรรถนะที่ตองการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และสัมภาษณปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา รวมทัง้นาํตนแบบสมรรถนะหลักทั้ง   
8 สมรรถนะ สําหรับขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร คือ 1) การมุงผลสมัฤทธิ ์
(Achievement Motivation)   2)  การบริการที่ดี (Service Mind)   3)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise)   4)  คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  5)  ความรวมแรงรวมใจ 
(Teamwork)  6)  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)   
7)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  และ  8)  มนุษยสมัพนัธ (Human 
Relations)  มาเปนกรอบในการพัฒนาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้รายสมรรถนะ ไดรายการเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้รายสมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะทั้งหมด 110 รายการ  
  ผูวิจัยไดนาํเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ไดทั้งหมด  
110 รายการ ไปตรวจสอบคุณภาพและความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา โดยผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 3 คน 
พิจารณาความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทัง้นีเ้กณฑ
พฤติกรรมบงชี้ที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ตองมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50   
ผลการวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีพ่ัฒนาขึ้น แลวเหลือเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้ จํานวน 96 รายการ ที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาผานกระบวนการตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและคาความสอดคลอง นําไปสรางเปนเกณฑในการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ในแตละสมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงานจํานวน 12 รายการ  
 2.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  การสรางคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา มวีตัถุประสงคเพือ่เปนแนวทางในการนําคูมือไปใชใน 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา และเพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมิน  
  การสรางคูมือการประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ผูวจิัยไดแนวทางในการกาํหนดกรอบในการสรางคูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ตามแนวทางที่ไดจากการสงัเคราะห 
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แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของวา  คูมือควรมีองคประกอบดังนี้  1) วัตถุประสงคใน 
การประเมนิ 2)  คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน  3)  เครื่องมือที่ใชในการประเมนิ   
4)  กระบวนการในการประเมิน 5)  บุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิสมรรถนะ 6)  เกณฑ
สมรรถนะที่ใชในการประเมนิ  7)  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน  8) วิธกีารใหขอมูล
ปอนกลับ และ 9)  การนาํเสนอผลการประเมิน   
  ผลการสรางคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ไดองคประกอบ
ของคูมือ  คือ 1) วัตถุประสงคของคูมือ 2)  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  3) เครื่องมือทีใ่ชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน  4)  กระบวนการในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน   
5) บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน 6)  การพิจารณาผลการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  7) การใหขอมูลปอนกลับ และ 8) ชวงเวลาและความถีใ่นการประเมนิ 
จากประเดน็ทัง้  8  ขอ ผูวิจยัไดกําหนดรายละเอียดจัดทาํเปนคูมือ  ดังนี ้
   1.  วัตถุประสงคของคูมือ เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือไปใชในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา   
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผล 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
   2.  เกณฑสมรรถนะที่ใชในการประเมิน และ เครื่องมือที่ใชในการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยนําผลการวิจัยที่ได มาสรางเครื่องมอืที่ใชใน 
การประเมนิสมรรถนะหลัก 8 สมรรถนะ นาํมากําหนดกรอบและรูปแบบของเครื่องมือเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยในแตละสมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤติกรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ผานการตรวจสอบคุณภาพและความเทีย่วตรงเชงิเนื้อหาโดย
ผูเชี่ยวชาญ สมรรถนะหลักจะประกอบดวยเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด 12  รายการ  
   3.  กระบวนการในการประเมิน โดยมีรายละเอียด คือ องคประกอบของ
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และหนาที่ของคณะกรรมการ ซึ่งตองทาํหนาที่ดังนี ้  
การดําเนินการประเมิน  การสรุปผลการประเมิน การวิเคราะหผลการประเมิน และการนาํเสนอผล
การประเมนิ 
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   4.  บุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการประเมิน กาํหนดบุคลากรที่เกีย่วของกับการ
ประเมิน คือ ผูประเมิน ผูประเมิน ไดแก คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ คือ ผูอํานวยการสาํนกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา และหวัหนาสวน/
ฝายศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา ผูบังคบับัญชาระดับตน คือ ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศกึษา หวัหนาสวน/ฝาย ประเมินผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝายศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา และผูรับการประเมิน  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
   5.  การพิจารณาผลการประเมิน เพื่อวางแนวทางพิจารณาผลการประเมิน  คือ      
พิจารณาผลการประเมินรายบุคคล  พิจารณาผลการประเมินแตละสวน/ฝาย  และพิจารณาผล
การประเมนิในภาพรวม 

   6.  การใหขอมูลปอนกลับ กําหนดแนวทางในการใหขอมูลปอนกลับและวธิีการ
ใหขอมูลปอนกลับ 
   7.  ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน กําหนดชวงเวลาในการประเมนิผล 
การปฏิบัติงานเปน  2  ชวง ประเมินปละ  2 คร้ัง  คือ ชวงเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมประเมินครั้ง
ที่ 1  และชวงเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายนประเมนิครัง้ที ่2 
 3.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
  ผูวิจัยไดนาํรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนที่สรางขึ้นไปให
ผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 5 คน  ไดศึกษาและพจิารณาความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชและปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญ แลวนําไปใหผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา (ซึ่งไมใชผูที่
เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน  ตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใช แลวนําคูมือฉบับ
ปรับปรุงแกไขครั้งที่ 2 ไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริงกับผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา จํานวน 30 คน  การวิเคราะหคาความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใช  โดยพิจารณา
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  มีเกณฑในการพิจารณาคือ  ถาคาเฉลีย่ 
(Mean) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป  สรุปวา คูมือมคีวามเปนไปไดในการนาํไปใชไดจริง ถาคาเฉลี่ย (Mean) 
ตํ่ากวา 3.50 ผูวิจัยตองทําการพิจารณาปรับปรุงคูมือตามขอเสนอแนะที่ไดรับเพื่อใหไดคูมือ 
การประเมนิบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี 
ทางการศึกษาที่พัฒนาข้ึน สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมนิของบุคลากรในสังกัด 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการไดจริง   
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  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 
5 คน พบวา ผูเชี่ยวชาญมคีวามเห็นวาคูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 3.67)  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา 
โครงสรางคูมอื วัตถุประสงค และเนื้อหา มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมาก  
(Χ  = 3.62 – 3.88)  สวนการประเมินผล อยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 3.33)   
  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงไมใชผูที่เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน พบวา 
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเหน็วา คูมือการประเมนิบุคคลโดยองิเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูใน
ระดับมาก (Χ  = 3.61)  เมื่อพจิารณาเปนรายองคประกอบพบวา  โครงสรางคูมือ วัตถุประสงค 
เนื้อหา และประสิทธิผลการใชคูมือ  มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.58-3.77) สวนการประเมินผลมีความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชอยูในระดับปานกลาง   
(Χ  = 3.47)    
  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา (ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน  พบวา  ผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเห็นวา คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
โดยภาพรวมทัง้หมดมีความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39)  เมื่อ 
พิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา โครงสรางคูมือ มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับ
มากที่สุด (Χ  = 4.56)  สวนวัตถุประสงค เนือ้หา  การประเมินผล และประสิทธิผลการใชคูมือ มี
ความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  (Χ  = 4.23-4.43)    
  สรุปประเด็นขอเสนอแนะเพิม่เติมที่ไดจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
จํานวน 30 คน โดยใหศึกษาและพิจารณาการใชคูมือ เพื่อกําหนดเปนประเด็นปญหาในการ
สนทนากลุม ดังนี ้
   1.  เนื้อหาของคูมือและรูปแบบการนาํเสนอ เนื้อหามีรายละเอียดมากเกินไปจะ
ทําใหไมเหมาะใชเปนคูมือ ควรจะจัดทําคูมือเปนเลมกะทัดรัด พิมพตัวหนังสือไมเลก็และเนื้อหา 
ไมแนนจนเกนิไป ควรมีตารางชดัเจน เนื้อหาที่สําคัญของคูมือเลมนี้ คือวิธีการสรุปผลการประเมนิ 
และวิธีการวิเคราะหผลยงัมนีอยเกนิไป  รวมทัง้ควรเพิ่มเนื้อหาทีว่าดวยการพัฒนาบคุลากร เพื่อ 
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แกไขจุดออนที่ไดในการประเมิน 
   2.  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานและหนาที่ของ
คณะกรรมการ ควรเพิ่มเติมในรายละเอียด 
   3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมิน ควรแยกเปนตามสมรรถนะหลักโดยไมควรใช
ตารางประเมนิรวมกนั รูปแบบของเครื่องมือควรเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ รวมทั้ง
แบบบันทกึขอมูลในดานขอเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะของผูรับการประเมนิ  
   4.  ข้ันตอนการประเมิน ควรเพิ่มเติมหลักเกณฑและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของผูที่ไดรับการประเมินและวิธกีารติดตามผลการพัฒนา   
 4.  ผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จาํนวน 30 คน 
  ผูวิจัย  ไดนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาสรางเปนแบบ
ประเมินมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ และนาํไปใหกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน ไดพิจารณา
ลําดับความสาํคัญของสมรรถนะโดยภาพรวมและรายสมรรถนะของเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใชใน
การประเมนิ  วิเคราะหการจดัลําดับดับความสําคัญของสมรรถนะ  ตามความคิดเหน็ของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาโดยภาพรวมและรายสมรรถนะ โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เปนเกณฑในการเปรียบเทยีบวิเคราะหวาผูบริหารศนูยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาเห็นวาสมรรถนะใดโดยภาพรวมทัง้ 8 สมรรถนะมีความสําคัญมากที่สุด  

  ผลการวิเคราะหและจัดลําดบัความสาํคัญของสมรรถนะ พบวา ผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามีความเห็นวา  สมรรถนะทีม่ีความสาํคัญที่สุดในการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม (Χ  = 4.60)  รองลงมาคือ การบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง (Χ  = 4.51)  และลําดับที่สามคือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกรและระบบราชการ  ซึง่มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 4.50 
 5.  ผลการวิเคราะหขอมลูจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  

  ผูวิจัยไดใชวิธกีารรวบรวมขอมูลจากการจดัสนทนากลุม ภายหลังการทดลองใชคูมอื
กับผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  2 สัปดาห โดยมีผูเขารวมสนทนากลุม จาํนวน  
10 คน คือ ผูบริหารที่ไดศึกษาและทดลองใชคูมือ จํานวน 4 คน ผูบริหารที่ไมไดศึกษาและทดลอง
ใชคูมือ  จํานวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 2 คน  โดยสามารถสรปุประเด็นสําคญัที่คนพบ
จากการจัดสนทนากลุม เพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะและคูมอืไปใชใน 
การประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สรุปและวเิคราะหขอมูล 
ที่ไดจากการจดัสนทนากลุม (Focus Group)  ไดดังนี ้ 
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  5.1  ผูเขารวมสนทนากลุมไดเสนอวาเนื้อหาที่สําคัญของคูมือคือ  วิธกีารสรุปผล 
การประเมนิและการวเิคราะหผลยงัมีนอยเกินไป  ควรเพิม่เนื้อหาที่วาดวยการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
แกไขจุดออนที่ไดจากการประเมิน  
  5.2  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอวาคณะกรรมการที่ประกอบดวยผูอํานวยการ 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผูอํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
ฝายตางๆ  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  และหัวหนาสวน /ฝาย / หวัหนางาน 
ทุกกลุมงาน จาํนวน 5 – 7 คน ถามีผูที่เปนหัวหนางานจํานวนมากควรใหมาจากการเลือกตั้ง  
และใหอยูในวาระไมเกนิ  2 ป 
  5.3  ผูเขารวมสนทนากลุมมคีวามเห็นวา  เครื่องมือหรือแบบประเมินสมรรถนะ 
ควรแยกเปนรายสมรรถนะและเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมิน  ควรจัดแบบประเมินตาม
องคประกอบของผลการวิจยั  คือ  สมรรถนะละ 1 ชุด  รวมแบบประเมนิที่สามารถใชประเมิน  
8 สมรรถนะ จะทําใหเขาใจงายกวาการมีแบบประเมินยอย 
  5.4  ผูเขารวมสนทนากลุมเสนอแนะใหจดัชวงเวลาประเมินใหสอดคลองกับ 
การประเมนิผลการเลื่อนขัน้เงินเดือน 
   หลังจากสรุปผลการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะตามผลสรุปไป
ปรับปรุงแกไขในคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนและไดคูมือฉบับสมบูรณ 
ซึ่งสามารถนําไปใชไดจริง  
 
อภิปรายผล 
 1.  ผลการสรางเกณฑสมรรถนะและเกณฑพฤติกรรมบงชีส้มรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
  การสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีหลายวธิี  ในการวิจัย  
คร้ังนี ้ ผูวิจัยไดเลือกวิธีการสรางเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ จากการสังเคราะหแนวคิด  ทฤษฎ ีและ
เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ/เกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหขอมูล การบริหารงาน บทบาทภารกิจของศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาและสังเคราะห 
สมรรถนะหลกัและเกณฑพฤติกรรมบงชีท้ีต่องการของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา รวมทั้ง 
การสัมภาษณปลัดกระทรวงศึกษาธกิารและผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อศึกษา
ความคิดเหน็ ซึ่งทาํใหไดขอมูลที่หลากหลาย ครบถวน  และเหมาะสมเพื่อใชเปนเกณฑพฤตกิรรม
บงชี้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงาน
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การศึกษานอกโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับ กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2537: 146)  ที่ไดเสนอวิธกีารกาํหนด
สมรรถนะไวดังนี ้  1) วิธกีารรวมกลุมของผูเชี่ยวชาญ หรือผูทรงคุณวุฒ ิ(Expert Judgment) เปน
การใชวิธกีารสอบถามกลุมผูเชี่ยวชาญในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักปฏบัิติการทาง
วิชาชพีตางๆ วา  ผูมีสมรรถนะในวิชาชีพนั้น  ควรตองมีความรู  เจตคติ หรือทักษะที่จําเปน และ
ตองการทางดานใดบาง   2)  การประเมนิความตองการ (Needs Assessment) เปนการศึกษาจาก
กลุมผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานนั้น  ประเมินความตองการขององคกร หรืออาจประเมนิ
จากความตองการทางนโยบายทีเ่รงดวน หรือจําเปนที่จะตองจัดกระทาํวา  จําเปนจะตองเตรียม
บุคลากรในองคกรใหพรอมตอภาระงาน โดยใหมีความรู ความสามารถ/ทักษะ และเจตคติที่ตองการ
เปนอยางไรบาง  3)  การวเิคราะหงานหรอืบทบาท (Task Analysis or Role Analysis) โดยการ
จําแนกเนื้อหาและเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่จะตองปฏิบัติ หรือเรียนรู และแยกแยะให
ยอยลงในรายละเอียด   4)  การกําหนดสมรรถนะ  โดยการวิเคราะหตามหลกัทฤษฏีและตํารา  โดย
การกําหนดสมมติฐานวาประสิทธิภาพทีต่องการนัน้จะตองอาศัยสมรรถนะอยางใดบาง  
  ผูวิจัยไดนาํเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่พฒันาขึ้นมาสรางเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และนาํไปใหผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา  พจิารณาความสอดคลอง และความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ไดขอสรุปวา  เกณฑพฤตกิรรมบงชี้ที่มีความเที่ยงตรง  ตองมีคาดัชนี
ความสอดคลองมากกวา 0.50  ซึ่งสอดคลองกับ อรพินทร  ชูชม (2542: 2)  กลาววา  การประเมิน
ความเที่ยงตรง เปนการประเมินความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเปนจุดเริ่มตนในการวัด  ความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา หมายถงึ  การเลือกคําถามทีส่ามารถใชเปนดัชนทีี่ดีได ไมตองทดสอบทางสถิติ เพียงแต
เชื่อวา คําถามที่สรางขึน้มานัน้เปนตวัแทนของคําถามทัง้หมดได (Universal of question)  วธิีทีน่ิยม
ในการหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา คือ การใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบวา มีความชัดเจนและเปนไปได
หรือไมที่จะใชเปนแบบประเมิน นอกจากนีย้ังมกีารตรวจสอบความ ชัดเจนเชงิภาษา (Formal Test 
of Linguistic)  การตรวจสอบความเที่ยงตรงสามารถวิเคราะหออกมาเปนตัวเลขได  โดยการหาคา
ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและลักษณะเฉพาะกลุมพฤตกิรรม  
  สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2548: 5 – 6)  ไดเสนอวา  สมรรถนะ  
คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวา 
หากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกรกําหนดแลว  จะสงผลใหขาราชการผูนั้น มี
ผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว  อยางไรก็ตามการกําหนด
เกณฑพฤติกรรมบงชี้นัน้ๆ ก็เพื่อส่ือสารใหเขาใจ และเปนกลไกทีท่ําใหองคกร ทราบวา สมรรถนะ
นั้นๆ มีขอบเขต หรือครอบคลุมพฤติกรรมอะไรบางที่สําคัญ และจําเปนตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
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บรรลุเปาหมาย เกณฑพฤตกิรรมตัวอยางนั้น  เปนเพียงตัวอยางที่จะทาํใหเขาใจ  ระดับสมรรถนะ
ไดดีข้ึนเทานั้น ดังนัน้ การนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏบัิติงานมาใชเปนการกําหนด 
กฎกติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร จึงจําเปนตองเตรียมการใหทกุคนในองคกรมีความรู ความเขาใจ
ตรงกันกอน  
  2.  ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

  การสรางคูมือการประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดนาํเอาขอสรุปที่ไดจากการสังเคราะหเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของมากาํหนด เปนราง
คูมือ โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ในคูมือ  คือ  1) วัตถุประสงคของคูมือ  2) บุคลากรที่เกีย่วของกับ 
การประเมนิ  3)  องคประกอบของคณะกรรมการประเมนิ  4) หนาที่ของคณะกรรมการประเมนิ   
5) การประเมนิผลการประเมิน  6) แบบสรุปผลการประเมิน  7) การวเิคราะหผลการประเมิน   
8) การแปลผลการประเมนิ  9) วิธกีารใหขอมูลปอนกลับ  10) การนําเสนอผลการประเมิน   
11) ภาษาที่ใชในคูมือ  พบวา  รายละเอยีดโครงสรางเนือ้หาของคูมือในแตละประเดน็ม ี
ความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก   
  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน คือ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน และคณะกรรมการ 
ประเมินผล  ซึง่กลุมผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เห็นดวยกับการกําหนดใหมีผูประเมิน
มากกวา  1 คน  โดยเชื่อวา  จะสามารถลดอคติ  ความลําเอียงที่เกิดจากเหตุผลสวนตัวลงได   การ
พิจารณาบุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินนัน้  เพื่อนรวมงานที่เปนผูประเมิน  จะชวยเสริมการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาระดับตนได   อาจจะเนื่องจากการประเมนิของผูบังคับบัญชาระดับตน  
อาจไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่มใีตบังคับบัญชา 
จํานวนมาก ไมอาจทาํงานใกลชิดกับทกุคน และอาจจะทําการประเมนิ  โดยใชความรูสึกแทนขอมูล
จริง  เนื่องจากไมมีการบันทกึพฤติกรรมของผูรับการประเมิน   เพื่อนรวมงานระดับเดียวกนัทาํงาน
ใกลชิดกันประเมินกนัจะไดขอมูลที่สมบูรณมากกวา  เนื่องจากวิธีการประเมินพฤตกิรรมที่ตรงไป 
ตรงมามากที่สุด  คือ  การสังเกตพฤติกรรม  จดบันทึก และทําการประเมิน ในการสังเกตเพื่อประเมนิ
พฤตกิรรมนัน้มีสมมุติฐาน  2 ประการ  ทีจ่ะทาํใหการสงัเกตพฤติกรรมมีความถูกตอง (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548) กลาวคือ  ผูที่สังเกตและประเมินตองทําดวยความตรงไป 
ตรงมา และผูที่สังเกต และประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได 
การวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัดความรู  ความสามารถ  ดังนั้น  การทีจ่ะสรางแบบวดัแบบขอสอบ 
ที่มีการตอบแลวใหคะแนนตามการตอบวาผิด หรือถูกจึงเปนสิง่ที่เปนไปไมได หรือถาจะสรางแบบ 
วัดสมรรถนะ แบบมีการตอบแลวใหคะแนนตามการตอบวาผิด หรือถูกจะเปนการวัดความรูเร่ือง
สมรรถนะ ไมใชวัดวา  บุคคลมีพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม และมากนอยเทาใด  ทัง้นี ้ 
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เนื่องจากสมรรถนะเปนสวนหนึง่ของผลงานเปนพฤตกิรรมที่นาํไปสูผลงานที่ตองการ  การประเมนิ
สมรรถนะจงึเปนการประเมนิที่ตองมีการสังเกตพฤติกรรมการทาํงาน จดบันทกึ และทําการประเมนิ 
และสอดคลองกับ วีรวุธ  มาฆะศิรานนท และ วุฒพิงษ  ยศถาสโุรดม (2547)  ไดกลาววา  ผูประเมิน
สมรรถนะควรเปนผูทีม่ีการติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา และมีโอกาสสังเกตและติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจริงภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เปนอยู  บทบาทที่สําคญัของ
ผูประเมินดังนี ้ 1)  ผูประเมนิควรจะเปนหวัหนางานในสายปฏิบัติงาน  เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจริง  2)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบ
ในการตัดสินตามหลกัฐานของผลการปฏบัิติงานและมัน่ใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐาน
มีความถูกตองและเพยีงพอตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว  3)  ผูประเมนิอาจใชวิธกีารประเมนิหลายๆ 
แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของการประเมินจะตองเปนการสงัเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอน
ขอมูลปอนกลบั (Feedback) ไปยังผูถกูประเมินอยางสม่าํเสมอ  4) ผูประเมินจะตองรับผิดชอบใน
การบันทึกผลการประเมนิ รายละเอยีดของหลกัฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบนัทกึเขาในประวัติ
ของการประเมิน 
  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมนิ  จากการวิจยั พบวา  กลุมตัวอยางเสนอให
ประเมินในชวงเดียวกับการประเมินเลื่อนขั้นเงนิเดือน ผูวิจัยมีความเหน็วา การกําหนดชวงเวลานัน้
ข้ึนอยูกับวัตถปุระสงคของการประเมิน  สําหรับการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้และเพื่อเปนการใหขอมูลปอนกลับใหทราบถึงสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับ มัมฟอรด  (Mumford.  1980: 175) ไดเสนอวา  ควรมีการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติงานปละ 1 – 2  คร้ัง หรือเมือ่ครบวงจรในการทาํงานหนึง่ๆ (Task Cycle) ผูวิจัยไมได
ปรับแก  เนื่องจากการประเมิน  ตามการวจิัยครั้งนี ้ เนื่องจากชวงเวลาในการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน  ควรประเมินเปนระยะเมื่อส้ินสดุงาน   
 3.  ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช 
  การตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  เพื่อใหแนใจวาคูมือที่สรางขึน้
สามารถนําไปใชไดจริงหรือไม ผูวิจยัไดตรวจสอบความเปนไปไดของโครงสราง วัตถปุระสงค  
เนื้อหา  การประเมินผล และประสิทธิผลของคูมือ  โดยนําคูมือที่ไดปรับแกตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมือไปใชกับผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา คือ  หวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชา
ตามสายงาน  และขาราชการระดับ 8   ซึ่งมีคุณสมบัติในการจะขึ้นไปเปนผูบริหาร (ซึ่งไมใชผูที่
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เลือกเปนกลุมตัวอยาง) จํานวน 10 คน  ไดศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ  เปนเวลา 2 สัปดาห  
และใหตอบแบบสอบถามประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช และนําคูมือไปปรับปรุง  ตาม
ขอเสนอแนะทีไ่ดรับจากการใหศึกษา และพิจารณาการใชคูมือ เปนเวลา 2 สัปดาห  จ ากนัน้จงึได
นําคูมือไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชไดจริงกับผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
คือหัวหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน  
และขาราชการระดับ 8   ซึง่มีคุณสมบัติในการจะเปนผูบริหาร   จาํนวน  30 คน  ไดศึกษา และ
พิจารณาการใชคูมือ  เปนเวลา  2 สัปดาห และติดตามผลโดยใหตอบแบบสอบถามชดุที่ 2  แบบ
ประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยองิเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ที่ควร
นํามาอภิปราย  คือ  คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาทีพ่ัฒนาขึ้นสามารถนําไปใชไดจริง  เนื่องจากไดผานการตรวจสอบ
ความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช  โดยผูเชี่ยวชาญ และผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
พบวา  คูมือการประเมินบุคคล  โดยองิเกณฑสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  โดยภาพรวมทัง้หมด มีความ
เปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวา  โครงสรางคูมือ
มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดบัมากที่สุด  สวนวัตถุประสงค  เนื้อหา  การประเมินผล 
และประสิทธผิลการใชคูมือ  มีความเปนไปไดในการนาํไปใชอยูในระดับมาก  ดังนัน้  จึงอาจสรุป
ไดวา  คูมือเลมนี้เหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของบคุลากร  ศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา  
 4.  ผลการตรวจสอบลําดับความสําคัญของสมรรถนะโดยภาพรวม และ 
รายสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา จาํนวน 30 คน 
  จากการวิเคราะหและจัดลําดับความสําคญัของ  8 สมรรถนะ ที่มีความสําคัญ ใน 
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  พบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษาไดใหความสําคัญกับสมรรถนะจริยธรรมมากที่สุด รองลงมา  คือ  การบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง และลําดับที่สาม คือ การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ความรวมแรงรวมใจ 
และความเขาใจองคกรและระบบราชการ  ทัง้นี้อาจเนื่องจากผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา
ไดเล็งเหน็วาสมรรถนะในดานจริยธรรมมีความสาํคัญมากตอการพฒันาขาราชการเพือ่ยกระดับ
คุณภาพและคุณธรรม เนื่องจากระบบราชการจําเปนตองอาศัยทรัพยากรมนุษยในการผลักดัน
ดําเนนิการตามภารกิจหนาที่ ดังนัน้จึงตองการพัฒนาบคุลากรที่มีอยูแลวใหพรอมในการปรับตัว
เพื่อรองรับภารกิจและรปูแบบการทาํงานใหม ใหเกิดทัศนคติที่เหมาะสมตอการปฏิบัติราชการ  
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ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และมีการปรับตัวใหพฒันาอยางตอเนื่อง  รวมทั้งมีความทันสมัยและ
สอดรับกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางทนัการณ  สอดคลองกับการศึกษาของ แบลนเซโร  
โบโรสก ีและ เดอร (Blancero, Boroski;  & Dyer.  1996)  ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่ตองการ ใน
หนวยงานการบริหารทรพัยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักที่จาํเปนตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
สมรรถนะหลกั (Core competency)  เปนสมรรถนะทีทุ่กตําแหนงงานในหนวยงานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยตองม ี3 สมรรถนะที่สําคญั คือ คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity)  มาตรฐานของ
คุณภาพการปฏิบัติงาน (Standard of Quality) และการตัดสินใจโดยอาศัยหลกัของความเปนเหตุ
เปนผลและความเปนจริง การใหความสาํคญักับการประเมินสมรรถนะดังกลาวจะชวยใหผูบริหาร
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ไดพฒันาตนเองใหดีข้ึน  ในสวนที่เปนจดุออน และกระตุนใหเกิด 
การพัฒนาสมรรถนะ  ในดานทีย่ังขาดอยู และตองการพฒันาใหเพิ่มมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ 
ยุทธศาสตรการปฏิรูประบบราชการไทยทีห่วังผลในดานการพัฒนาขาราชการ โดยการยกระดับ
คุณภาพ  คุณธรรม และจริยธรรม  ควบคูกนัไป  
 5.  ผลการวิเคราะหขอมลูจากการจัดสนทนากลุม (Focus Group)  

  ผูวิจัยไดกําหนดประเด็นปญหาในการจัดกลุมสนทนา โดยยึดตามจุดมุงหมายที่สําคญั
ของการวิจยั เพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และเพื่อสรางคูมือการประเมินผล  การ
ปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานกับริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคล 
โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของ ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบในการคดัเลือกผูเขารวมสนทนากลุม 
คือ ผูบริหารทีไ่ดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนาํคูมอืไปใช   จาํนวน 4 คน  ผูบริหารที่
ไมไดศึกษาและตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใช   จาํนวน 4 คน  และผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน  2 คน  ซึง่สอดคลองกับ สจวต และ ชามดาซาน ี(นิภา พงศวิรัตน.  2547;  อางอิงจาก 
Stewart; & Shamdasani.  1991)  ไดเสนอวา  ขนาดของกลุมสนทนาควรมีจํานวนอยูระหวาง 
จํานวน 6 – 12 คน  เนื่องจากถาขนาดของกลุมสนทนามากกวา 12 คน จะทาํใหควบคุมการสนทนา
ลําบาก แตจาํนวนผูเขารวมกลุมสนทนากไ็มควรนอยกวา 6 คน  เพราะจะทาํใหความนาเชื่อถือของ
ขอมูลลดลง    
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคูมอื
การประเมนิบคุคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลย ี
ทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน รวมทัง้ผลการตรวจสอบความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใช  ผูวิจยัจงึขอเสนอแนะ ดังนี ้
 ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
  1.  การนาํแบบประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีนไปใชใหใชควบคูกับคูมือ   
และขอใหศึกษารายละเอียดของคูมือกอนนาํไปใช 
  2.  รายละเอียดของคูมือสามารถปรับเปลีย่นไดตามความเหมาะสม เชน บุคลากร 
ที่เกีย่วของ เกณฑการประเมิน และคณะกรรมการประเมิน  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวัตถปุระสงค  ใน 
การประเมนิของหนวยงานเปนหลกั    
  3.  จากการวิจยัพบวา  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาเห็นวา สมรรถนะ
จริยธรรม มีความสาํคัญมากที่สุด  ดังนั้น  ควรมีการจัดกิจกรรมฝกอบรมหรือสงเสริมในเรื่อง 
คุณธรรม จริยธรรม  เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดสมรรถนะดานนี้มากขึน้   
 ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป   
  1.  ผลการวิจยันี ้ เปนการสรางแบบประเมินสมรรถนะที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   
ผานการตรวจสอบยืนยนัความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  และการนาํไปทดลองตรวจสอบความเปนไปได
ในการนําไปใช  จะทาํใหแบบประเมินนี้มคีวามเปนไปไดในทางปฏิบัติมากยิง่ขึ้นควรทําวิจัยตอไป
ในประเด็นตางๆ คือ การวิจยันี้ไดนาํแบบประเมินสมรรถนะไปตรวจสอบความเปนไปไดในการ
นําไปใช   จงึควรมีการวิจัยการนําไปตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกับหลายๆ หนวยงาน
ที่เกีย่วของ  เพื่อใหมีความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชที่ชัดเจนเหมาะสมมากขึ้น    
  2.  หากนาํรายการประเมนิไปพัฒนาใหมคีวามสมบูรณแลว และมีการสรางเกณฑ
สมรรถนะการตัดสินเชิงคุณภาพและปริมาณ   ควรมีการทดลองใชในสภาพจริง ซึ่งผลของการ
นําไปใชจริงจะบงบอกคุณภาพ และความเที่ยงตรงของเกณฑพฤติกรรมบงชี ้ เงื่อนไขการประเมิน
ในแงความเทีย่งตรงเชงิสภาพจริง (Face Validity) ไดชัดเจนที่สุด และบงบอก ความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของรายการประเมินของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน  เพราะ
ความเชื่อมัน่ของรายการประเมิน  ถาไดรวบรวมขอมูลจากการนาํแบบประเมินไปใชจริง จะมี
ความชัดเจนของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมินมากขึ้น 
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คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
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คํานํา 
 
               คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนย
เทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนเลมนี้ จัดทําขึน้เพื่อจุดมุงหมาย
ใหเปนคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สําหรับกลุมเปาหมาย
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เปนหวัหนาสวน/ฝาย (ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ี
บุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะขึน้
ไปเปนผูบริหารของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 เนื้อหาสาระของคูมือ ประกอบดวย วัตถุประสงคของคูมอื วิธกีารใชคูมือ ความสําคญั
ของการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ กระบวนการและขัน้ตอนในการประเมิน ชวงเวลา
และความถีท่ี่ใชในการประเมิน   วิธีการใหขอมูลปอนกลับ   บุคลากรที่เกีย่วของกับการประเมนิ 
ข้ันตอนการประเมิน   เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิบุคคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน)  การนําเสนอผลการประเมิน   รวมทัง้การวัดผล และ
ประเมินผลการประเมิน 
              ผูจัดทําหวงัเปนอยางยิง่วา  คูมือเลมนี้จะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกดัสํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน และเปนประโยชนตอศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  และหนวยงานระดับเดียวกนั
ภายในสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  รวมทัง้ผูที่เกีย่วของทีส่ามารถนําคูมือเลมนี้ไปใช 
ในการประเมนิสมรรถนะของบุคคล และผลที่ไดสามารถใชเปนขอมูลเพื่อชวยในการพัฒนา
บุคลากรระดับตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ผูจัดทําขอขอบคุณผูทรงคุณวุฒิ และผูทีเ่กี่ยวของในการจัดทําคูมือเลมนี้ไว ณ โอกาสนี ้  
 
 
 
                   ประมา  ศาสตระรุจิ   
           

 
 
 

- 1 - 

 



 

 

