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แนวคดิพืน้ฐานเกีย่วกบัเส้นทางการฝึกอบรมและการพฒันา 

1.  ความรู้เร่ืองสมรรถนะ (Competency) 

    1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของสมรรถนะ 

           เม่ือกล่าวถึงท่ีมาของสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล โดยทัว่ไปแลว้มกัอา้งอิงถึง David C 
McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา จากมหาวิทยาลยั Harvard ซ่ึงไดแ้สดงความคิดเห็นในบทความ
เร่ือง Testing For Competency Rather than for Intelligence วา่การทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้
ในงานหรือผลการเรียน ไม่ใช่ส่ิงท่ีบอกไดถึ้งความสามารถในการปฏิบติังาน หรือความส าเร็จต่าง ๆ ในชีวิต 
จึงไดว้ิจยัเพิ่มเติมเพื่อศึกษาตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีสามารถท านาย หรือส่งผลต่อการปฏิบติังานจริง ๆ 
เทคนิคท่ีพฒันาข้ึนเพื่อศึกษาสมรรถนะน้ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) 
  เทคนิค BEI เป็นการสมัภาษณ์ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานสูง และกลุ่มปานกลาง โดยให้
เล่าเหตุการณ์ท่ีประสบความส าเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ท่ีลม้เหลว 3 เหตุการณ์ พร้อมกบัตั้ง
ค  าถามวา่อะไรท าใหเ้กิดเหตุการณ์นั้น มีใครเก่ียวขอ้งบา้ง มีความคิดอยา่งไร และตอ้งการอะไรเพื่อจดัการ
กบัสถานการณ์นั้น ดว้ยวิธีการอยา่งไร และเกิดผลอยา่งไร จากเทคนิค BEI  ดงักล่าวเป็นการวิเคราะห์
เหตุการณ์ส าคญัในงาน (Critical  Incident) เพื่อคน้หาคุณลกัษณะท่ีส าคญั และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับ  
การท างานท่ีประสบความส าเร็จ โดยการรวบรวมขอ้มูลเชิงพฤติกรรมมาเปรียบเทียบกบักลุ่มท่ีประสบ
ความส าเร็จปานกลาง เพื่อวิเคราะห์เน้ือหาจากค าพดู (Content Analysis of Verbal Expression) ของทั้ง
สองกลุ่ม และน าไปศึกษาลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัในการปฏิบติังาน 
  David C. McClelland ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจยิง่ข้ึนวา่ผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้ง
เป็นคนมีความรู้และฉลาดหรือมีเชาวปั์ญญา และคนฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลปฏิบติังานดีเด่นเหมือนกนั
ทั้งหมด ส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นชดัเจนระหวา่งผูท่ี้ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดี กบัผูท่ี้ฉลาดแต่มีผลการ
ปฏิบติังานปานกลางกคื็อสมรรถนะ นัน่เอง   
  จากเทคนิคดงักล่าว เม่ือพิจารณาท่ีผลการปฏิบติังานพบวา่สมรรถนะแบ่งได ้2 ประเภทคือ 
  1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ และทกัษะพื้นฐานต่าง ๆ        
ท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได ้โดยผูท่ี้มีสมรรถนะน้ี อาจมีผลการ
ปฏิบติังานต่างกนั   
  2. สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีบอกถึงความ
แตกต่างระหวา่งผูป้ฏิบติังานดีกบัผูป้ฏิบติังานปานกลาง อนัไดแ้ก่คุณลกัษณะเฉพาะและพฤติกรรมท่ี
ส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน 
 จากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเรามกัคุน้เคยกบั Iceberg Model ซ่ึงสามารถอธิบายความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล โดยมีพฤติกรรมท่ีมองเห็นและพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า เช่น องคค์วามรู้       
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และทกัษะต่าง ๆ   แต่ส่วนใหญ่มกัเป็นส่ิงท่ีอยูใ่ตผ้ิวน ้ า ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีไม่แสดงออก เช่น อุปนิสยั 
แรงจูงใจ บทบาททางสงัคม ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้ากเช่นกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    1.2  ความหมายของสมรรถนะ 