159

คูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 

 
 ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  เปนหนวยงานราชการสงักัดสํานกับริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาทภารกิจหลักในการผลติและเผยแพร
ส่ือการศึกษารูปแบบตางๆ  ไดแก  รายการโทรทัศนและวดีิโอทัศนเพื่อการศึกษา รายการวทิย ุเพื่อ
การศึกษา  ส่ือคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และสื่อการศกึษาเพื่อคนพกิาร  เพื่อสงเสริมการเรียนรู
สําหรับการศึกษา ในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศยั  โดยการใหบริการสื่อแกหนวยงาน และ
สถานศกึษา รวมทัง้จัดเผยแพรออกอากาศทางสถานีวทิย ุและสถานโีทรทัศนเพื่อการศึกษา  ซึ่งถอื
เปนหนวยงานที่มีภารกิจในการสงเสริม และสนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียนใหทัว่ถงึกลุมเปาหมาย
ทุกชัน้ทกุระดบั โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การศึกษาทางไกลและการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดชีวิต  
 จากการประชมุปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดทาํแผนพฒันาองคกร” ณ  โรงแรมริเวอรวิวเพลส
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  เมื่อวันที่  28 – 30  มกราคม  2547   ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาได
สรุปวา  ปญหาและอุปสรรค  ในการพฒันาองคกรที่สงผลตอความจําเปนเรงดวนในการพัฒนา
บุคลากรภายในหนวยงาน  คือ  ผลกระทบจากนโยบายภาครัฐ ไดแก การนําระบบปฏิบัติงานแนว
ใหมมาใช เชน ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human  Resource  Scorecard : HR  Scorecard) 
และตัวชี้วัดความสําเร็จ (Key  Performance Indicator : KPI)  การใหความสาํคัญในการนําระบบ
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหตองมีการเปลี่ยนแปลง 
ระบบการทาํงานภายในองคกร และปญหาการปฏิบัติงานภายในองคกร  ทําใหตองปรับกระบวน 
การทาํงาน และพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพมากขึน้  เนือ่งจากการขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ผลผลิตของหนวยงานบางสวนมีคุณภาพลดลง  บุคลากรขาดความมัน่ใจในการทาํงาน และขาด
ขวัญกําลงัใจ  เนื่องจากการปรับเปลี่ยนภายในองคกร  ประสิทธิภาพในการประสานงาน  เพื่อ
ปฏิบัติงานรวมกันระหวางสวน/ฝายลดลง  ขาดจิตสํานึกที่ดีในการทาํงาน  บุคลากรมีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในองคกร  ทําใหตองเรียนรูและเพิม่ทักษะในการปฏิบัติงาน  ขาดการใช
ทรัพยากรการผลิตที่มีอยูอยางคุมคา  บุคลากรผูปฏิบัติงานบางทานยงัไมเขาใจบทบาทหนาที่ของ
ตนอยางชัดเจน (ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา.  2547ก) 
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 จากปญหาดังกลาว ศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา จึงไดต้ังเปาหมายที่จะพัฒนาบคุลากร
ใหสอดคลองกับรูปแบบการปฏิบัติราชการแนวใหม และนโยบายภาครัฐ และใหกาวทันเทคโนโลย ี
รวมทัง้พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความเขาใจ  ทักษะ และการมีเจตนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน ทําใหบุคลากรของหนวยงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึน้ 
อันจะกอใหเกดิประโยชนตอการกําหนดทศิทางการศึกษาของประชาชนไทยสวนรวม  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการศกึษานอกโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิต  
 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาปจจบัุน  ไดยึด
หลักการประเมินตามหลักเกณฑของสาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 
แบบประเมินที่ใชในปจจุบันจะมีปจจัยทีใ่หประเมนิ คือ คุณภาพงาน ปริมาณงาน การนําผลงานไป
ใช พรอมการอธิบายสัน้ๆ และมีชองใหกรอกคะแนน ซึ่งเปนแบบประเมินทีก่วาง และไมครอบคลุม 
ภาระงานหลกัที่จะประเมิน  
 ผูจัดทําจงึไดตระหนกัถงึความสําคัญของการพัฒนาคูมือการประเมนิบคุคล โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหไดคูมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถนําไปใชได และเกิดประโยชนตอหนวยงานทั้งศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา และหนวยงาน
อ่ืนๆ ทีม่ีสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาบุคลากรในลักษณะเดียวกันตอไป  
 คูมือเลมนี ้ ประกอบดวย  วตัถุประสงคของคูมือ  วิธกีารใชคูมือ  ความสําคัญของ 
การประเมนิ บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ กระบวนการและขั้นตอนในการประเมิน ชวงเวลา และ
ความถีท่ี่ใชในการประเมนิ  วิธีการใหขอมลูปอนกลับ  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  
ข้ันตอนการประเมิน  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน (แบบฟอรมที่ใชในการประเมนิบคุคล  โดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน)  การนําเสนอผลการประเมิน   รวมทัง้การวัดผล และ
ประเมินผลการประเมิน 
 
วัตถุประสงคของคูมือ 
 1.  เพื่อเปนแนวทางในการนําคูมือการประเมินบุคคล  โดยอิงเกณฑสมรรถนะ  ใน 
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน
ไปใช 
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 2.  เพื่อเปนแนวทางในการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา  สํานักบริหารงาน 
การศึกษานอกโรงเรียน 
 
กลุมเปาหมาย 
 กลุมเปาหมาย  คือ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาที่เปนหวัหนาสวน/ฝาย 
(ขาราชการระดับ 7 – 8)  ทีม่ีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงาน และขาราชการระดับ 8 
ซึ่งมีคุณสมบติัในการจะเปนผูบริหาร  
  
สวนประกอบของคูมือ 
 คูมือฉบับนี้แบงออกเปน  3  ตอน 
 ตอนที่ 1  รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมนิสมรรถนะ 
 ตอนที่ 2  การสรุปผลและการวิเคราะหผลการประเมนิ 
 ตอนที่ 3  เครือ่งมือประเมนิสมรรถนะ 
 