           สมรรถนะ (Competency) ตามแนวคิดของ David C. McClelland ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attribute) ซ่ึงทั้ง 3 ส่วนน้ี ประกอบกนัเป็น
ความสามารถของคนท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานใหส้ าเร็จ 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดก้ าหนดค านิยามของสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะ            
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
  กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใด ๆ ออกมาได ้ตอ้งมีองคป์ระกอบทั้งความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย  ดงันั้นเม่ือองคก์รไดก้ าหนดสมรรถนะเป็นกลุ่ม
พฤติกรรมท่ีเช่ือวา่สอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั  เม่ือผูป้ฏิบติัมีพฤติกรรมตามท่ีก าหนดแลว้จะส่ งผล    
ใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมี ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้
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 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของบุคคล สมรรถนะ และผลงาน 
   

  ภาพความสมัพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีแสดงในรูปภูเขาน ้าแขง็กบัสมรรถนะ        
และผลงาน แสดงใหเ้ห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคลส่งผลใหบุ้คคล         
มีสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการท างาน สมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานและผลงานท่ีได ้
 
    1.3 สมรรถนะในระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 

  ในการก าหนดสมรรถนะจะตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดักลุ่มงาน (Job Family) ในระบบ
โครงสร้างต าแหน่ง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะ และสามารถน าไปใชใ้นการบริหารงานบุคคลได ้
  1.3.1 สมรรถนะในระบบโครงสร้างต าแหน่งและค่าตอบแทนทีป่รับปรุงใหม่ 
   -  กลุ่มงาน (Job Family) 
    ในระบบโครงสร้างต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ของขา้ราชการในสงักดักรุงเทพมหานคร            
ไดมี้การเกบ็รวบรวมขอ้มูล เพื่อรวบรวมหนา้ท่ีหลกัของต าแหน่งต่าง ๆ แลว้จดัต าแหน่งรวมกนัเป็นกลุ่มงาน 
(Job Family)  เพื่อก าหนดเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและน าคุณลกัษณะ           
เชิงพฤติกรรมนั้นมาใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 
    หลกัในการจดักลุ่มงาน คือ การจดัใหง้านท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั               
โดยพิจารณาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ประการ คือ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของต าแหน่งงานนั้นวา่เป็นใครหรือ
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บุคคลกลุ่มใด  และการพิจารณาผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจหลกัใดขององคก์ร  ดงันั้นงาน
ท่ีถกูจดัอยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนัจะมีลกัษณะงาน วตัถุประสงคข์องงาน และผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีใกลเ้คียง
กนัหรือเหมือนกนั ส่งผลใหผู้ท่ี้ด  ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนั แมจ้ะต่างสายงานกนักจ็ะมีสมรรถนะ
ประจ างานท่ีเหมือนกนั 
 
   - สมรรถนะหลกั (Core Competency)       
      สมรรถนะหลกัไดก้ าหนดข้ึนโดยส านกังาน ก.ก. เพื่อใหเ้กิดคุณลกัษณะร่วมของ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร โดยการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย          
5 สมรรถนะ คือ 

1. คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 
2. การบริการท่ีดี (Service Mind) 
3. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
5. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)       

   -  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
      เป็นสมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน และเป็นการส่งเสริม พฒันาใหข้า้ราชการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
รับผิดชอบไดดี้ยิง่ข้ึน   
 1.3.2 การน าสมรรถนะไปใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
      การบริหารทรัพยากรบุคคลสมยัใหม่ ไดน้ าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชเ้พราะเช่ือวา่     
จะช่วยสร้างระบบในการบริหารจดัการได ้ดงัน้ี 
   -  การคดัเลอืก (Recruitment) 
    วิธีการคดัเลือกขา้ราชการท่ีใชโ้ดยทัว่ไป คือ การสอบ ซ่ึงก าหนดใหมี้ทั้งการวดัความรู้ 
ความสามารถทัว่ไป ความรู้เฉพาะต าแหน่ง และการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่ง โดยในการวดั
ความรู้ความสามารถทัว่ไป จะเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ขณะท่ี 
การวดัความรู้เฉพาะต าแหน่งเป็นการประเมินวา่บุคคลมีความรู้ท่ีจ าเป็นในต าแหน่งงานนั้น ๆ หรือไม่    
ซ่ึงการวดัประเมินทั้ง  2 ดา้นน้ี   ถือวา่มีความส าคญัต่อการท างานมาก อยา่งไรกต็าม ปัจจุบนัไดใ้ห้
ความส าคญัในการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่งมากข้ึน ซ่ึงอาจน าระบบสมรรถนะหรือ
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นกรอบในการประเมินเพื่อใหเ้ห็นพฤติกรรมท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
   -  การพฒันา (Development) 
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      การพฒันาบุคลากรในอดีต เนน้การใหค้วามรู้และทกัษะ ซ่ึงเป็นการพฒันาท่ีตอ้งน า
ความรู้และทกัษะนั้นไปประยกุตต์ามความสามารถของบุคคล แต่ในความเป็นจริงพฤติกรรมในการ
ท างานเป็นส่ิงส าคญัมาก ผูท้  าหนา้ท่ีดา้นพฒันาบุคลากรจึงตอ้งหาหนทางในการพฒันาขา้ราชการใหมี้
พฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานตามท่ีองคก์รก าหนด หรือเรียกวา่ การฝึกอบรมพฒันาแบบอิงสมรรถนะ
ซ่ึงตอ้งใชข้อ้มูลและเคร่ืองมือท่ีจ าเป็น คือ  
 

1. สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนเพื่อก าหนดกรอบหรือหลกัสูตรวิชาการอบรม 
2. เทคนิควิธีการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด  และมีผูใ้ดท่ี

จ าเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะใดบา้ง อาจเรียกวา่เป็นวิธีหา Training Need วิธีหน่ึงกไ็ด ้
3. หลกัสูตรฝึกอบรม หรือวิธีการพฒันาอ่ืน ๆ ท่ีช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะและ

พฤติกรรมตามท่ีก าหนด 
4. การติดตามประเมินผลดว้ยวิธีต่าง ๆ เพื่อยนืยนัถึงการพฒันาท่ีเกิดข้ึน หรือก าหนด

แนวทางแกไ้ขต่าง ๆ  
   -  การบริหารผลงาน (Performance Management) 
     การบริหารทรัพยากรบุคคลเร่ิมจากกระบวนการคดัเลือก ซ่ึงจะท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมี           
คุณภาพ  แต่เม่ือเขา้มาปฏิบติังานแลว้ หากองคก์รขาดการบริหารท่ีดี ในเร่ืองการรักษาและการใชป้ระโยชน์         
อยา่งเหมาะสม หน่วยงานกไ็ม่อาจรักษาบุคลากรไวไ้ดห้รือรักษาไวไ้ดแ้ต่ใชป้ระโยชน์ไดไ้ม่เตม็ท่ี  ดงันั้น              
จึงน าเคร่ืองมือทางการบริหาร คือการบริหารผลงาน โดยใชร้ะบบสมรรถนะมาใช ้ เพื่อสร้างความเช่ือมโยง        
และความชดัเจนใหก้บัเป้าหมายขององคก์รและบุคลากรใหมุ่้งไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีกระบวนการ 
ดงัน้ี 
      1. การมอบหมายงานและก าหนดตวัช้ีวดัผลงาน 
      2. การติดตามผลงาน 
      3. การพฒันาความสามารถของบุคลากร 
      4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
     5. การใหค่้าตอบแทน หรือรางวลัผลการปฏิบติังานท่ีดี 
   จะเห็นไดว้า่หากมีระบบสมรรถนะท่ีชดัเจน กระบวนการบริหารผลงานดงักล่าว             
กส็ามารถบริหารไดดี้ทั้งความสามารถของบุคลากรและผลงานท่ีเกิดข้ึน 
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2. แนวคดิเร่ืองการบริหารอาชีพ (Career Management) 

CM
(Career Management)

CP
(Career Planning)

SP
(Succession Planning)

(Career Path) (Career T&D)

(Ind. Career Plans)

 
  การบริหารอาชีพ เป็นระบบหรือกระบวนการท่ีองคก์รจดัเตรียมและด าเนินการเพื่อรักษา  
(Retain) พฒันา (Develop) และบริหารคน (Utilize) ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  บางคร้ังเราอาจเรียก           
Career  Management (CM) วา่  Career & Succession Planning หรือ Career Development  การบริหาร
อาชีพประกอบดว้ย Career  Planning  และ  Succession  Planning  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

2.1  Career  Planning  เป็นวิธีการพฒันาคนท่ีจะมาเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารโดยมุ่ง         
ใหมี้สมรรถนะสูงข้ึน ตามความจ าเป็นส าหรับต าแหน่งงานนั้น ๆ  (ส าหรับกรุงเทพมหานคร  Career 
Planning ควรเป็นหนา้ท่ีของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารบุคคล คือ ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร  สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครและกองการเจา้หนา้ท่ี)  
ประกอบดว้ย  