ตอนที่ 1  รายละเอียดเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
 1.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการประเมนิสมรรถนะ 
  แนวคิดเรื่องสมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1973  โดยศาสตราจารย เดวดิ ซี แมคเคลแลน 
(David C. McClelland) นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮารวารด  ซึ่งไดทําการพัฒนาแบบทดสอบ
ทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษา พบวา บุคคลทีท่ํางานอยางมปีระสิทธิภาพนั้นควรตองมทีัศนคติและนสัิย
อยางไร  เพื่อกาํหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลน  ไดใชความรูในเรื่องเหลานี้ชวย
แกไขปญหา  การคัดเลือกบคุลากร  ใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก  ปญหา
กระบวนการคดัเลือกที่เนนการวัดความถนดัที่ทาํใหคนผวิดํา และชนกลุมนอยอืน่ๆ ไมไดรับการ
คัดเลือก (ซึ่งผดิกฎหมาย) และปญหาผลการทดสอบความถนัด ที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวา การทดสอบความถนดัไมสามารถทาํนายผลการปฏิบัติงานได)  
แมคเคนแลน ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดน
ดวยการสัมภาษณ  พบวา  สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม เปนปจจัย 
ที่มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน  ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนดั บทความเรือ่ง 
Testing for Competence rather than for Intelligence ของ แมคเคลแลน  ที่ตีพิมพ ในป 1973 
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ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนกัวิชาการทัง้ทีเ่ห็นดวย และไมเหน็ดวย   อยางไรก็ดี  
แมคเคลแลน  ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวนันี ้
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน.  2548: 7) 
       ทัง้นี ้แนวคิดเรื่องสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
ซึ่งอธิบายไดวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้าํแข็ง โดยมีสวนที่เห็นไดงาย
และพัฒนาไดงาย คือ สวนที่ลอยอยูเหนอืน้ํา นัน่คือ องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และ
สวนใหญที่มองเหน็ไดยากอยูใตผิวน้าํ  ไดแก  แรงจูงใจ อุปนิสัย  ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่
แสดงออกตอสังคม  สวนทีอ่ยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก และเปน
สวนที่พฒันาไดยาก  
  การที่บุคคลจะมีพฤตกิรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกบัคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู  
ซึ่งอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้าํแข็ง คือ  ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือน้าํ) และ
คุณลักษณะอื่นๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ สําหรบัสวนของภูเขาน้าํแข็งที่อยูใตน้ํานั้นเปน
สวนที่มีปริมาณมากกวา สังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล 
มากกวาสวนตางๆ นี้   ไดแก  บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)  คือ  บทบาทที่บุคคล
แสดงออกตอผูอ่ืน ภาพลักษณภายใน (Self-Image) คือ ความรูสึกนกึคิดเกี่ยวกับเอกลักษณะ และ
คุณคาของตน อุปนิสัย (Traits)  คือ  ความเคยชิน  พฤตกิรรมซ้ําๆ  ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ และ
แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) คือ  จินตนาการ แนวโนมวิธคิีดวิธปีฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล     
  สวนที่อยูเหนอืน้ํานั้นเปนสวนที่สัมพันธกบัเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล 
มีเพียงความฉลาดทีท่ําใหเขาสามารถเรียนรูองคความรูและทักษะได  เทานัน้ยงัไมเพียงพอที่จะทาํ
ใหเขาเปนผูทีม่ีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน  บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ  อุปนสัิย 
ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวย  จึงจะทาํใหเขาสามารถ เปน
ผูที่มีผลงานทีโ่ดดเดนได  
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 1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ  เรียกไดอีกอยางหนึง่วา  ขีดความสามารถ  มีความหมายตรงกับภาษา 
อังกฤษวา Competency หรือ  Competence  ซึ่งไดมีนกัวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว
ดังนี ้
  อัจริยา  วัชราวิวัฒน (2544: 12)  ไดสรุปความหมายของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ 
หมายถงึ  ความสามารถที่ประกอบดวยความรู  ความคิด  เจตคติ และการปฏิบัติที่บุคคลพึงม ี ใน 
การที่จะปฏิบัติ หรือจัดทาํสิง่ใดสิ่งหนึง่ใหประสบผลสําเร็จบรรลุตามจุดประสงคที่กาํหนด และ
สามารถแสดงออกมาใหเหน็ไดในรูปของพฤติกรรมทางความรู  เจตคติ และการกระทาํที่ดี  
  กูด (Good.  1973: 121)  ไดใหความหมายของสมรรถนะวา  หมายถงึ  ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตองมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท เปน
ความสามารถอยางหนึ่งในการนําเอาหลักการ  แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวิชาตางๆ มา
ประยุกตใชกับสถานการณจริง  เพื่อทาํงานและแกปญหาใหไดผลอยางสูงสุด 
  โบยัทซิส (Boyatzis.  1982: 58) ไดใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา เปนสิ่งที่มีอยูใน
ตัวบุคคล ซึ่งถอืเปนตัวกาํหนดพฤตกิรรมของบุคคลเพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใต
ปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคลมุงมัน่สูผลลัพธที่ตองการ 
  สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer; & Spencer.  1993: 9 – 11)  ไดกลาววา 
สมรรถนะ  คือ คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพนัธเชงิเหตุผลตอความมีประสิทธภิาพของ
เกณฑที่ใชและการทํางานทีดี่ข้ึนกวาเดิม  สเปนเซอร และ สเปนเซอร  ไดขยายความหมายของ
สมรรถนะไวจากการศึกษา  พบวา  สมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Underlying 
Characteristic) ที่มีความสมัพันธเชงิเหตแุละผล (Causal Relationship)  จากความมีประสิทธิผล
ของเกณฑที่ใช (Criterion-Reference)  และ/หรือ  การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด (Superior 
Performance)  
  เดล และ เอช (Dale; & Hes.  1995: 80)  ไดกลาววา  สมรรถนะ เปนการคนหาสิง่ทีท่ํา
ใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (Excellence) หรือการปฏบัิติงานที่เหนือกวา (Superior Performance) 
นอกจากนี ้ ไดใหความหมายสมรรถนะในดานอาชพี  (Occupational Competence) วา  หมายถงึ 
ความสามารถ (Ability)  ในการทาํกิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตาม
มาตรฐานที่ถกูคาดหวังไว  คําวา “มาตรฐาน” ในที่นี้คือ  องคประกอบของความสามารถ (Element  
of  Competence)  บวกกับเกณฑการปฏิบัติงาน  (Performance Criteria)  และคาํอธิบายขอบเขต
งาน (Range Statement) 
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  บอส (Nagelsmith. 1995: 245; citing  Boss.  1985) ไดกลาวถึง สมรรถนะวา  เปน
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะไดตามเกณฑมาตรฐานโดยมทีักษะ  ความรู  คานิยม  
การคิด และเจตคติ เปนปจจยัที่สัมพันธกับสมรรถนะ  สอดคลองกับแนวคิดของ แคทซ  และ กรีน 
(Nagelsmit.  1995: 245; citing Katz; & Green.  1992)  ซึ่งกลาววา  สมรรถนะ  หมายถงึ  ความ 
สามารถในการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่งที่ระดบัความชาํนาญ  รวมทั้งความรู  ทักษะ เจตคติ และคานยิม  
  โอฮาแกน (O’Hagan.  1996: 4 – 5) ไดกลาววา สมรรถนะ เปนแนวคดิที่คนสามารถ 
ถายทอด  ถายเท หรือเคลื่อนยายทกัษะและความรูไปสูสถานการณใหมทีเ่กี่ยวของกับการทํางาน  
ซึ่งแนวคิดดังกลาว มีอยูทั่วไปภายในองคกร  การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ตลอดจนมี
กิจกรรมที่ไมใชงานประจําทัว่ไป  นอกจากนั้น  ยังรวมถึงคุณภาพของความมปีระสิทธิภาพของ
บุคคลในสถานทีท่ํางาน  โดยทั่วไปจะกลาวถึง  ความรู ทักษะ และคานิยม  ซึ่งเปนเปาหมาย หรือ
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  โดยเฉพาะอยางยิง่  ความรูและทกัษะจะเปนสิง่
ที่สําคัญที่สุด และสามารถฝกอบรมและพฒันางายกวาการสรางหรือปลูกฝงคานิยม อยางไรก็ตาม 
ถึงแมวาคานิยม หรือทัศนคติจะทําการปลกูฝงหรือสรางขึ้น  ไดยากกวาการฝกอบรม ความรู และ
ทักษะ แตทัง้หมดก็เปนพื้นฐานของการเพิม่พนู และพัฒนาสมรรถนะ 
  แพรี่ (Parry.  1996: 48 – 56)  ไดกลาววา ในการปฏิบัติงานในองคกร สมรรถนะมี
ความเกี่ยวของและสัมพนัธระหวางงาน (Work) ผลลัพธ (Results) ผลที่ไดจากการทํางาน (Outputs)  
กับคุณลักษณะของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude) ในการทํางาน  ซึ่ง
สามารถแสดงออกไดหลายลักษณะดวยกนั  มุมมองที่เกีย่วกับสมรรถนะ  อาจจะมหีลากหลาย ตาม
คายของแนวคดิ เชน ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวาเปนเสมือนปจจัยนาํเขา (Input)  ทีไ่ด
จากการปฏิบัติงานอนัเกิดจากเงื่อนไขทีง่านกําหนดขึ้น นอกจากนีก้ารกําหนดขอบเขตของสมรรถนะ 
ในแตละงานจะแตกตางกนัออกไป  บางครั้งไดรวมบุคลิกลักษณะ คานิยม  และรูปแบบบางอยางไว
ดวยกนั  
  สรุปไดวา  สมรรถนะเปนคําที่มีผูใหนิยามไวตางๆ กัน  โดยทั่วไป  ไมมีนิยามใดผิด หรือ
ถูกแตข้ึนอยูกบัการนาํไปใช  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการและพลเรือน (2548)  ไดศึกษาเรือ่ง
สมรรถนะมาระยะเวลาหนึง่ซึ่งเปนการศึกษาในระดับภาพยอย ไดแก โครงการพฒันาหลักสูตร  การ
ประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงแรกบรรจุระดับ 3  โครงการวิจัยความสามารถของขาราชการพลเรือน
สามัญ (ระดับ 4 – 8) โครงการความสามารถของผูบริหารระดับกลาง โครงการสมรรถนะผูบริหาร
ระดับสูง โครงการบริหารระบบพนกังานราชการ และลาสุดโครงการพัฒนาระบบจาํแนกตาํแหนง 
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และคาตอบแทน  ซึ่งเปนโครงการทีจ่ัดทําในภาพรวม  เพื่อใชขับเคลื่อนการบรหิารงานบุคคล ใน
ราชการพลเรือนทัง้ระบบ  
  ทั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกาํหนดนิยามของ สมรรถนะ ไว
คือ ลักษณะเชงิพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทาํ
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร กลาวคอื การที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบของทัง้ความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา สามารถใหบริการที่ผูรับ 
บริการตองการไดนั้น หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะทีเ่กี่ยวของ  เชน 
อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเยน็ อดทน ชอบชวยเหลือ 
ผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดี ดวยการใหบริการที่ผูรับบริการ
ตองการได 
  กลาวอกีนยัหนึ่ง  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่
องคกรตองการจากขาราชการ  เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคกร
กําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้น มีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการได (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2548: 5 – 6)    
  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถงึ ลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่เปนผลมาจากความรู ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึง่ได มักจะตองมีองคประกอบทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลกัษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย 
(Traits) และแรงผลกัดันเบื้องลึก (Motives)  ซึ่งสามารถที่จะประเมินไดจากพฤติกรรม ในการ
ปฏิบัติงาน  บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงานของบคุคล  โดย
มาตรฐานของความสามารถเปนเครื่องสะทอนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
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 1.3  วิธีประเมินสมรรถนะ 
  วิธีการวัด/ประเมินผล  ซึง่แบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม (สํานกังานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน.  2548)  คือ  
   1)  วิธทีดสอบผลงาน (Tests of Performance) เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการ
ทดสอบทาํงานบางอยาง เชน  การเขียนอธิบายคาํตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการคิดวา 
ถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลว จะเปนรูปใดแบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมา เพื่อ
วัดความสามารถของบุคคล (Can Do) ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบ
ประเภทนี ้ ไดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental  Ability) 
แบบทดสอบทีว่ัดความสามารถเฉพาะ  เชน  ความเขาใจดานเครื่องยนต  กลไก และแบบทดสอบที่
วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 
   2)  วิธกีารประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกต (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสงัเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ 
แบบทดสอบ ประเภทนี ้ ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการทดสอบไมไดตองพยายามทาํงาน
อะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกตและประเมิน พฤติกรรมในบาง
สถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการทาํงาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยู
ในกลุมนี้ดวย 
          3)  วิธกีารประเมินตนเอง (Self Reports)  เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงาน
เกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึกทัศนคติความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม 
แบบสํารวจความคิดเหน็ตางๆ การตอบคําถามประเภทนีอ้าจจะไมไดเกีย่วของกับความรูสึกที่แทจริง
ของผูตอบก็ได การทดสอบบางอยาง เชน  การสัมภาษณอาจเปนการผสมกนัระหวาง Behavior 
Observations และ Self Reports  เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับ
ความรูสึก ความคิด และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกต
พฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวย  
  เดสเลอร (Dessler.  1991: 500 – 511) ไดกลาวถึง  เครื่องมือที่ใชในการประเมนิผล
การปฏิบัติงานที่เปนทางการไว  ดังนี ้
   1)  วิธกีารประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale Method) เปนเทคนิควิธทีี่
นิยมใช ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด แบบประเมนิจะมสีเกลแสดงรายการ คุณลักษณะ
และชวงของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน  บุคลากรจะไดรับการจัดลําดบั  ดวยการให 
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คะแนนที่จะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานในแตละคุณลักษณะ  เชน  คุณภาพงาน  ปริมาณงาน 
ความเชื่อถือได  เปนตน 
   2)  วิธกีารจัดลําดับทางเลือก (Alternation Ranking Method) เปนการจัดเรียง 
ลําดับบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากดีที่สุด ไปสูผูที่ปฏิบัติงานดีนอยที่สุด โดยถือเกณฑคุณลักษณะ
งานเฉพาะอยาง โดยการเขียนรายชื่อบุคลากรทกุคนทีจ่ะใหคาคะแนน แลวจัดเรียงลําดับบุคลากร
จากผูที่ไดคะแนนมากที่สุดไปสูผูที่ไดคะแนนนอยที่สุด 
   3)  วิธีเปรียบเทียบเปนคู (Paired Comparison  Method) เปนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่บุคลากรแตละคนจะถกูเปรียบเทียบกบัทุกๆ คนในกลุมที่ลักษณะงาน เปรียบเทียบ
กันได และการประเมนิบุคลากรแตละคนเกีย่วกับจดุเดน และจุดดอยเปนคูๆ  จากนัน้  พิจารณา
คุณลักษณะ บุคลากรแตละคนแลวชีว้าคนใดดีกวากันในแตละคูในกลุม 
   4)  วิธกีารกระจายความถี ่(Forced Distribution Method) เปนการประเมิน 
การทาํงานของบุคลากรแตละคน  ซึ่งผูประเมินจะตองกาํหนดบุคลากรเปนกลุม โดยยดึเกณฑ  
การปฏิบัติงานแลวกระจายความถี่ในรูปโคงปกติ การตัดสินใจการกระจายบุคลากรมี  ดังนี ้ 
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัสูงให รอยละ 15   
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัปานกลางคอนขางสงู ใหรอยละ 20  
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัปานกลาง  ใหรอยละ 30  
    -  มีผลการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา ใหรอยละ 20   
    -  มีผลการปฏิบัติงานในระดบัตํ่า  ใหรอยละ 15 
   5)  วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method)  เปนการ
ประเมินการทาํงานที่ใหผูประเมินรายงานเหตุการณที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางาน ขอความที่
รายงานถือวา เปนเหตุการณสําคัญที่จะใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดี หรือไมดีในการใหคะแนน
บุคคล หัวหนางาน จะตองบันทกึประจําวันเหตุการณพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
แตละคน และทุก 6 เดือนจะมาประชุมรวมกัน  เพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมดี  โดยใช
เหตุการณสําคัญเปนตัวอยาง 
   6)  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (Narrative Forms) เปนการประเมิน โดย 
การเขียนบรรยาย  เพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน  ความกาวหนา และการพัฒนางาน  
การวิเคราะห และวางแผนปรับปรุงการประเมินผล  เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถปฏบัิติงานได 
ตามมาตรฐาน ในขั้นสุดทายจะสรุปอภิปรายผลการปฏบัิติงานโดยมุงเนนดานการแกปญหา 
การปฏิบัติงาน 
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   7)  สเกลการจดัลําดับพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scales)  
เปนวธิีการประเมินโดยการรวมขอดีของแบบเรียงความบรรยายและแบบใชเหตุการณสําคัญ และ 
การจัดลําดับดวยการกําหนดสเกลประมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี พรอมกับประเมนิ
พฤติกรรม ซึง่ประกอบดวย  5 ข้ันตอน  คือ  
    -  การวิเคราะหเหตกุารณสําคัญ   
    -  พัฒนาผลการ ปฏิบัติงานดานตางๆ  
    -  กําหนดเหตกุารณใหม   
    -  หนดสเกลของเหตุการณ  
    -  ฒนาเครื่องมือ 
   8)  วิธีการบริหารจัดการตามวัตถุประสงค  (Management  by Object Method) 
เปนการกําหนดวัตถุประสงคการทาํงานโดยบุคลากร การกําหนดแผนปฏิบัติโดยระบุถึงวธิีการที่จะ
บรรลุวัตถุประสงค  มกีารยนิยอมใหบุคลากรปฏิบัติตามแผนการวัดผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
และแกไข วัตถุประสงคไดเมื่อจําเปน รวมทั้งการกาํหนดวัตถุประสงคใหมสําหรับอนาคต วิธีการ
ดังกลาวมี  6 ข้ันตอน  คือ  
    -  กําหนดเปาหมายขององคกร (Set the Organization Goals)      
    -  กําหนดเปาหมายของแผนก (Set Departmental Goals)   
    -  อภิปรายเปาหมายของแผนก (Discuss Department Goals) 
    -  กําหนดขอบเขตและผลที่คาดหวงั (Define Expected Results/Set the 
Individual Goals)  
    -  ทบทวนผลการปฏิบัติ: การวัดผลลัพธ (Performance Reviews: 
Measurement the Results)  
    -  จัดใหมีการปอนกลับ (Provide Feedback) 
 1.4  บทบาทของผูประเมนิสมรรถนะ 
  บทบาทของผูประเมิน คือ การพิจารณาหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน  โดยคาํนงึถึง
ความรูทกัษะ/สามารถของแตละบุคคลในบทบาททีเ่กี่ยวของกับงาน ผูประเมินจงึมบีทบาทที่สําคญั
และมีความรบัผิดชอบในการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด  ดังนั้น ผูประเมินสมรรถนะจงึจาํเปน 
ตองตอบคําถามตางๆ  ดังนี ้
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         1)  จะทราบไดอยางไรวาสมรรถนะหมายถงึอะไร 
         2)  หลักฐานเหลานี้มาจากที่ใดบาง 
         3)  จะเลอืกวิธีการประเมินที่ถูกตองไดอยางไร 
  การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง โดยไมมีอคตินั้นเปนประเด็นที่สําคัญมาก 
โดยธรรมชาตขิองการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรม คือการสังเกตพฤติกรรม
การทาํงานอยางใกลชิดแลวทําการประเมนิ ตองอาศัยการตัดสินใจและดุลยพนิิจของผูประเมนิอยู
มาก อยางไรกดี็ การประเมนิคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ก็ไมสามารถทีจ่ะประเมนิดวยแบบทดสอบ  
วัดความรู ความสามารถได วิธกีารประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรงจึงขึน้อยูกับปจจัยหลายประการ
เชน การมีโอกาสในการทาํงานใกลชิดเพียงพอที่จะสงัเกตพฤติกรรมตางๆ ได  การมีความตั้งใจที่
จะประเมนิดวยความเทีย่งตรง  การกาํหนดพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการสังเกตใหชัดเจน และที่
สําคัญการประเมินจะไดรับการยอมรับมากขึ้น ถาทั้งผูประเมินและผูถกูประเมินไดมโีอกาสสื่อสาร
กันอยางเปดเผยถึงพฤติกรรมเปาหมายทีผู่ประเมินตองการ และหลักฐานที่แสดงใหเห็นวาผูถูก
ประเมินมพีฤติกรรมเหลานัน้อยางสม่าํเสมอ การประเมนิแบบเปดเผยกับผูถูกประเมนิเปนโอกาส 
ที่จะทําใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับพฤติกรรมทีพ่งึประสงค   
  ดังนัน้ คุณภาพของการประเมินจงึขึ้นอยูกบัทักษะของผูประเมิน  ความรู ความเขาใจ 
ในหลักการของการประเมิน  ผูประเมนิที่มทีักษะในดานการประเมนิ  จะสามารถรับเอาแนวทาง
ประเมินที่สรางสรรคในรูปแบบใหมๆ ดวยความเขาใจทีถู่กตอง  การประเมินสมรรถนะเปนการ
ประเมินรายบคุคล  ดังนัน้ แตละคนจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน  ผูประเมินจงึจาํเปนตองประยกุต
แนวทางที่ยืดหยุนและสรางสรรคหลายๆ รูปแบบ  เพื่อรับมือกับส่ิงที่ทาทายเหลานั้น 
  ผูประเมินสมรรถนะควรเปนผูที่มีการติดตอกับผูรับการประเมินอยูเปนประจํา และมี
โอกาสสงัเกตและติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงานจรงิภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่
เปนอยู   บทบาทของผูประเมินสามารถสรปุได  ดังนี ้
      1)  ผูประเมนิควรจะเปนหัวหนางานในสายปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนผูที่เหมาะสม
ที่สุดในการสังเกตการปฏิบัติงานตามที่เปนอยูในสถานทีท่ํางานจริง  
      2)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบในการตัดสนิตามหลักฐานของผลการปฏิบัติงาน
และมั่นใจดวยวาประเภทและคุณภาพของหลักฐานมีความถูกตองและเพียงพอตามมาตรฐานที่
กําหนดไว 
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      3)  ผูประเมนิอาจใชวิธกีารประเมินหลายๆ แบบ แตรูปแบบหลักๆ ของการ
ประเมินจะตองเปนการสังเกตผลการปฏิบัติงาน โดยมีการสะทอนขอมูลปอนกลับ (Feedback) ไป
ยังผูถกูประเมนิอยางสม่าํเสมอ และมีการระบุถึงความจาํเปนในการฝกอบรมในระหวางชวงของ 
การประเมนินัน้ๆ ดวย 
      4)  ผูประเมนิจะตองรับผิดชอบในการบนัทึกผลการประเมิน รายละเอียดของ
หลักฐานและผลการตัดสินจะตองถูกบนัทึกเขาในประวัติของการประเมิน 
  กระทรวงศกึษาธกิาร โดยสํานกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ (2549: 11 – 14)  
ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ประกอบดวย
สมรรถนะหลกั (Core Competency) 8 สมรรถนะ ดังนี ้
   -  การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)  
   -  การบริการที่ดี (Service Mind) 
   -  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
   -  จริยธรรม (Integrity)  
   -  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
   -  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
   -  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
   -  มนุษยสัมพนัธ (Human Relations) 
  การกําหนดนยิามหรือความหมายของสมรรถนะนั้นๆ เพื่อส่ือสารใหเขาใจ และเปน
กลไกทีท่ําใหสวนราชการทราบวาสมรรถนะนัน้ๆ มีขอบเขต หรือครอบคลุมพฤติกรรมอะไรบางที่
สําคัญ  และจําเปนตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ทั้งนี ้สมรรถนะชื่อเรียกอยางเดียวกนัอาจม ีนิยามที่
แตกตางกนัได  หากเปนการกําหนดในงานที่มีลักษณะแตกตางกนั หรือในงานเดียวกัน  แตใน 
สวนราชการทีต่างกนั  และเพื่อหลีกเลี่ยงปญหาในการประเมินสมรรถนะ การนําสมรรถนะมาใช
เปนการกําหนดกฎกติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในองคกรมี
ความรู ความเขาใจในความหมายของสมรรถนะใหตรงกนักอน  
  พฤติกรรมตัวอยางนัน้เปนเพียงตวัอยางทีจ่ะทาํใหเขาใจระดับสมรรถนะไดดีข้ึนเทานัน้  
ดังตัวอยางตอไปนี้  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือ
ใหเกนิมาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี ้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑ
วัดผลสัมฤทธิท์ี่สวนราชการกําหนดขึ้น  อีกทัง้ยังหมายความรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ 
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กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยาก และทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําได 
มากอน โดย 
   ในระดับที ่1 หมายถงึ  พฤตกิรรมการแสดงความพยายามในการทํางานใหดี  เชน 
พยายามทาํงานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  มีความมานะอดทน  ขยันมัน่เพยีรในการทํางาน และตรง
ตอเวลา  มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงงานไดตามกาํหนดเวลา  มีความรับผิดชอบในงาน 
สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน เชน ถามถึงวิธีการหรอื
ขอแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจใครรู และแสดงความคิดเห็นในเชงิปรับปรุงพฒันาเมื่อเหน็สิ่งที่
กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการทาํงานใหดีในระดับ
สมรรถนะที่ 1 แลว  ยังตองสามารถทํางานใหไดตามเปาหมายทีว่างไว  เชน  กําหนดมาตรฐาน
หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี หมัน่ติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตน 
โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น  โดยไมไดถูกบงัคับ  เชน  ถามวา  ผลงานดหีรือยัง หรือตองปรับปรุง
อะไรถึงจะดีข้ึน  ทาํงานไดตามผลงานตามเปาหมายทีผู่บังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ
หนวยงานที่รับผิดชอบ  มีความละเอียด รอบคอบ เอาใจใส  ตรวจตราความถูกตองของงาน เพี่อให
ไดงานที่มีคุณภาพ 
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากสามารถทํางานใหไดตาม
เปาหมายทีว่างไวแลวยงัตองสามารถทาํงานใหไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุง
วิธีการทีท่ําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึ้น มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสนอหรือทดลอง
วิธีการทํางานแบบใหม  ที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กาํหนดไว 
   ระดับที ่4  นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้แลว  
ยังตองสามารถพัฒนาวิธกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตางอยางทีไ่มเคยมีใคร 
ทําไดมากอน เชน  กําหนดเปาหมายทีท่าทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเหน็ไดชัดทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยงัตอง
สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน ตัดสินใจได โดยมีการ
คํานวณผลไดผลเสียอยางชดัเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  
บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรพัยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงาน
ตามทีว่างแผนไว 
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  การบรกิารทีดี่ (Service Mind)  หมายถึง  ความตั้งใจในการใหบริการชวยเหลือ
เสริมสราง และรักษาความสมัพันธอันดีกับผูรับบริการ  โดยมุงหาความตองการของผูรับบริการ
เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการในสถานการณตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ   
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึ  พฤติกรรมการแสดงความเตม็ใจในการใหบริการ เชน   
ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ ใหบริการดวยอัธยาศยัไมตรีอันดี และสรางความ
ประทับใจใหแกผูรับบริการ ใหคําแนะนาํและคอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการมีคําถามขอเรียกรอง
ที่เกีย่วกับภารกิจของหนวยงาน 
   ในระดับที่ 2  นอกจากจะแสดงพฤติกรรมสมรรถนะในระดับที่ 1 แลวยังสามารถ
ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได  เชน  ใหขอมูลขาวสารของการบริการที่ถูกตอง  ชัดเจน แก
ผูรับบริการ ไดตลอดการใหบริการ แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนนิเรื่องหรือ
ข้ันตอนตางๆ ที่ใหบริการ ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อให
ผูรับบริการไดรับบริการที่ตอเนื่องรวดเรว็ 
   ในระดับที่ 3  นอกจากแสดงสมรรถนะในระดับที่ 2 และเต็มใจชวยแกปญหา
ใหแกผูรับบริการได  เชน  รับเปนธุระชวยแกปญหา หรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกดิขึ้นแก
ผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบีย่ง ไมแกตัว หรือปดภาระ  คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับ
ความพึงพอใจและนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 
   ระดับที่ 4   นอกจากความเต็มใจชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการไดในสมรรถนะ
ระดับที่ 3 แลวยังสามารถเขาใจ และใหบริการที่ตรงความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได แม
ตองใชเวลาหรอืความพยายามอยางมาก  เชน  ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการ
ประสบความยาก ลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการเพือ่ชวยผูรับ 
บริการแกปญหา  เขาใจความจําเปนหรือความตองการทีแ่ทจริงของผูรับบริการ และ/หรือใช 
เวลาแสวงหาขอมูล และทําความเขาใจเกีย่วกับความจาํเปนและความตองการที่แทจริงของ
ผูรับบริการ   ใหคําแนะนาํที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจาํเปน หรือ 
ความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ  
  ในระดบัที่ 5  นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถให 
บริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและยัง่ยืนใหกับผูรับบริการ  เชน  เล็งเหน็ผลประโยชนที่จะเกิด
ข้ึนกับผูรับบริการระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวธิีหรือข้ันตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับ 
บริการไดประโยชนสูงสุด  ปฏิบัติตนเปนทีป่รึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ  ตลอดจนมสีวนชวย  ใน 
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การตัดสินใจของผูรับบริการ สามารถใหความเห็นสวนตวัที่อาจแตกตางไปจากวิธกีาร หรือข้ันตอน 
ที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลองกับความจาํเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชน
อยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  หมายถงึ ความขวนขวาย 
สนใจใฝรู เพื่อส่ังสมพฒันาศกัยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ดวย
การศึกษาคนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจกัพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใช
ความรูเชงิวิธกีารและเทคโนโลยีตาง ๆ ใหเขากับการปฏิบัติงานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์  
   โดยในระดับที ่1  แสดงความสนใจ และตดิตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
ที่เกีย่วของ  เชน กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขา
อาชีพของตน มั่นทดลองวธิกีารทาํงานแบบใหมเพื่อพฒันาประสทิธิภาพและความรูความ สามารถ
ของตนเองใหดีข้ึน   ติดตามเทคโนโลยี องคความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลง
ตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอทางราชการ 
   ในระดับที่ 2  นอกจากแสดงสมรรถนะระดับที่1 แลวยังมีความรูในวิชาการและ
เทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  
   ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรูวทิยากร หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทาํงาน  เชน เขาใจประเด็นหลกั ๆ นยัสําคัญและ
ผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ อยางลกึซึง้  สามารถนาํวชิาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได  ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสาํคัญ
ขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
   ในระดับที่ 4 นอกจากจะแสดงสมรรถนะระดับที่ 3 โดยสามารถนําความรูวทิยากร 
หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน  ยังตองสามารถศึกษาพัฒนาตนเองใหม ี
ความรูและความเชี่ยวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลกึและเชิงกวางอยางตอเนื่อง  เชน มีความรู
ความเชีย่วชาญในเรื่องที่เกีย่วกับงานหลายดาน (สหวทิยาการ) และสามารถนําความรูไปปรับใช
ใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสราง
วิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต   ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทัง้เชิงลึกและ 
เชิงกวางอยางตอเนื่อง   
  และในระดับที ่5  นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถสนับสนุนการทาํงานของคนในองคกรที่เนนความเชี่ยวเชี่ยวชาญในวิทยาการตางๆ เชน  
สนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร  
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เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา  ใหการสนับสนนุ ชมเชย เมื่อมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่
จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน   มีวิสัยทศันในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลย ีองคความรู 
หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนนุสงเสริมใหมีการนาํมาประยุกตใช
ในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
  จริยธรรม (Integrity)  หมายถึง  การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม 
ทั้งตามหลกักฎหมาย และคณุธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน  โดยมุง
ประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน  ทัง้นี ้ เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความซื่อสัตยสุจริต  เชน ปฏิบัติ
หนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวนิัย  
แสดงความคดิเห็นของตนเองตามหลักวชิาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  
   ระดับที่ 2   นอกจากมีความซื่อสัตยสุจริต  แลวยังตองมีสัจจะเชื่อถือได  เชน 
รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนัน้ ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง มีจิตสํานกึ
และความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดนัใหภารกิจหลักของตนเอง
และหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนนุสงเสริมการพฒันาประเทศชาติและสังคมไทย 
   ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะในระดับที ่2 โดยมีสัจจะเชื่อถอืได  แลวยังตองยึดมัน่
ในหลักการ  เชน ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชพี ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชนสวนตน  เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว 
โดยมุงใหภารกิจในหนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 
   ในระดับที่ 4  นอกจากจะแสดงสมรรถนะระดับที่ 3 แลวยังตองธาํรงความถูกตอง  
เชน  ธาํรงความถูกตอง ยืนหยัดพิทกัษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาต ิแมในสถานการณ 
ที่สรางความลาํบากใจให  ตัดสินใจในหนาที ่ปฏิบัติราชการดวยความถกูตอง โปรงใสเปนธรรม แม
ผลของการปฏบัิติอาจสรางศตัรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูเกีย่วของหรือเสียประโยชน   
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถอทุิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม  เชน  ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทกัษผลประโยชนและ
ชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสีย่งตอความมัน่คงในตําแหนงหนาที่การงาน 
หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)  หมายถงึ ความตัง้ใจ เต็มใจ ความพรอมที่จะ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ความสามารถในการสรางรักษาความสัมพนัธอันดีกับสมาชกิ เปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน หนวยงานหรือองคกร โดยมีเปาหมายรวมกนัและแบงงานกันโดยอาศัยความสัมพันธ 
รวมมือประสานกนั ทําใหเกิดพลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย   
   โดยในระดับที ่1 หมายถึงพฤติกรรมการแสดงความความตั้งใจ เต็มใจ ความ
พรอมที่จะทาํงานรวมกบัผูอ่ืนใหดี เชน พยายามทาํงานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  มีความมานะ
อดทน มีความรับผิดชอบในงาน ขยันมั่นเพยีรในการที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน   
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความความตั้งใจ เต็มใจ ความพรอมทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืนใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1 แลวยังตองมีความสามารถในการสรางรักษาความสัมพนัธ
อันดีกับสมาชกิ เปนสวนหนึง่ของทมีงาน หนวยงานหรือองคกร และทํางานใหไดตามเปาหมาย 
ที่วางไว เชน  กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานรวมกบัผูอ่ืนเพื่อใหไดผลงานที่ดี   
หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของทีมงานและตนเอง  โดยใชเกณฑที่กาํหนดขึ้น ทํางาน
ไดตามผลงานและตามเปาหมายที่ทมีงานรวมกันกําหนดไว   
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะในระดับที ่2 นอกจากสามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืน
ใหไดตามเปาหมายทีว่างไวแลวยังตองสามารถทาํงานใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน 
ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึน้ มีคุณภาพดข้ึีน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสนอหรือ
ทดลองวธิีการทํางานแบบใหม   โดยอาศยัความสมัพนัธรวมมือประสานกนั  ที่มีประสิทธิภาพ
มากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กาํหนดไว 
   ระดับที ่4  นอกจากการสามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืนใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้นแลว ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางานรวมกับผูอ่ืน  เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน เชน  
กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานทีดี่กวาเดิมอยางเหน็ไดชัด   
ทําการพฒันาระบบขั้นตอน วิธีการทํางานรวมกับผูอ่ืนให  รวมทั้งการแบงงานกนั   โดยอาศัย 
ความสัมพันธรวมมือประสานกนั  ทาํใหเกดิพลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เพื่อใหได
ผลงานที่โดดเดน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4  ระดับทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน ตัดสินใจได โดยม ี
การคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนนิการเพือ่ใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชน
สูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจ 
ของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
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  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถงึ 
ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธหรือเชือ่มโยงของกระแสอํานาจทัง้ที่เปนทางการ
และไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่
ใหบรรลุผล  ความเขาใจนีห้มายรวมถึงความสามารถคาดการณไดวา  นโยบายภาครฐั แนวคิด
ใหมๆ ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตางๆ ที่
เกิดขึ้น  ซึ่งมผีลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู     
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความเขาใจ และความสามารถ
คาดการณไดวา  นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ี
ตลอดจนเหตกุารณหรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู  เชน 
สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับนโยบายภาครัฐ  แนวคิดใหมๆ  ทาง
การเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลยี ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปในระหวางปไดดี 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความเขาใจ และความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม และเทคโนโลย ี ตลอดจนเหตุการณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู ในระดับสมรรถนะที่ 1 
แลวยังสามารถประยุกตใชความสัมพนัธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการ และ 
ไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏบัิติหนาที่ให
บรรลุเปาหมาย   
   ในระดับที ่3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากสามารถสามารถประยุกตใช
ความสัมพันธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของ
ตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏบัิติหนาที่ใหบรรลุผล แลวยังสามารถใช
ความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงาน  
   ระดับที ่4  แสดงสมรรถนะในระดับที ่3  แลวยังสามารถใชความยืดหยุน และ 
ความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน
โดยมีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายที่กาํหนดไว ไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่
ไมเคยมีใครทําไดมากอน 
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลวยงัตอง
สามารถสามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
รวมทัง้สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
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  การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management)  หมายถึง  การแสดงออกถงึ
การยอมรับความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ  และความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ 
อยางเปนรูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
   โดยในระดับที ่1  หมายถงึพฤติกรรมการแสดงความพยายามในการแสดงออก
ถึงการยอมรับความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง มี
ความมานะอดทน  ขยันมั่นเพยีรในการทาํงานภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  เชน  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ   
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการแสดงออกถึงการยอมรับ 
ความคิดเหน็หรือนวัตกรรมใหมๆ ในระดับสมรรถนะที่ 1  แลวยังสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสู
การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  เพื่อใหงานสามารถบรรลเุปาหมายไดอยางรวดเร็ว และมีคุณภาพ  
เชน  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน สามารถทาํงานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
   ในระดับที ่3  แสดงความสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเรว็ และมีคุณภาพ  แลวยงัสามารถทาํงาน 
ใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอด 
เวลา เชน  มกีารติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ สามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกบัเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
   ระดับที ่4  นอกจากความสามารถนาํการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ แลวยังสามารถทํางานใหได 
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ภายใตสภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน  เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตาง  อยางที่ไมเคยมีใคร 
ทําไดมากอน เชน  กาํหนดเปาหมายทีท่าทายและเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเหน็ไดชัด เชน สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด         
   และในระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับ  ทีก่ลาวมาแลว  ยังตอง
สามารถตัดสนิใจได  แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  เชน  ตัดสินใจได  โดยม ี
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การคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนนิการ  เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชน 
สูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามที่วางแผนไวภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา เชน 
สามารถตัดสนิใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 
  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) หมายถงึ ความสามารถในการสรางและรักษา
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกร  เพื่อเปาหมายใน 
การทาํงานรวมกันและเพื่อผลประโยชนทีเ่กิดขึ้น ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร 
   โดยในระดับที ่1 หมายถึงพฤติกรรมการแสดงความพยายามในการสรางและรักษา
ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกรใหดี   เชน  สามารถ
พูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
   ในระดับที ่2  นอกจากจะแสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธ
ที่ดีใหเกิดขึน้กบับุคคลตางๆ  ทัง้จากภายในและภายนอกองคกรใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1  แลวยัง
สามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทั้งในระดับ 
บุคคล  หนวยงาน  และองคกร  เชน  สามารถใชความสมัพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ 
การทาํงาน  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนดไวได 
   ในระดับที ่3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 แลวยังสามารถทํางานใหไดตามเปาหมาย
ในการทํางานรวมกันและเพือ่ผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร ใหได
ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทาํใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึ้น มีคุณภาพดีข้ึน 
หรือมีประสิทธิภาพมากขึน้  เสนอวิธีการทาํงานแบบใหมในการทาํงานรวมกนัที่มีประสิทธิภาพ
มากกวาเดิม เชน มเีทคนิควธิีการในการสรางความสัมพนัธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพนัธกับ
บุคคลกลุมตางๆ 
   ระดับที ่4 นอกจากการสามารถทาํงานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้แลว 
ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางานรวมกนั เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมี
ใครทําไดมากอน ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิ่ง
ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   ในระดับที ่5 นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถ
ตัดสินใจได แมจะมีความเสีย่งเพื่อใหบรรลุเปาหมายทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร  เชน  
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ผลของการมีมนุษยสมัพนัธทีดี่กับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
   1.5  เกณฑพฤติกรรมในการประเมินสมรรถนะ 
  เกณฑพฤติกรรมในการประเมินสมรรถนะ โดยการคัดเลอืกเกณฑพฤตกิรรมบงชี้
คุณภาพผลการปฏิบัติงานที่ไดการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  ดังนี ้
  สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) : ความมุงมั่นจะ
ปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกนิมาตรฐานทีม่ีอยูโดยมาตรฐานนี้ อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานที่ผาน
มาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ทีห่นวยงานกาํหนดขึ้น  อีกทั้งยังหมายความรวมถงึ  การ
สรางสรรคพฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายทีย่าก โดดเดน และทาทาย
ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน  ควรมีเกณฑพฤติกรรมบงชี้  ดังตอไปนี้  
   1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสาํเร็จของเปาหมายในการทาํงาน 
   1.2  มีความตัง้ใจในการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
   1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วธิีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
   1.4  การมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 
   1.5  มีความกระตือรือรน และมุงมัน่ในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว 
   1.6  มีความมุงมั่น และตั้งใจในการคนควาหาความรู เพือ่ความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.7  มีความอดทนตอการทาํงานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสาํเร็จ 
ของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.8  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรู  เพื่อความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 
   1.9  ไมแสดงความยอทอเมือ่เจอปญหาอปุสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย 
   1.10  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสาํเร็จของเปาหมาย 
   1.11  มีความมุงมัน่ที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่าํเสมอ 
   1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมัน่เมื่อไดรับเปาหมายในการทาํงานทีย่ากขึน้ 
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  สมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) : ความตั้งใจและความพยายาม
ในการใหบริการ เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐ  เอกชนทีม่ีสวน
เกี่ยวของ ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
   2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 
   2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 
   2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอ่ืนไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 
   2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 
   2.5  สามารถใหบริการผูอ่ืนไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 
   2.6  มีการบรกิารที่ดี ทาํใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 
   2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอ่ืนกอนที่จะรองขอ 
   2.8  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
   2.9  มีการบรกิารที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
   2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 
   2.11  สามารถใหบริการผูทีเ่กี่ยวของไดอยางถูกตอง ทัว่ถึง และทนัเวลา 
   2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่กีย่วกับผลของการบริการ 
  สมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise) :  
ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพือ่ส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติ
ราชการดวยการศึกษาคนหาความรู พฒันาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ประยุกตใช
ความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์ควรมี 
เกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้
   3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  
   3.2  มีความมุงมั่นและตัง้ใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง  
   3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืน  
   3.4  มีการนาํความรูเชงิวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกบั 
การปฏิบัติงานจริง 
   3.5  มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
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   3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันสัน้  
   3.7  สามารถกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
อยางตอเนื่องได 
   3.8  มีการเรียนรูอยางตอเนือ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
   3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
   3.10  สามารถกระตุนใหเพือ่นรวมงานเกดิการเรียนรูความรูเพื่อทาํใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 
   3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับได 
   3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพือ่นรวมงานมาขอความคิดเหน็อยูเสมอ 
  สมรรถนะที่ 4  จริยธรรม (Integrity) : การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกตอง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทัง้นี้เพื่อธาํรงรักษาศักดิศ์รีแหงอาชพี
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกาํลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักของหนวยงานบรรลุ
เปาหมายที่กาํหนดไว ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปนี ้ 
   4.1   ศึกษาระเบียบขอบังคบัในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ  
   4.2   ปฏิบัติตามหลกัจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 
   4.3   กลาที่จะปฏิเสธการทาํงานที่เสีย่งตอการมีผลประโยชนขัดกนั 
   4.4   มีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกนัความเสียหายขององคกรได 
   4.5   คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอ่ืนที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหาย
ตอองคกร 
   4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ  
   4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการ 
อยางเครงครัด 
   4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกนัปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับข้ึน 
   4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคบัในการทํางาน 
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   4.10  ไมเคยถกูลงโทษทางวนิัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 
   4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 
   4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอ่ืนทําผิดระเบียบขอบังคับในการทาํงานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 
  สมรรถนะที่ 5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) : ความตัง้ใจทีจ่ะทาํงาน
รวมกับผูอ่ืน การเปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกใน
ทีม มิใชในฐานะหัวหนาทมี และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสมัพนัธภาพที่ดีกับ
สมาชิกในทมี ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
   5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 
   5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ 
   5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนาํ และสนับสนนุการทาํงานของสมาชิกในทีมงาน 
   5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็ที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงาน
อยางสม่ําเสมอ 
   5.5  มีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทาํใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย
สูงกวาทีก่ําหนดไว 
   5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
   5.7  มีความรวมแรงรวมใจในการทํางานทีดี่  มีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคล
และของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
   5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทมีที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ 
   5.9  มกีารติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย 
   5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกดิ 
ความขัดแยงได 
   5.11  สามารถใหคําแนะนาํที่เกีย่วกับเทคนิคในการทาํงานเปนทีมได 
   5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพือ่นรวมงานทัง้ในและระหวาง
หนวยงาน 
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  สมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational 
Awareness) : ความเขาใจและความสามารถประยกุตใชความสัมพนัธหรือเชื่อมโยงของกระแส
อํานาจ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณไดวา 
นโยบายภาครฐั แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลย ีตลอดจนเหตกุารณ
หรือสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น มีผลตอองคกรและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู ควรมีเกณฑพฤติกรรม 
ดังตอไปนี้  
   6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 
   6.2  สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย 
ที่เปลี่ยนแปลงไปในระหวางปได 
   6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 
   6.4  สามารถจัดโครงสรางซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนดไว 
   6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวได 
   6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 
   6.7  มีการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงาน ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   6.8  มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพือ่ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 
   6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 
   6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรใน
ระยะยาวได 
   6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยทุธขององคกรใหสอดคลอง
แผนปฏิบัติการขององคกรได 
   6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
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  สมรรถนะที่ 7 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) : การแสดง 
ออกถึงการยอมรับความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆ และความสามารถนําการเปลีย่นแปลงไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ควรมีเกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี้  
   7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
   7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 
   7.3  มีการกาํหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   7.4  สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี ซึ่งมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กาํหนด 
   7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนเกีย่วกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 
   7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกดิจากการเปลีย่นแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนดไว 
   7.7  สามารถเปนผูนาํในดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 
   7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากดัเรื่องการบรหิาร 
การเปลี่ยนแปลง 
   7.9  สามารถปรับแผนการทาํงานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพือ่ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   7.10  สามารถปรับเปลี่ยนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 
   7.11  สามารถปรับเปลี่ยนรปูแบบและวิธกีารทาํงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
และสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในหนวยงาน 
   7.12  สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
  สมรรถนะที่ 8 มนุษยสัมพันธ (Human Relations) : ความสามารถในการสราง
และรักษาความสัมพนัธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร  เพื่อ
เปาหมายในการทํางานรวมกัน และเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น  ทัง้ในระดับบุคคล  หนวยงาน และ
องคกร  ควรมเีกณฑพฤติกรรม  ดังตอไปนี ้ 
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   8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทกุกลุม 
   8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 
   8.3  สามารถใชความสัมพนัธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 
   8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 
   8.5  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  ซึง่มีสวนชวยใหไดผลงานสงูกวาเปาหมายทีก่ําหนด 
   8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงาน  ทั้งใน 
และระหวางหนวยงาน 
   8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทาํงานใหสําเร็จและทาํใหผูอ่ืนยอมรบัได 
   8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงานใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนด 
ไวได 
   8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่
เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กาํหนด 
   8.10  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที ่ 
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กาํหนด 
   8.11 ไมมีปญหาที่เกีย่วกบัการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กาํหนด 
   8.12  สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเขาใจในสิง่ที่ตองการสื่อสารและเหน็ดวยเพื่อชวย
ใหไดผลงานตามเปาหมายทีก่ําหนด 
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 1.6  เกณฑระดับสมรรถนะ  
  สมรรถนะแตละตัวจะแบงออกเปน 5 ระดับ โดยมีการระบพุฤติกรรม  ดังนี ้  
 