                      2. 1.1 Career  Path  คือ  แผนผงัแสดงล าดบัความกา้วหนา้ของต าแหน่งในองคก์ร            
ซ่ึงพนกังานสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนความกา้วหนา้ของตนเอง พนกังานสามารถรับรู้         
ไดว้า่ตนเองสามารถ เล่ือนต าแหน่ง (Promote) ไปยงัต าแหน่งใดไดบ้า้ง หรือสามารถโอนยา้ย (Transfer) 
หรือสบัเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Rotate) ไปยงัหน่วยงานหรือต าแหน่งงานใดไดบ้า้ง  (บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั (มหาชน)  เรียกแผนผงัน้ีวา่ “บนัไดสายอาชีพ”  ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีองคก์รก าหนดไว)้  
           ลกัษณะของ Career  Path  สามารถท าได ้ 2  ลกัษณะ  คือ 
                  (1)  ลกัษณะท่ีแสดงเป็นกลุ่มต าแหน่งงาน  ใชก้บัระดบัเจา้หนา้ท่ี  เช่น  กลุ่มต าแหน่ง
เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม ฯลฯ องคก์รส่วนใหญ่มกันิยมใชแ้บบน้ี 
                 (2)  ลกัษณะท่ีแสดงเป็นรายต าแหน่ง ใชก้บัระดบับริหาร  มกัไม่เป็นท่ีนิยม  เพราะต าแหน่งใน
องคก์ร   มีการเปล่ียนแปลงบ่อย  เช่น  มีการปรับผงัโครงสร้างองคก์ร ฯลฯ ท าใหไ้ม่สามารถปรับขอ้มูลไดท้นักบั
การเปล่ียนแปลง 
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  ระบบของ  Career  Path  แบ่งเป็น 
         (1)  ระบบเด่ียว (Single)  ส่วนมากใชท้ัว่ไปทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน       
มกัใชเ้ฉพาะต าแหน่งระดบับริหาร 
        (2)  ระบบคู่  (Dual)  หรือ Y type career  คือ  ในช่วงตน้ของชีวิตการท างานจะเจริญเติบโต   
ในหนา้ท่ีตามล าดบั  เช่น ระดบั 3  เติบโตถึง ระดบั 6 หลงัจากนั้นกจ็ะแยกการเติบโตกา้วหนา้ตามสายอาชีพ  
เน่ืองจากมีสมรรถนะ (Competency) ต่างกนั  ระบบน้ีเหมาะกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งอาศยัทกัษะและความ
ช านาญพิเศษ หรือเป็นต าแหน่งท่ีมีอตัราการลาออกสูง ซ่ึงองคก์รตอ้งการรักษาต าแหน่งน้ีไว ้เช่น วิศวกร 
นกัวิชาการ อาจารย ์ นกัวิจยั เป็นตน้ องคก์รจึงก าหนดทางเลือกใหบุ้คลากรเหล่าน้ีสามารถเติบโตในสายงาน
ท่ีตอ้งอาศยัความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะดา้น (Technical) หรือสายงานดา้นบริหารกไ็ด ้ คือสามารถเติบโต
ขา้มสายได ้ มีศกัด์ิและสิทธ์ิเท่าเทียมกนัในเร่ืองต่าง ๆ เช่น  เงินเดือน  ความเติบโตกา้วหนา้  สวสัดิการ  
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  ๆ เป็นตน้  ตวัอยา่งการใชร้ะบบน้ีในภาคเอกชน  เช่น  ในบริษทัยา  มีผูท่ี้ด  ารง
ต าแหน่งนกัวิจยับางคนไดรั้บเงินเดือนในระดบัท่ีสูงมาก  เทียบเท่ากบัระดบัผูบ้ริหารขององคก์ร เพราะ
นกัวิจยัสามารถคิดคน้ตวัยาใหม่ได ้ ท าใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชนเ์พิ่มข้ึนในระยะยาว เป็นตน้ 
         (3)  ระบบผสม (Multiple) เป็นส่วนผสมของระบบเด่ียวและระบบคูซ่ึ่งองคก์รจะพิจารณา       
ความเหมาะสมวา่จะใชร้ะบบใด 