ระดับสมรรถนะ เกณฑพฤติกรรมกําหนดระดบั 
  

ระดับที ่1 
ข้ันเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทาํงานใหดีและถกูตอง 
มานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร ตรงเวลา รับผิดชอบในงาน สงงานไดตามเวลา 

ระดับที ่2 
ข้ันปฏิบัติ 

สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว เชน กําหนดเปาหมายเพื่อให
ไดผลงานที่ดี ทํางานไดตามผลงานทีก่ําหนดไว มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจ
ตราความถกูตองของงาน เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

ระดับที ่3 
ข้ันพัฒนา 

สามารถทํางานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เชน ปรับปรุงวธิี 
การทาํงานไดดีข้ึนมีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เสนอ/ทดลอง 
วิธีการทํางานแบบใหมที่มปีระสิทธิภาพมากกวาเดิมเพือ่ใหไดผลงานตาม 
ที่กําหนดไว 

ระดับที ่4 
ข้ันกาวหนา 

สามารถพัฒนาวิธกีารทาํงานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตางอยางไม
เคยมีใครทําไดมากอน เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพื่อ
ทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทําการพฒันาระบบ วิธกีารทํางาน 
เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนอยางไมเคยมีใครทํามากอน 

ระดับที ่5 
ข้ันเชี่ยวชาญ 

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมคีวามเสีย่งเพือ่ใหองคกรบรรลุเปาหมาย เชน 
ตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดาํเนนิการเพื่อใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด บริหารจดัการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากร เพือ่ใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามทีว่างแผนไว 
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ตอนที่ 2  การวัดผลและประเมินผล 
 2.1  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน  
  บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ผูประเมิน ผูรับ
การประเมนิ และคณะกรรมการประเมนิผล 
  ผูประเมิน  ผูประเมินผลบคุคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  หมายถงึ 
ผูทําหนาทีเ่ปนผูนาํแบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการประเมิน  ประกอบดวย  
   -  ผูบังคับบัญชาระดับตน  ไดแก   ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา  
หัวหนาสวน/ฝาย/หัวหนากลุมงาน  ประเมนิผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสวน/ ฝาย/ กลุมงาน  
   -  การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง   
  ผูรับการประเมิน  หมายถงึ  ผูบริหารศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
  คณะกรรมการประเมินผล  หมายถึง  คณะกรรมการที่ผูอํานวยการสํานักบริหาร 
งานการศึกษานอกโรงเรียน  แตงตั้งใหทําหนาที่ในการประเมินสมรรถนะ  ในการปฏิบัติงาน 
องคประกอบของคณะกรรมการ  ประกอบดวย 
   1.  ผูอํานวยการสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  เปนประธาน 
   2.  ผูอํานวยการสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนฝายตางๆ  เปน
กรรมการ 
   3.  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา  เปนกรรมการ 
   4.  หัวหนาสวน /ฝาย / หวัหนางานทกุกลุมงาน จาํนวน  5 – 7 คน  โดยกรรมการ
ในสวนนี้อาจมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้งก็ได ใหคณะกรรมการเลอืกเลขา 1 คน และผูชวยเลขา
อีก 1 คน  ใหคณะกรรมการอยูในวาระ  2 ป 
 2.2  ขั้นตอนการประเมิน  
  2.2.1  ประธานคณะกรรมการประเมินผลชี้แจงรายละเอียดใหผูรับการประเมินทราบ 
เกี่ยวกับวัตถปุระสงคของการประเมิน วิธีการประเมิน การสรุปผลการประเมิน การรายงานผล 
การประเมนิ  และการใชผลที่ไดจากการประเมิน เพื่อทําความเขาใจเกีย่วกับการประเมินสมรรถนะ
ของบุคคล 
  2.2.2  ดําเนนิการประเมนิผลตามระยะเวลาที่กาํหนด โดยบุคลากรทกุคนประเมนิผล
ตนเอง  และผูบังคับบัญชาระดับตนประเมนิผูใตบังคับบัญชา   
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  2.2.3  ผูบังคบับัญชารวบรวมคะแนนการประเมินผลของบุคลากรในบังคับบัญชา
จากนั้น  ดําเนนิการกรอกคะแนนการประเมินลงในแบบสรุปการปฏิบัติงานรายบุคคล และหาคา
คะแนนเฉลีย่ วิเคราะหผลรายบุคคล พรอมแปลผลเทียบกัน 
 2.3  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมิน 
  ชวงเวลาและความถีท่ี่ใชในการประเมนิ หมายถงึ การกาํหนดชวงเวลาที่จะประเมนิ
สมรรถนะ กําหนดประเมินผลการปฏิบัติปละ 2 คร้ัง คือ ประเมินผลครั้งที่ 1 ชวงเดือนตุลาคมถงึ
เดือนมีนาคมและประเมินผลคร้ังที่ 2 ชวงเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
 2.4  วิธีการใหขอมูลปอนกลับ 
  การใหขอมูลปอนกลับรายบคุคล  เปนการนําผลการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานไปชี้แจงใหผูรับการประเมนิไดรับทราบ โดยหัวหนาสวน/ฝาย/หัวหนา
กลุมงาน/หวัหนางาน  เปนผูใหขอมูลปอนกลับรายบุคคล  การประเมนิบุคคล  โดยอิงเกณฑ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน 
 2.5  วธิีนําผลการประเมนิไปพัฒนา 
  วิธีนาํผลการประเมินไปพฒันา  คณะกรรมการตองสรุปผลการประเมนิที่เปนจุดแข็ง
จุดออนและแนวทางการพฒันา  โดยมีรายละเอยีด  คือ  
  2.5.1  สมรรถนะที่เปนจุดแข็ง 
  2.5.2  สมรรถนะที่เปนจุดออน 
  2.5.3  สมรรถนะที่ตองพฒันา 
  2.5.4  สาเหตทุี่ตองพฒันา 
  2.5.5  วิธีการพัฒนา 
  2.5.6  วธิีการติดตามผลการพัฒนา 

 

 2.6  หลกัเกณฑการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ผูประเมินจะตองประเมนิสมรรถนะทัง้ 8 สมรรถนะหลัก โดยมีแนวการประเมินของแตละเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 12 รายการในแตละสมรรถนะ ซึ่งสมรรถนะแตละตัวจะ
แบงออกเปน  5 ระดับ  
 
 
 

- 31 - 



 

 

189

ตอนที่ 3  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน 
 แบบฟอรมที่ใชในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 

แบบประเมินสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation) 
 

ผูรับการประเมิน : ชื่อ ………………………………………… นามสกุล ……………………………………....... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………………........... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ.  ………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดี เชน พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  
มีความมานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางานและตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบในงาน 
สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น เชน ถามถึงวิธีการหรือขอแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจ
ใครรู และแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่กอใหเกิด 
การสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน กําหนด
มาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี  หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผล
งานของตน โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น โดยไมไดถูกบังคับ เชน ถามวาผลงานดีหรือยัง หรือตอง
ปรับปรุงอะไรถึงจะดีขึ้น  ทํางานไดตามผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือ
เปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ  มีความละเอียด รอบคอบ เอาใจใส  ตรวจตราความ
ถูกตองของงาน เพี่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เชน 
ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เสนอ
หรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและ
แตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทํา
ใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด ทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหได
ผลงานที่โดดเดน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเสี่ยงเพื่อใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพื่อให
ภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อให
ไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

         

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
อยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ 
ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ     
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

 
10 

      
50 

 

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใต 
ความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
 

10 

      
 

50 

 

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวาง
การบรรลุเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิด
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
อยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน
การทํางานที่ยากขึ้น 

 
10 

      
50 

 

         

รวม 120      600  
         

 
 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะการบริการที่ดี (Service Mind) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล ………………………………................ 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………................. 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ 
ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสรางความประทับใจใหแกผูรับบริการ  ใหคําแนะนําและ
คอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการมีคําถามขอเรียกรองที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน ให
ขอมูลขาวสารของการบริการที่ถูกตอง ชัดเจน แกผูรับบริการ ไดตลอดการใหบริการ  
แจงใหผูรับบริการทราบ ความคืบหนาในการดําเนินเรื่องหรือขั้นตอนตาง ๆ ที่ใหบริการอยู  
ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่
ตอเนื่องรวดเร็ว 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน 
รับเปนธุระชวยแกปญหา หรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ 
ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ  คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจและนําขอขัดของ
ใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

ระดับที่ 4 
ขั้น

กาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อ
ผูรับบริการประสบความยาก ลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการเพื่อ
ชวยผูรับบริการแกปญหา  เขาใจความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ และ/
หรือใชเวลาแสวงหาขอมูล และทําความเขาใจเกี่ยวกับความจําเปนและความตองการที่แทจริง
ของผูรับบริการ   ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนอง 
ความจําเปน หรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ  

ระดับที่ 5 
ขั้น

เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย เชน เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการระยะยาว และสามารถ
เปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด ปฏิบัติตนเปนที่
ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ  สามารถให
ความเห็นสวนตัวที่อาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลอง
กับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแก
ผูรับบริการ 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

         

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการ
เสมอ 

 
10 

      
50 

 

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 10      50  
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการ
ตรงตามที่ตองการหรือไม 

 
10 

      
50 

 

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 10      50  
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของ
ตนเองเสียหาย 

 
10 

      
50 

 

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือ 
การตําหนิจากผูขอรับบริการ 

 
10 

      
50 

 

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ 10      50  
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 10      50  
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตองทั่วถึง 
และทันเวลา 

 
10 

      
50 

 

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับผลของการบริการ 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 

 
 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล …………………………………………. 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………………..... 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน  กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจ
เทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน ม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนเองใหดีขึ้น   ติดตามเทคโนโลยี องค
ความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอทางราชการ 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 แลวยังมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน เชน สามารถนําวิชาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ได  ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยี
ใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในปจจุบัน 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
เชน เขาใจประเด็นหลัก ๆ นัยสําคัญและผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ อยางลึกซึ้ง สามารถ
นําวิชาการความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได  ส่ังสมความรูใหมๆ 
อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบ
ตองานของตนในอนาคต 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับ
งานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวาง
ครอบคลุม  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการ
ปฏิบัติงานในอนาคต ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยาง
ตอเนื่อง   

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร 
ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา  ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อ
มีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน   มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และ
สนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

 
10 

      
50 

 

3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
10 

      
50 

 

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น  10      50  
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

 
10 

      
50 

 

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน  10      50  
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  

 
10 

      
50 

 

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

 
10 

      
50 

 

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรู
เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

 
10 

      
50 

 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

 
10 

      
50 

 

3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็น
อยูเสมอ 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 
 

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะจรยิธรรม (Integrity) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ………………………………………………….. นามสกุล ……………………… 
สวน/ฝาย………………………………………………………………………………………………… 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต 
ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย  แสดงความคิดเห็นของตนเองตาม
หลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน 
รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง  มี
จิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจ
หลักของตนเองและหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและ
สังคมไทย 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวน
ตน  เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงให
ภารกิจในหนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษ
ผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติ แมในสถานการณที่สรางความลําบากใจให  
ตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใสเปนธรรม แมผลของการปฏิบัติอาจ
สรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูเกี่ยวของหรือเสียประโยชน   

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของ
ประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจ
เส่ียงภัยตอชีวิต 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   

 
10 

      
50 

 

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

 
10 

      
50 

 

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมี
ผลประโยชนขัดกัน 

 
10 

      
50 

 

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

 
10 

      
50 

 

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  

 
10 

      
50 

 

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   

 
10 

      
50 

 

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณ
ของขาราชการอยางเครงครัด 

 
10 

      
50 

 

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับ
ในการทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
 

10 

      
 

50 

 

4.9   มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

4.10 ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

 
10 

      
50 

 

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบ
ขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ   

 
 

10 

      
 

50 

 

         

รวม         
         

 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
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แบบประเมินสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ …………………………………… นามสกุล ……………………………….................... 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………………… 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน  พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตองมี
ความมานะอดทน มีความรับผิดชอบในงาน ขยันมั่นเพียรในการที่จะทํางานรวมกับผูอื่น   

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน 
กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานรวมกับผูอื่นเพื่อใหไดผลงานที่ดี  หมั่นติดตาม
ผลงาน และประเมินผลงานของทีมงานและตนเอง  โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้น  ทํางานไดตาม
ผลงานและตามเปาหมายที่ทีมงานรวมกันกําหนดไว   

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมโดยอาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกัน  ที่มี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน
และแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมาก เชน กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปได
ยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด  ทําการพัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทํางาน
รวมกับผูอื่นให  รวมทั้งการแบงงานกันโดยอาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกัน  ทําใหเกิด
พลังในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ
เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 10      50  
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่
งานเสมอ 

 
10 

      
50 

 

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุน 
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

 
10 

      
50 

 

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

 
10 

      
50 

 

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําให
ผลงานของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

 
10 

      
50 

 

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 10      50  
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวย
ใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 

10 

      
 

50 

 

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

 
10 

      
50 

 

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

 
10 

      
50 

 

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่
อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 

 
10 

      
50 

 

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน
เปนทีมได 

 
10 

      
50 

 

5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
         

 
 
         ลงชื่อ ………………………………………………… ผูประเมิน 
                     
 
 

- 41 – 



 

 

199

แบบประเมินสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ  (Organizational Awareness) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ……………………………………… นามสกุล …………………………………….......... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………………......... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงาน
ใหเหมาะสมกับนโยบายภาครัฐ แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี  
ที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปไดดี 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

นอกจากจะแสดงความเขาใจ และความสามารถคาดการณไดวา นโยบายภาครัฐ 
แนวคิดใหมๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณหรือ
สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น ซึง่มีผลตอองคกรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู ในระดับ
สมรรถนะที่ 1 แลวยังสามารถประยุกตใชความสัมพันธ หรือเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนใน
การปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย   

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 นอกจากนี้ยังสามารถประยุกตใชความสัมพันธ หรือ
เช่ือมโยงของกระแสอํานาจทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและ
องคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล แลวยังสามารถใช
ความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายใน
และระหวางหนวยงาน  

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

แสดงสมรรถนะในระดับที่ 3 แลวยังสามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกร
และระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานโดยมี
สวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว ไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไม
เคยมีใครทําไดมากอน 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถสามารถเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได รวมทั้งสามารถ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน 5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่
กําหนดไวได 

 
10 

      
50 

 

6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานให
เหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

 
10 

      
50 

 

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

 
10 

      
50 

 

6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนดไว  

 
10 

      
50 

 

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมาย
ขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานได 

 
 

10 

      
 

50 

 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 
 

10 

      
 
 

50 

 

6.8   มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
 
 

10 

      
 
 

50 

 

6.9   สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัด
ผลงานและเปาหมายประจําปได 

 
10 

      
50 

 

6.10 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติ
การขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติ
การขององคกรในระยะยาวได 

 
10 

      
50 

 

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธ
ขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

 
10 

      
50 

 

รวม         
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แบบประเมินสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ  ……………………………… นามสกุล …………………………………………........... 
สวน/ฝาย ………………………………………………………………………………………………............... 
วันที่ …………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการทาํงานใหดี เชน พยายามทํางานในหนาที่ใหดีและถูกตอง  
มีความมานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เชน รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ   

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว เชน มี
ระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่ชัดเจน สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถทํางานไดผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เชน มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบ
และวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

นอกจากความสามารถนําการเปล่ียนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือให
สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ แลวยังสามารถทํางานใหไดผล
งานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา ยังตองสามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และ
แตกตางอยางที่ไมเคยมีใครทําไดมากอน เชน  กําหนดเปาหมาย 
ที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด เชน สามารถ
ปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด         

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเส่ียงเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เชน ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ
เพื่อใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไวภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เชน สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน
ที่ได 

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
ส่ิงใหมๆ 

 
10 

      
50 

 

7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 10      50  
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 10      50  
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีได 

 
10 

      
50 

 

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจาก 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนดไว 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ที่ดีในหนวยงานได 

 
10 

      
50 

 

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัด
เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
10 

      
50 

 

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอ
เปาหมายของงาน 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
 

10 

      
 

50 

 

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

 
10 

      
50 

 

         

รวม         
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แบบประเมินสมรรถนะมนุษยสมัพันธ (Human Relations) 
 
ผูรับการประเมิน : ชื่อ ……………………………………… นามสกุล ……………………………................... 
สวน/ฝาย ……………………………………………………………………………………………................... 
วันที่…………… เดือน ………………………… พ.ศ. …………………… 

คําอธิบายระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level Description) 

ระดับที่ 1 
ขั้นเรียนรู 

แสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆ  
ทั้งจากภายในและภายนอกองคกรใหดี เชน สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม  
รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 

ระดับที่ 2 
ขั้นปฏิบัติ 

นอกจากจะแสดงความพยายามในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับ
บุคคลตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกองคกรใหดีในระดับสมรรถนะที่ 1 แลวยัง
สามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางานรวมกนัและเพ่ือผลประโยชนที่เกิดขึ้น 
ทั้งในระดับบุคคล  หนวยงาน  และองคกร เชน  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลให
เปนประโยชนตอการทํางาน  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของใหบรรลุเปาหมายที่
กาํหนดไวได 