       ส่วนประกอบของ Career  Path ประกอบดว้ย 
         (1) การโยกยา้ยเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ์  ทั้งในสายงานเดิม (ทางลึก) และนอกสายงาน (ทางกวา้ง) 
         (2)  ระยะเวลาการเรียนรู้เพื่อข้ึนสู่ระดบัใหม่ (Learning Curve)  คือ การเรียนรู้ในงาน
หน่ึง ๆ ในระยะเวลาหน่ึงจึงจะเล่ือนระดบัได ้ เช่น  ระบบราชการตอ้งด ารงต าแหน่งระดบั 4 ระยะเวลา    
2 ปี  จึงจะได ้ รับเล่ือนใหด้ ารงต าแหน่งระดบั 5  คือ  มีประสบการณ์ถึงขั้นต ่าท่ีก าหนด 
         (3)  การวดัผลงานและศกัยภาพ หรือ สมรรถนะ 
         (4)  การวางแผนการพฒันารายบุคคล  (Individual Development  Plan : IDP ) 
  ขอ้ 1 – 3 เป็นเร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HRM ) ส่วนขอ้ 4  เป็นเร่ืองของการ
พฒันาทรัพยากรบุคคล (HRD) ส่ิงท่ีจ าเป็นใน Career Path คือ  การพฒันาโดยใชส้มรรถนะ (Competency) 
เป็นตวัน า  Career Path ไม่ใช่เร่ืองอตัโนมติั  แต่เม่ืออายงุานหรือเงินเดือนตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนด จะมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน Career Path  จึงเป็นเร่ืองของกระบวนการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หลายหน่วยงาน
โดยเฉพาะภาคเอกชนเรียก Career Path วา่ Career Opportunity หมายถึงโอกาสทางการเติบโต  
  2.1.2  Individual Career  Plan  เป็นแผนความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของพนกังาน
แต่ละคน (ควรเป็นงานของกองการเจา้หนา้ท่ีโดยก าหนดหลกัเกณฑร่์วมกบัสถาบนัฯ เพราะเป็นเร่ืองของ
การเจริญเติบโตกา้วหนา้ในงานและการพฒันาบุคคล) 
  2.1.3  Career Training & Development  เป็นงานท่ีหน่วยงานพฒันาทรัพยากรบุคคล (HR) 
หรือสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครด าเนินการอยู ่ โดยเป็นส่วนสนบัสนุน Career  Path  และ 
Individual  Career  Plans   
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 กล่าวโดยสรุป Career management (CM) เป็นภาพใหญ่ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัเสน้ทาง
การฝึกอบรม (Training Road Map : TRM)   

2.2 Succession  Planning  เป็นการวางแผนทดแทนต าแหน่งงานเพื่อมุ่งพฒันาศกัยภาพและ                        
เตรียมความพร้อมใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถและศกัยภาพสูง   (ควรเป็นหนา้ท่ีของส านกังาน ก .ก.             
โดยมี กองการเจา้หนา้ท่ี เป็นผูน้ าไปปฏิบติัใหเ้กิดผล) 
3.  เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map : TRM) 

       3.1 ความส าคญัของเส้นทางการฝึกอบรม  
   ดว้ยรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีปรับเปล่ียนไปจากเดิม  องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นการพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานใหมี้
ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายขององคก์ร  การพฒันาบุคลากรจึง
เป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง  แมว้า่บุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ ทกัษะท่ีผา่นกระบวนการคดัสรร
มาแลว้  แต่ในการปฏิบติังานจะตอ้งพฒันาเสริมสร้างความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะท่ีก าหนดข้ึน 
  การจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือการบริหารจดัการดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีส าคญั  
หากองคก์รใดขาดการวางแผนการพฒันาบุคลากร  จะไม่สามารถหาค าตอบไดว้า่บุคลากรท่ีมีอยูต่อ้งพฒันา   
องคค์วามรู้และพฤติกรรมใด เม่ือใด และดว้ยเหตุผลใด การท า TRM จึงเป็นการก าหนดเสน้ทางในการ
พฒันาบุคลากรอยา่งมีแบบแผน เพื่อน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

   3.2 ความหมายของเส้นทางการฝึกอบรม  
 หมายถึง แนวทางการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการต่าง ๆ ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเป็นระบบแบบแผน       

โดยระบุวา่บุคลากรในแต่ละต าแหน่ง หรือกลุ่มงานจะตอ้งไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมเร่ืองใดบา้ง     
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด TRM  จึงเปรียบเสมือนแผนท่ีในการเดินทางท่ีจะบอกวา่การปฏิบติังานในแต่ละ
กลุ่มงาน  หรือสายอาชีพ  บุคลากรตอ้งพฒันาความรู้ความสามารถอะไร  และเม่ือระยะเวลาผา่นไปตอ้ง
พฒันาอะไรเพิ่มเติม ซ่ึงแต่ละคนจะมีระยะเวลาและรูปแบบการพฒันาท่ีต่างกนั  ซ่ึงเกิดจากสมรรถนะ     
ท่ีแต่ละคนมีไม่เท่ากนันัน่เอง 

การจดัท า TRM น้ี อาจเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลา และสถานการณ์ท่ีก าหนด เช่น เม่ือองคก์ร      
มีการเปล่ียนแปลงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ ค่านิยมและวฒันธรรมข ององคก์ร ภารกิจ บทบาท 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบและลกัษณะงานของหน่วยงานหรือองคก์ร  

     3.3 ความจ าเป็นในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 
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  3.3.1 บุคลากรมคีวามหลากหลาย เป็นเหตุผลท่ีเช่ือวา่ไม่มีองคก์รใดท่ีสามารถหาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถพร้อมทุกดา้นเหมือน ๆ กนั โดยสามารถปฏิบติังานไดเ้หมือนกนั ซ่ึงในความเป็นจริง 
บุคลากรท่ีแต่ละองคก์รคดัสรรมา จ าเป็นตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อีกมากมาย  แมจ้ะมีประสบการณ์ในการท างาน
แต่รายละเอียด  ในการปฏิบติังานยอ่มมีความหลากหลาย และเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จึงจ าเป็นตอ้งพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง 
 
  3.3.2 ลกัษณะงานและวชิาชีพแตกต่างกนั บุคลากรในองคก์รยอ่มมีโอกาสในการสบัเปล่ียน
ต าแหน่งหรือภารกิจต่าง ๆ ขอบเขตหนา้ท่ีรับผิดชอบของแต่ละงานกแ็ตกต่างกนั ความรู้และประสบการณ์
เดิมกไ็ม่อาจเทียบเคียงกบังานท่ีหลากหลายได ้และท่ีส าคญัสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งท่ีก าหนดข้ึนก็
ไม่เหมือนกนั   การเรียนรู้และพฒันาจึงตอ้งใชอ้งคค์วามรู้ท่ีแตกต่างกนั โดยตอ้งพฒันาอยา่งมีแบบแผน
และเป็นขั้นตอน 
  3.3.3 การฝึกอบรม พฒันาและการเรียนรู้ต่าง ๆ มข้ีอจ ากดั เพราะองคก์รไม่สามารถจดัการ
ฝึกอบรมพฒันาต่าง ๆ ใหก้บัทุกคนไดใ้นเวลาเดียวกนั และบุคลากรทุกคนกไ็ม่อาจเรียนรู้เร่ืองท่ีจ าเป็นได้ 
ในเวลาเดียวกนั   จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดเสน้ทางและระยะเวลาในการฝึกอบรมใหเ้ป็นระบบ 
  3.3.4 บุคลากรต้องการความก้าวหน้า  เป็นเหตุผลท่ีจ าเป็นอีกประการหน่ึง  คือ ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและกา้วไปสู่             
การเล่ือนระดบั หรือปรับต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

    3.4 วตัถุประสงค์ของการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 
 3.4.1 เพือ่สร้างความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกบัทศิทางขององค์กร โดยทิศทางของ
องคก์ร จะประกอบดว้ย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และนโยบายต่าง ๆ ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อใหอ้งคก์รสามารถปฏิบติั
ภารกิจต่าง ๆ ไดต้ามวตัถุประสงค ์แต่ทั้งน้ีตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งมีการพฒันาความสามารถของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์รดว้ย 
  3.4.2 เพือ่ให้บุคลากรทราบถงึก าหนดระยะเวลาในการพฒันาตนเอง ในขณะท่ีด ารงต าแหน่งต่าง  ๆ 
หรือเรียกวา่เป็นแผนท่ีเดินทางในการพฒันาความรู้ความสามารถ ซ่ึงเป็นการพฒันาตามความคาดหวงั 
ขององคก์ร 
  3.4.3 เพือ่ส่งเสริมให้เกดิการเรียนรู้ด้วยตนเอง ( Self  Learning ) อย่างหลากหลาย ซ่ึงไม่ใช่เพียง          
การฝึกอบรมพฒันาเพียงอยา่งเดียว  แต่หมายรวมถึงบุคลากรจะตอ้งรู้ถึงความจ าเป็นของตนเองในการ
พฒันาองคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมต่อการปฏิบติังานดว้ย 