ระดับที่ 3 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 แลวยังสามารถทํางานใหไดตามเปาหมายในการทํางาน
รวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้น ทัง้ในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร ใหได
ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น  
มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เสนอวิธีการทํางานแบบใหมในการทํางานรวมกัน
ที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดมิ เชน มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

ระดับที่ 4 
ขั้นกาวหนา 

นอกจากการสามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแลว ยังตองสามารถ
พัฒนาวิธีการทํางานรวมกนั เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมี
ใครทําไดมากอน ทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน สามารถโนมนาวใหผูอื่น
เขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

ระดับที่ 5 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

นอกเหนือจากพฤติกรรมใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถตัดสินใจได แมจะ
มีความเส่ียงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายทั้งในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เชน ผล
ของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 
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สมรรถนะที ่8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
 

ระดับคะแนน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

น้ําหนัก
คะแนน  5 4 3 2 1 

คะแนน
เต็ม 

คะแนน 
ที่ได 

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 10      50  
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 10      50  
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชน
ตอการทํางาน 

 
10 

      
50 

 

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และ
เพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

 
10 

      
50 

 

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน 
กับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

 
10 

      
50 

 

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําให
ผูอื่นยอมรับได 

 
10 

      
50 

 

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

 
10 

      
50 

 

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมาย 
ที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานได
เหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงาน 
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาด
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
10 

      
50 

 

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร
และเห็นดวยเพื่อเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

 
 

10 

      
 

50 

 

         

รวม         
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วิธีการสรุปผลและวิเคราะหผลการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาเก็บรวบรวมผลการประเมนิบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ตามองคประกอบทั้ง 8 สมรรถนะหลักของผูรับการประเมินแตละคน กรอกคะแนนการประเมนิของ
ผูบังคับบัญชาระดับตน คะแนนการประเมนิตนเองของผูรับการประเมนิ  จากนัน้รวมคะแนนของ 
ทั้ง 2 คน  เอาจํานวน  2  คน  หารดวยคะแนนรวม คะแนนที่ไดกรอกลงในชองคะแนนเฉลีย่  
 
แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย
ในการทํางาน 

    

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย     
1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ     
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดัน
เพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวาง 
การบรรลุเปาหมาย 

    

1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิด 
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน 
การทํางานที่ยากขึ้น 

    

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี (Service Mind) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ     
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ     
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรง
ตามที่ตองการหรือไม 

    

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ     
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 

    

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือ 
การตําหนิจากผูขอรับบริการ 

    

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ     
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

    

2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด
ไว 

    

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด     
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และ
ทันเวลา 

    

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผล
ของการบริการ 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 3  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย     
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น      
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง 

    

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยให
ไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน      
3.7 สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม 
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได 

    

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

    

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.11 สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

    

3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยู
เสมอ 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 4 จริยธรรม (Integrity) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

    

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด     
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน     
4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

    

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด
ความเสียหายตอองคกร  

    

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ
การเปนขาราชการ   

    

4.7   ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

    

4.8   สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการ
ทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณ
และระเบียบขอบังคับขึ้น 

    

4.9   มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

    

4.10 ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและ
ระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

    

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับใน 
การทํางาน 

    

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ  

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 5 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน     
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งาน
เสมอ 

    

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุน 
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน 

    

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

    

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของ
ทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

    

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม     
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหได
ผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน 
และเหตุการณ 

    

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะ
บรรลุเปาหมาย 

    

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 

    

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีม
ได 

    

5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 6 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไว
ได 

    

6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

    

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงาน
อื่น 

    

6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนดไว  

    

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายของ
องคกรในระยะยาวได 

    

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานได 

    

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวาง
หนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.8   มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยง
โครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อ
ชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.9     สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงาน
และเปาหมายประจําปได 

    

6.10 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 

    

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการ
ขององคกรในระยะยาวได 

    

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 7 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ     
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ     
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง     
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่ดีได 

    

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีใน
หนวยงานได 

    

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

    

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 

    

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสม
กับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน 

    

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

    

     

รวม     
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แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะที่ 8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations) 
 

คะแนนของผูประเมิน 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชา ตนเอง 
รวมคะแนน 
ที่ได 

คะแนน
เฉล่ีย 

     

8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม     
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ     
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 

    

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่ม
ระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

    

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

    

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่น
ยอมรับได 

    

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

    

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคล
และสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหได
ผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ 
ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

    

     

รวม     
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การแปลผลจากคะแนนเฉลี่ย 
 ในการแปลผลคะแนน  ใหแปลผลจากคาคะแนนเฉลีย่เทียบกับเกณฑที่กําหนดไว  ดังนี ้
  คะแนนเฉลีย่ 4.50 – 5.00 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเยี่ยม 
  คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก 
  คะแนนเฉลีย่ 2.50 – 3.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
  คะแนนเฉลีย่ 1.50 – 2.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใช 
  คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.49 สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับยงัไมนาพอใจ 
  

 นําผลสรุปคะแนนมาแปลผลตามเกณฑทีก่ําหนดในแบบสรุปวิเคราะหผลการประเมิน
สมรรถนะ  ดังตัวอยาง  
 
แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)      
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน   
1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ   
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย   
1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

  

1.5  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

  

1.6  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย
ในการทํางานอยางตอเนื่อง 

  

1.7  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จ
ของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

  

1.8  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย   
1.9  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสําเร็จของเปาหมาย 

  

1.10  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ   
1.11  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น   
   

คะแนนรวมสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์   
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214

แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่ 2   การบริการที่ดี (Service Mind)   
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ   
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ   
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ 
ตองการหรือไม 

  

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ   
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย   
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ   
2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ   
2.8  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว   
2.9  ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว   
2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด   
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา   
2.11  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของ 
การบริการ 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะการบริการที่ด ี   
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215

แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  3   การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย    
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมาย
อยางตอเนื่อง  

  

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น     
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับ 
การปฏิบัติงานจริง  

  

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

  

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน     
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
อยางตอเนื่องได  

  

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

  

3.9  สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 

  

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง 

  

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได   
3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ   
   

คะแนนรวมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   
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216

แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  4  จริยธรรม   
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของ 
การเปนขาราชการ 

  

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด   
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน   
4.4   การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกรได   
4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอ
องคกร 

  

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   
4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

  

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
ปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

  

4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน   
4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 

  

4.11  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน 

  

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางานและ
จรรยาบรรณของการเปนขาราชการ 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะจริยธรรม   
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217

แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ   
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน   
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ   
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในทีมงาน   
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงาน
อยางสม่ําเสมอ 

  

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย
สูงกวาที่กําหนดไว 

  

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม   
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคล
และของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ   
5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย   
5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิด 
ความขัดแยงได 

  

5.11  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได   
5.12  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน   
   

คะแนนรวมสมรรถนะความรวมแรงรวมใจ   
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218

แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได   
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมายที่
เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

  

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น   
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว   
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาว
ได 

  

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน 
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

  

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการ
แกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสรางองคกร
ปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 

  

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 

  

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรใน
ระยะยาวได 

  

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลอง
แผนปฏิบัติการขององคกรได 

  

6.12  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง   
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ   
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ   
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง   
7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

  

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได   
7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

  

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได   
7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง 

  

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

  

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

  

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง   
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แบบสรุปวิเคราะหผลการประเมินสมรรถนะ (ตอ) 
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ย การแปลผล 
สมรรถนะที่  8  มนุษยสัมพันธ   
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม   
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ   
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน   
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพันธ
กับบุคคลกลุมตางๆ 

  

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย 
ที่กําหนด 

  

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและ
ระหวางหนวยงาน 

  

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับได   
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
ได 

  

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่
เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

  

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

  

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยให
ไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

  

   

คะแนนรวมสมรรถนะมนุษยสัมพันธ   
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แบบสรุปแนวทางการใหขอมูลปอนกลับและขอเสนอแนะในการพัฒนา 
 

สมรรถนะที่เปนจุดแข็ง สมรรถนะที่เปนจุดออน 
  

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

 

การวางแผนการพัฒนา 
สมรรถนะที่ตองพัฒนา สาเหตทุี่ตองพฒันา 

  

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  แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤตกิรรมบงชี้สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 
 - แบบสอบถามชุดที่ 2 แบบประเมินความเปนไปไดในการนาํคูมอืการประเมนิบุคคลโดย
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช 
 - แบบสอบถามชุดที่ 3  แบบประเมินความสําคัญของสมรรถนะในการนําไปใชโดย
ภาพรวมและรายสมรรถนะ 
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แบบสอบถามชุดที่ 1 
แบบประเมินความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคสอบถามความคิดเหน็ของทานผูเชีย่วชาญ เพื่อ
กําหนดเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
โดยคําตอบของทานจะนาํไปประมวลผลเปนภาพรวมความสอดคลองความคิดเหน็รวมกับผูตอบ
คนอื่นๆ ทั้งนี้เพื่อสรุปกําหนดเปนเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาตอไป  
 
ตอนที่ 1:   ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :   โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
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.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
 
 
 
 



 

 

224

ตอนที่ 2 : ความสอดคลองของเกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง : ขอใหทานผูเชีย่วชาญแสดงความคิดเหน็ตอ “เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผล 
การปฏิบัติงาน” ในแตละสมรรถนะ  โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของ
ทาน  
 โปรดแสดงความคิดเหน็ของทานวาเกณฑพฤติกรรมบงชี้ผลการปฏิบัติงานใน 
การพิจารณานั้น  มีความสอดคลองที่จะนําไปใชเปนเกณฑพฤตกิรรมบงชี้ในการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษา   
โดยการกาํหนดวา  
 ใหคะแนน  +1 เมื่อทานแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้นัน้มีความสอดคลองที่จะนาํไปใช 
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 ใหคะแนน  0 เมื่อทานไมแนใจวาเกณฑพฤติกรรมบงชีน้ัน้มีความสอดคลองที่จะนําไปใช
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 ใหคะแนน  -1 เมื่อทานแนใจวาเกณฑพฤตกิรรมบงชี้นัน้ไมมีความสอดคลองที่จะนําไปใช
     ในการประเมนิสมรรถนะได 
 

ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
1.  การมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)        
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายใน 
การทํางาน 

    

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย     
1.4  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุ
เปาหมาย 

    

1.5  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอ
ความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิด 
ความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

    

1.8  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

1.10  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.11   มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ     
1.12   ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงานจะบรรลุ
เปาหมายที่กําหนด 

    

1.13  มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

1.14  มีความมุงมั่นและเชื่อม่ันวาจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวไดแมวาจะมีอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

    

1.15   แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่
ยากขึ้น 

    

2.  การบริการที่ดี (Service Mind)     
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ     
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ     
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ตองการ
หรือไม 

    

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ     
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย     
2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับ
บริการ 

    

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ     
2.8   ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว     
2.9   ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว     
2.10 ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด     
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา     
2.12   เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของ 
การบริการ 
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3.  การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ (Expertise)     
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย      
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางตอเนื่อง    

    

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น       
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับ 
การปฏิบัติงานจริง    

    

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด   

    

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน       
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพอยางตอเนื่องได    

    

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

    

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงาน 
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง   

    

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงาน
บรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

    

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได     
3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ     
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4. จริยธรรม (Integrity)     
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ    

    

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด     
4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน     
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัดตอ
จรรยาบรรณในการทํางานหรือไม  

    

4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทํางาน     
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกร
ได 

    

4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิด 
ความเสียหายตอองคกร    

    

4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ   

    

4.9  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

    

4.10  ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและ
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

    

4.11  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางาน
และปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับขึ้น 

    

4.12  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน     
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบ
ขอบังคับของขาราชการ 

    

4.14  แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม    
ระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

    

4.15  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางาน
และจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   
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5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)     
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน     
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของทีมงานเสมอ     
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกใน
ทีมงาน 

    

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของ
ทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

    

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุ
เปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

    

5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม     
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงาน
สวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

5.8  มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และ
เหตุการณ 

    

5.9  มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุ
เปาหมาย 

    

5.10  สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหันมาทํางานรวมกันได      
5.11   ผลของการปองกันแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีม มีสวน
ชวยใหผลงานของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว  

    

5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิดความ
ขัดแยงได 

    

5.13  สามารถดําเนินการแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีมได
ถูกตองและทันเวลา 

    

5.14  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได     
5.15  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวาง
หนวยงาน 
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6. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได     
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมาย
ที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

    

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น     
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว  

    

6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวได 

    

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

    

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการใน
การแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสราง
องคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผล
งานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมาย
ประจําปได 

    

6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มีสวน
เกี่ยวของกับเปาหมายขององคกร 

    

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกร
ในระยะยาวได 

    

6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

    

6.13  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรให
สอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 
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7. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)     
7.1  รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ     
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ     
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง     
7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ     
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา
เปาหมายที่กําหนด 

    

7.6   สามารถโนมนาวใหผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับการ
เปล่ียนแปลงได 

    

7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได     
7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยให
ไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.9  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
ในหนวยงานได 

    

7.11  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่อง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    

7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

7.13  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

    

7.14  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับ
เปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

    

7.15  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
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ระดับความสอดคลอง 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 0 - 1 
ขอ 

เสนอแนะ 
8. มนุษยสัมพันธ (Human Relations)     
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม     
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ     
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน     
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับ
ความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

    

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

    

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้ง
ในและระหวางหนวยงาน  

    

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับได     
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวได 

    

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและ
สถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงาน
ตามเปาหมายที่กําหนด 

    

8.12 ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา
มีสวนชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

    

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

    

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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แบบสอบถามชุดที่ 2 
แบบประเมินความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
สํานกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียนไปใช 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :  โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
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.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
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ตอนที่ 2:   แบบประเมินความเหมาะสมของคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะใน    
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
คําชี้แจง : ขอใหทานทําเครือ่งหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเหน็ของ
ทาน  ซึ่งไดกาํหนดระดับความเหมาะสมไว  5 ระดับ  ดังนี้     
  5    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑมากทีสุ่ด  
  4    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑมาก 
  3    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑปานกลาง  
  2    หมายถงึ    คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑนอย 
  1    หมายถงึ   คูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในเกณฑนอยทีสุ่ด 
(โปรดอานคูมือกอนตอบ) 

ระดับความเปนไปได 
ในการนําคูมือไปใช รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

โครงสรางคูมือ       
1. สวนประกอบของคูมือครบถวน       
2. จํานวนหนาเหมาะสมเพียงใด       
3. ขนาดของตัวอักษร       
4. รูปแบบการพิมพ       
วัตถุประสงค       
1. วัตถุประสงคของคูมือมีความชัดเจน       
2. ภาษาที่ใชในการเขียนวัตถุประสงค       
3. ครอบคลุมสาระที่จําเปน       
4. มีความเปนไปได       
5. เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย       
เนื้อหา       
1. เนื้อหาสอดคลองวัตถุประสงค       
2. เนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค       
3. การจัดเรียงลําดับเนื้อหา       
4. ความยากงายของเนื้อหาเหมาะสมกับระดับ
ของผูใช 

      

5. เนื้อหามีความชัดเจน       
6. เนื้อหานาสนใจ       
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(โปรดอานคูมือกอนตอบ) 
ระดับความเปนไปไดใน

การนําคูมือไปใช รายการประเมิน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

เนื้อหา (ตอ)       
7. ใชภาษาไดกระชับชัดเจนเขาใจงาย       
8. ยกตัวอยางประกอบไดชัดเจนเหมาะสม       
9. เนื้อหาสามารถนําไปใชได       
การประเมินผล       
1. การวิเคราะหผลและการประเมินผลมีความ
ชัดเจน 

      

2. การแปลผลการประเมินและการนําเสนอผลการ
ประเมินครอบคลุมส่ิงที่ตองการประเมิน   

      

3. การสรุปผลการประเมิน       
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 3:    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
คําชี้แจง :   ทานมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคูมือการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา โปรดเขียน
ขอเสนอแนะตามความคิดเหน็ของทาน 
 
1.  ภาพรวมของคูมือ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
2.  เนื้อหาและรูปแบบการนําเสนอ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
3.  ประโยชนที่ไดรับจากการใชคูมือ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 4:   ประสิทธิผลของการใชคูมือ 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 
  ซึ่งได กําหนดระดับความคดิเห็นไว 5 ระดับ ดังนี้     
  ระดับ 5      หมายถงึ     อยูในเกณฑดีมากที่สุด   
  ระดับ 4      หมายถงึ     อยูในเกณฑดีมาก  
  ระดับ 3      หมายถงึ     อยูในเกณฑปานกลาง   
  ระดับ 2      หมายถงึ     อยูในเกณฑพอใช  
  ระดับ 1      หมายถงึ     อยูในเกณฑไมดี  
 

ระดับความคิดเห็น 
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1.  มีความรูความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน  

     

2.  สามารถนําความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปใชได 

     

3.  สามารถนําความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินบุคคลโดย 
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานไปแนะนําผูใตบังคับบัญชาได 

     

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

     

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสอบถามชุดที่ 3 
แบบประเมินความสาํคัญของสมรรถนะในการนําไปใช 

โดยภาพรวมและรายสมรรถนะ 
 
 
ตอนที่ 1:   ขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง :   โปรดเติมคําหรือขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรง
กับขอมูลของทาน 
 
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.  โปรดระบุตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบในปจจุบัน ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………..... 
 