     3.5 ผู้รับผดิชอบในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 
  ในหลายองคก์รมีความสบัสนในภารกิจการจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรม วา่เป็นความรับผิดชอบ
หลกั ของฝ่ายใด  แทจ้ริงแลว้ในองคก์รตอ้งวางแผนการจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรมร่วมกนั ดงัน้ี 
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  3.5.1 หัวหน้าหน่วยงาน  เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัโดยใหก้ารสนบัสนุน ร่วมเป็นคณะท างาน
พิจารณาก าหนดเสน้ทางการฝึกอบรมและก าหนดแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน 
หวัหนา้หน่วยงาน ตอ้งระบุความตอ้งการผลลพัธ์ของงาน และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการท างานเพื่อให้
บุคลากรรับทราบแนวทางในการปฏิบติังาน 
  ส่วนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ กต็อ้งท าหนา้ท่ีในการร่วมพิจารณาก าหนดหวัขอ้การฝึกอบรม 
วิธีการพฒันารูปแบบการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ตามเสน้ทางการฝึกอบรมของแต่ละต าแหน่งงาน และวางแผน
ก าหนดระยะเวลาในการจดัท า TRM ทั้งน้ี เพื่อใหมี้มาตรฐานเดียวกนั และสอดคลอ้งกนั 
 

3.5.2 หน่วยงานบริหารงานบุคคล  ทั้งฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี (HRM) และฝ่ายฝึกอบรม (HRD) ตอ้งมี
บทบาทในการเป็นผูช้ี้แนะกระบวนการจดัท า TRM   ตอ้งใหค้วามรู้ ประสานงานในการจดัท าหรือ
ทบทวน TRM ใหทุ้กหน่วยงานตอ้งส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์ใหข้อ้มูลดา้นระบบสมรรถนะ ตลอดจน
เสนอแนะหลกัสูตรการฝึกอบรม และวิธีการพฒันาท่ีเป็นมาตรฐานเหมาะสม สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง   
ตามสายงาน 
  3.5.3 พนักงาน / ข้าราชการ  ตอ้งมีส่วนร่วมในการระบุหนา้ท่ีงานหลกั สมรรถนะท่ีตอ้งการ    
เร่ืองท่ีตอ้งฝึกอบรมและพฒันา ตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการ 
  อาจกล่าวไดว้า่การจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรมใหป้ระสบความส าเร็จ จะตอ้งเกิดจากการ
สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั โดยจะตอ้งมีการช้ีแจง ส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์ใหท้ัว่ถึง 
เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายและประโยชน์ท่ีทุกคนจะไดรั้บ 

     3.6 ส่วนประกอบทีส่ าคญั   
 3.6.1 การฝึกอบรม พฒันาเพือ่ให้มคีวามรู้และทกัษะในงาน (Technical Training) เป็นส่วนประกอบ  
ท่ีบอกไดว้า่ผูท่ี้จะเขา้มาด ารงต าแหน่งน้ี  ตอ้งไดรั้บการพฒันาฝึกอบรมหวัขอ้อะไรบา้ง เป็นการอบรม 
ภาคบงัคบัเพื่อใหมี้ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
  3.6.2 การฝึกอบรม พฒันาเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Enhancement Training)  
เป็นส่วนประกอบท่ีบอกวา่ ผูด้  ารงต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีความสามารถอ่ื นใดอีกบา้ง นอกเหนือจาก
ความรู้   และทกัษะในงาน ซ่ึงจะสามารถน าไปพฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได ้
  3.6.3 การฝึกอบรม พฒันาเพือ่รองรับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) เป็นส่วนหน่ึง    
ท่ีบอกวา่ผูด้  ารงต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีความสามารถอะไรบา้ง ก่อนจะเติบ โตข้ึนไปในสายอาชีพ  หรือ
การด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมทั้งการโยกยา้ย เปล่ียนสายงาน  ซ่ึงจะช่วยเตรียมความพร้อมรองรับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ตัวอย่าง Training Roadmap จนท ฝ กอบรม