5.  ระยะเวลาในการทํางาน 
  ต้ังแต  2 – 5  ป       ต้ังแต  6 – 10 ป    
  ต้ังแต  11 – 15 ป       มากกวา 15 ป  
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ตอนที่ 2:   แบบประเมินความเปนไปไดในการนําเกณฑพฤติกรรมบงชี้ไปใชในการประเมิน 
คําชี้แจง : ขอใหทานทําเครือ่งหมาย  ลงในชองระดับความเปนไปไดในการนาํไปใชที่ตรงกับ
ความคิดเหน็ของทาน   ซึ่งไดกําหนดระดับความสาํคัญของสมรรถนะไว  5 ระดับ  ดังนี้     
 ระดับ    5    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะมากที่สุด   
 ระดับ    4    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะมาก 
 ระดับ    3    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะปานกลาง  
 ระดับ    2    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะนอย 
 ระดับ    1    หมายถงึ    ความสาํคัญของสมรรถนะนอยที่สุด 
 

ระดับความสําคัญ 
รายการเกณฑพฤติกรรมบงชี้ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ์       
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมายในการทํางาน 

      

1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

      

1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย 

      

1.4  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

1.5 สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 

      

1.6  มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยาง
สมํ่าเสมอ 

      

1.7  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

      

1.8  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยางตอเนื่อง 

      

1.9  มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
อยางสม่ําเสมอ 

      

1.10  ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงาน
จะบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับความสําคัญ 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1.11 มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความ
กดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานอยาง
ตอเนื่อง 

      

1.12  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายใน
การทํางานที่ยากขึ้น 

      

สมรรถนะที่  2  การบริการทีด่ี       
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการ
เสมอ 

      

2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ       

2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการ
ตรงตามที่ตองการหรือไม 

      

2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ       

2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเอง
เสียหาย 

      

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการ
ตําหนิจากผูขอรับบริการ 

      

2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ       

2.8  การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

2.9 ผลของการบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด       

2.11 สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง 
และทันเวลา 

      

2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับผลของการบริการ 
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ระดับความสําคัญ 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับ
มอบหมาย  

      

3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทํา
ใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  

      

3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น        

3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  

      

3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

3.6  สามารถเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน        

3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสม 
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  

      

3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงาน
สูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู
ความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

      

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรู
เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง 

      

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิด 
การยอมรับได 

      

3.12  ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยู
เสมอ 
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ระดับความเปนไปได 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  4  จริยธรรม (Integrity)       
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณ
ของการเปนขาราชการ   

      

4.2  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยาง
เครงครัด 

      

4.3  กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชน
ขัดกัน 

      

4.4  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกัน 
ความเสียหายขององคกรได 

      

4.5  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  

      

4.6  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณ
ของการเปนขาราชการ   

      

4.7  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของ
ขาราชการอยางเครงครัด 

      

4.8  สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับใน
การทํางานและปองกันปญหากอนที่จะเกิดปญหาดาน
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

      

4.9  มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับใน
การทํางาน 

      

4.10  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับ
จรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 

      

4.11   แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

      

4.12  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบ
ขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปน
ขาราชการ   
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)       
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน       

5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่
งานเสมอ 

      

5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางาน
ของสมาชิกในทีมงาน 

      

5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
เปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

      

5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงาน
ของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 

      

5.6  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม       

5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวย
ใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูงกวาเปาหมายที่กําหนด
ไว 

      

5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อน
รวมงาน และเหตุการณ 

      

5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง
จนกวาจะบรรลุเปาหมาย 

      

5.10  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะ
กอใหเกิดความขัดแยงได 

      

5.11 สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน
เปนทีมได 

      

5.12 ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งใน
และระหวางหนวยงาน 
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ระดับความเปนไปได 
เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ       
6.1 สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่
กําหนดไวได 

      

6.2 สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานให
เหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปในระหวางปได 

      

6.3 จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของ
หนวยงานอื่น 

      

6.4 ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวา 
เปาหมายที่กําหนดไว  

      

6.5 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมาย
ขององคกรในระยะยาวได 

      

6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานได 

      

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการในการแกปญหาหรือขอขัดแยงภายในและ
ระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรใน
ระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

      

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัด
ผลงานและเปาหมายประจําปได 

      

6.10  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
แผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 

      

6.11 สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธของ
องคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกรได 

      

6.12 ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธ
ขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการขององคกร มีสวน
ชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
7.1  รับฟงและยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหมๆ 

      

7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ       

7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง       

7.4  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

7.5  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่ดีได 

      

7.6  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการ
เปล่ียนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

      

7.7  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ในหนวยงานได 

      

7.8  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัด
เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

      

7.9  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

      

7.10  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมาย
ของงาน 

      

7.11  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในหนวยงาน 

      

7.12  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและนอกหนวยงานได 
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ระดับความเปนไปได 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอแนะ 

สมรรถนะที่ 8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)       
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม       

8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ       

8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอ
การทํางาน 

      

8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และ
เพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 

      

8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

      

8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับ
เพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 

      

8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําให
ผูอื่นยอมรับ 

      

8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับ 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 

      

8.9  สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับ
บุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนด 

      

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสม
กับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่
กําหนด 

      

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวย
ใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

      

8.12  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร
และเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 
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ภาคผนวก ค  
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญและสําเนาหนงัสือเชญิ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
คุณหญิง กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา      ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
 
ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ         ผูอํานวยการ 
            สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
 
ดร.สุรพงษ  มาลี           เจาหนาทีว่ิเคราะหการงานบคุคล 
            วัตกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  
            สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคูมือ 
การประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

ศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา 
  
ดร. พรพรรณ  ไวทยางกูร        รองผูอํานวยการ 
           สถาบนัสงเสรมิการสอนวิทยาศาสตร และ 
           เทคโนโลยี : สสวท.  
 
รองศาสตราจารย จุมพล  รอดคําดี       รองอธิการบดฝีายกิจการพเิศษ  
           จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
นายสนุทร  พรหมรัตนพงษ        ผูอํานวยการ 
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 
 นางรัชดา  คลี่สุนทร           นักวชิาการศึกษา 8 ว และหวัหนาสวนสวนผลิต 
           รายการวิทยุเพื่อการศึกษาตามอัธยาศัย  
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 
นางอรัญญา  มิ่งเมือง        นักวชิาการศึกษา 8 ว และหวัหนาสวน 
           จัดการทรัพยากร  
           ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
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ภาคผนวก ง  
 
      -  ผลการวเิคราะหคาดัชนคีวามสอดคลอง 
      -   ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
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ตาราง 24  ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

สมรรถนะที่  1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)     
1.1  แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน 1.00 
1.2  มีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 1.00 
1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 1.00 
1.4  ไมแสดงความยอทอเมื่อเจอปญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย 0.33 
1.5  ผลของการมีความมุงมั่นสูความสําเร็จมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
1.6  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของเปาหมาย 0.33 
1.7  สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จของ
เปาหมาย 

 
0.66 

1.8  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
1.00 

1.9  มีความกระตือรือรนและมุงมั่นในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
1.00 

1.10  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
1.00 

1.11   มีความมุงมั่นที่จะชนะปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 0.66 
1.12   ไมมีการหยุดหรือลมเลิกการทํางานกลางคันกอนงานจะบรรลุเปาหมายที่กําหนด 0.66 
1.13   มีความอดทนตอการทํางานที่ยุงยากและภายใตความกดดันเพื่อความสําเร็จของเปาหมายใน
การทํางานอยางตอเนื่อง 

 
0.66 

1.14   มีความมุงมั่นและเชื่อม่ันวาจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดแมวาจะมี
อุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น 

 
0.33 

1.15   แสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่นเมื่อไดรับเปาหมายในการทํางานที่ยากขึ้น 1.00 
สมรรถนะที่  2  การบริการทีด่ี (Service Mind)  
2.1  ตรวจสอบความตองการของผูที่รองขอกอนใหบริการเสมอ 0.66 
2.2  มีบุคลิก สีหนา ทาทางยิ้มแยมแจมใสในขณะใหบริการ 1.00 
2.3  มีการติดตามผลการใหบริการวาผูอื่นไดรับการบริการตรงตามที่ตองการหรือไม 1.00 
2.4  ใหบริการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ 1.00 
2.5  สามารถใหบริการผูอื่นไดดี และไมทําใหงานของตนเองเสียหาย 1.00 

 
 



 

 

259

ตาราง 24 (ตอ)  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

2.6  ผลของการบริการที่ดี ทําใหไมมีขอรองเรียนหรือการตําหนิจากผูขอรับบริการ 0.66 
2.7  สอบถามใหความชวยเหลือผูอื่นกอนที่จะรองขอ 0.66 
2.8   การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 0.66 
2.9   การบริการที่ดีชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 1.00 
2.10  ไมมีปญหาเกี่ยวกับการบริการที่ผิดพลาด 0.66 
2.11  สามารถใหบริการผูที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง ทั่วถึง และทันเวลา 0.66 
2.12  เปดโอกาสใหผูรับบริการไดเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับผลของการบริการ 0.66 
สมรรถนะที่  3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   
3.1  มีความกระตือรือรนในการศึกษางานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมาย  1.00 
3.2  มีความมุงมั่นและตั้งใจในการคนควาหาความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยางตอเนื่อง  1.00 
3.3  มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอื่น   0.66 
3.4  มีการนําความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง  1.00 
3.5  ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
3.6  สามารเรียนรูงานยากๆ ไดภายในระยะเวลาอันส้ัน   0.66 
3.7  สามารถกระตุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูเพื่อส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยางตอเนื่องได  0.66 
3.8  ผลของการเรียนรูอยางตอเนื่องมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
3.9   สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยาง
ตอเนื่อง 

 
0.66 

3.10  สามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดการเรียนรูความรูเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายอยาง
ตอเนื่อง 

 
0.66 

3.11  สามารถนําเสนอแนวคิดและกระตุนใหผูอื่นเกิดการยอมรับได 1.00 
3.12   ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาขอความคิดเห็นอยูเสมอ  0.66 
สมรรถนะที่  4  จริยธรรม (Integrity)   
4.1  ศึกษาระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   1.00 
4.2 ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 1.00 
4.3 กลาที่จะปฏิเสธการทํางานที่เส่ียงตอการมีผลประโยชนขัดกัน 1.00 
4.4  มีการซักถามผูบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติในกรณีที่ไมแนใจวาขัดตอจรรยาบรรณในการ
ทํางานหรือไม  

 
0.33 
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4.5  ไมเคยมีขอรองเรียนเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการทํางาน 0.33 
4.6  การมีจรรยาบรรณในการทํางานชวยปองกันความเสียหายขององคกรได 0.66 
4.7  คอยสอดสองดูแลการปฏิบัติงานของผูอื่นที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอองคกร  1.00 
4.8  เขาใจระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการเปนขาราชการ   0.66 
4.9   ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบดานจรรยาบรรณของขาราชการอยางเครงครัด 0.66 
4.10 ไมเคยมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางาน 0.33 
4.11 สามารถตรวจสอบจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับในการทํางานและปองกันปญหากอนที่จะ
เกิดปญหาดานจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับขึ้น 

 
0.66 

4.12 มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน 0.66 
4.13  ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรงที่เกี่ยวกับจรรยาบรรณและระเบียบขอบังคับของขาราชการ 1.00 
4.14   แนะนําใหความรูเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

 
0.66 

4.15  ไมสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูอื่นทําผิดระเบียบขอบังคับในการทํางานและจรรยาบรรณของการ
เปนขาราชการ   

 
1.00 

สมรรถนะที่  5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   
5.1  ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาในการทํางานรวมกัน 0.66 
5.2  ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบตอเปาหมายของที่งานเสมอ 0.66 
5.3  ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในทีมงาน 1.00 
5.4  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอเปาหมายของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 1.00 
5.5  การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม มีสวนทําใหผลงานของทีมบรรลุเปาหมายสูงกวาที่กําหนดไว 1.00 
5.6   ไมมีปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 0.66 
5.7  ผลของความรวมแรงรวมใจในการทํางานที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสวนบุคคลและของทีมสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

5.8   มีเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับเพื่อนรวมงาน และเหตุการณ 1.00 
5.9   มีการติดตามผลการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องจนกวาจะบรรลุเปาหมาย 0.66 
5.10  สามารถทําใหคนที่ขัดแยงกันหันมาทํางานรวมกันได  0.33 
5.11   ผลของการปองกันแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีม มีสวนชวยใหผลงานของทีมสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดไว  

 
0.33 

 
 



 

 

261

ตาราง 24 (ตอ)  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

5.12  มีการประเมินขอขัดแยงในการทํางานเปนทีมที่อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงได 0.66 
5.13  สามารถดําเนินการแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีมไดถูกตองและทันเวลา 0.33 
5.14  สามารถใหคําแนะนําที่เกี่ยวกับเทคนิคในการทํางานเปนทีมได 0.66 
5.15  ไมเคยมีปญหาขัดแยงเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 0.66 
สมรรถนะที่  6  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)   
6.1  สามารถจัดการองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวได 1.00 
6.2  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับเปาหมายที่เปล่ียนแปลงไปใน
ระหวางปได 

 
0.66 

6.3  จัดองคกรไดโดยไมเกิดผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอื่น 0.66 
6.4  ผลของการจัดโครงสรางมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว  1.00 
6.5  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูเปาหมายขององคกรในระยะยาวได 0.66 
6.6  สามารถใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอ
ขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานได 

 
1.00 

6.7  ผลของการใชความยืดหยุนและความเขาใจองคกรและระบบราชการในการแกปญหาหรือขอ
ขัดแยงภายในและระหวางหนวยงานมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

6.8  มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสู
เปาหมายขององคกรในระยะยาวไดเพื่อชวยสงเสริมใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
0.66 

6.9  สามารถกําหนดแผนการปฏิบัติงานรองรับตัวชี้วัดผลงานและเปาหมายประจําปได 0.66 
6.10  เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนปรับปรุงแผนขององคกรที่มีสวนเกี่ยวของกับเปาหมายของ
องคกร 

 
0.33 

6.11  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูแผนปฏิบัติการขององคกรในระยะยาวได 0.66 
6.12  สามารถเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการของ
องคกรได 

 
1.00 

6.13  ผลของการเชื่อมโยงโครงสรางองคกรปจจุบันสูกลยุทธขององคกรใหสอดคลองแผนปฏิบัติการ
ขององคกร มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

สมรรถนะที่  7  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)  
7.1  รับฟงละยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 1.00 
7.2  มีระบบการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงใหทีมงานทราบ 1.00 
7.3  มีการกําหนดแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลง 1.00 
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7.4  มีการติดตามและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 0.33 
7.5  ผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
7.6   สามารถโนมนาวใหผูที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงยอมรับการเปล่ียนแปลงได 0.33 
7.7  สามารถใหคําปรึกษาแกผูอื่นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 0.66 
7.8  สามารถตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมาย
ที่กําหนด 

 
1.00 

7.9  สามารถปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อชวยใหได 
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด         

 
0.33 

7.10  สามารถเปนผูนําในดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงานได 1.00 
7.11  สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายแมวาจะมีขอจํากัดเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง 0.66 
7.12  สามารถปรับแผนการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดเพื่อ
ชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

7.13  สามารถปรับเปล่ียนลําดับการทํางานไดเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานโดยไมเกิด
ผลกระทบตอเปาหมายของงาน 

 
0.66 

7.14  สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับเปาหมายและสถานการณการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
1.00 

7.15  สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในและ
นอกหนวยงานได 

 
1.00 

สมรรถนะที่  8  มนุษยสัมพันธ (Human Relations)  
8.1  สามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดทุกกลุม 1.00 
8.2  รูจักใชคําพูดที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ 0.66 
8.3  สามารถใชความสัมพันธสวนบุคคลใหเปนประโยชนตอการทํางาน 1.00 
8.4  มีเทคนิควิธีการในการสรางความสัมพันธ รักษา และเพิ่มระดับความสัมพันธกับบุคคลกลุมตางๆ 1.00 
8.5  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีมีสวนชวยใหไดผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 0.66 
8.6  ไมเคยมีปญหาขัดแยงทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงานกับเพื่อนรวมงานทั้งในและระหวางหนวยงาน 1.00 
8.7  สามารถนําเสนอแนวคิดเพื่อทํางานใหสําเร็จและทําใหผูอื่นยอมรับ 0.66 
8.8  สามารถสื่อสารขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของกับการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวได 1.00 
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ตาราง 24 (ตอ)  
 

เกณฑพฤติกรรมบงชี้คุณภาพผลการปฏิบัติงาน คา IOC 
  

8.9   สามารถติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหไดผลงาน
ตามเปาหมายที่กําหนด 

 
0.66 

8.10  ผลของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานไดเหมาะสมกับบุคคลและสถานที่เพื่อชวยใหได
ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 

8.11  ไมมีปญหาที่เกี่ยวกับการติดตอ ส่ือสารที่ผิดพลาดชวยใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนด 0.66 
8.12  ผลของการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหผลงานสูง
กวาเปาหมายที่กําหนด 

 
0.33 

8.13  สามารถโนมนาวใหผูอื่นเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสารและเห็นดวยเพื่อชวยใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนด 

 
1.00 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  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     
      



 

 

265

ตาราง 25 (ตอ) 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 (ตอ) 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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ประวัติยอผูวิจัย 
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