 
จากตารางตวัอย่างข้างต้นเกีย่วกบัการจดัท าเส้นทางการฝึกอบรม  (Training Road Map) ต าแหน่งงาน               
ด้านการฝึกอบรมขององค์กรหนึ่ง 
  พบวา่มีการแบ่งต าแหน่งงานดา้นการฝึกอบรมขององคก์รน้ีเป็น 4 ระดบั คือ เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม
ระดบัตน้  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมระดบักลาง หวัหนา้แผนกฝึกอบรม และผูจ้ดัการฝึกอบรม / หวัหนา้ศนูย ์
โดยไดก้ าหนดขอบเขตงานวา่จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นและเก่ียวขอ้งกบังานฝึกอบรม 
(Functional Competency) 7 เร่ืองดว้ยกนัคือ การจดัฝึกอบรม  การจดัการความรู้ (KM)  การบริหารจดัการ
ระบบสมรรถนะ (Competency Management)  การบริหารอาชีพ  (Career Management)  การบริหารคนดี 
คนเก่ง (Talent Management),  การบริหารงานบุคคล (HRM) และอ่ืน ๆ 
    ดงันั้น เม่ือจ าแนกหมวดหมู่ ความสามารถท่ีจ าเป็นตามระดบัต าแหน่ง จึงพบวา่แต่ละ
ระดบัต าแหน่งจ าเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถท่ีต่างกนั เช่น ความรู้ดา้นการจดัฝึกอบรม  
  - เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมระดบัตน้ ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในการจดัการฝึกอบรมเบ้ืองตน้          
การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม พ.ร.บ. พฒันาฝีมือแรงงาน   
และ IT กบัการฝึกอบรม 
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   -  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมระดบักลาง ตอ้งมีความรู้ความสามารถและทกัษะเพิ่มข้ึน เช่น              
มีการออกแบบพฒันาหลกัสูตรเชิงปฏิบติั  การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม  การเป็นวิทยากร
มืออาชีพ  การจดัท าแผนปฏิบติัการและงบประมาณดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล  การเรียนรู้ดว้ย
กิจกรรมการพฒันาอ่ืน ๆ 
   -  หวัหนา้แผนก  ตอ้งมีความรู้ความสามารถเก่ียวกบักลยทุธ์การวางแผนฝึกอบรมและ  
การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  การบริหารงานฝึกอบรมเชิงกลยทุธ์  การเป็นวิทยากรมืออาชีพ 
กลยทุธ์การบริหารงานฝึกอบรม การจดัท าแผนปฏิบติัการและงบประมาณดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
การเรียนรู้ดา้นกิจกรรมการพฒันาอ่ืน ๆ 
   -  ผูจ้ดัการฝึกอบรม / หวัหนา้ศนูย ์ ตอ้งมีความรู้ ความสามารถเก่ียวกบักลยทุธ์การวางแผน
ฝึกอบรมและการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร การบริหารงานฝึกอบรมเชิงกลยทุธ์                 
กลยทุธ์การบริหารงานฝึกอบรม  การจดัท าแผนปฏิบติัการและงบประมาณดา้นการพฒันาทรัพยากร
บุคคล  ฯลฯ 
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การพฒันาเส้นทางการฝึกอบรม 

งานฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะหลายดา้น  ตั้งแต่เร่ิมกระบวนการจน
เสร็จส้ิน  จึงตอ้งจดัแบ่งงานเป็นหลายหนา้ท่ี (Functions) ตามภารกิจ  ซ่ึงแต่ละต าแหน่งในหนา้ท่ีต่าง ๆ 
ของกระบวนการจะมีความจ าเป็นตอ้งใชเ้จา้หนา้ท่ีท่ีมีสมรรถนะในงาน (Functional Competency) คือ     
มีความรู้และทกัษะทั้งท่ีเป็นลกัษณะร่วมของทุกคนท่ีท างานในต าแหน่งนั้นตอ้งรู้เหมือนกนั (Common 
Functional Competency) และลกัษณะเฉพาะดา้น (Specific Functional Competency) คือความรู้และ
ทกัษะท่ีจ าเป็นเฉพาะลกัษณะงาน/ภารกิจในต าแหน่งงานนั้น ดงันั้นในการจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรม 
(Training Road Map : TRM) ของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม  จึงใชก้ระบวนการฝึกอบรมเป็นตวัตั้งตน้  ดงัแสดง
ในภาพต่อไปน้ี 

TRM Frame work

Org Chart

Training 

Process

Identify

Position

Clarify

Functional

Competency
Functional Competency

Goal

BMA Training and Development Institute

Section Division Division Division

Job Function

Position

Job Function Job Function Job Function Job Function Job Function Job Function

                                           
      
      
      
      
      
      
      

Division Training Center

Training Road Map 

 

  การก าหนดขอบเขตในการจดัท าเส้นทางการฝึกอบรม (TRM Framework) ของสถาบนั  -                      
พฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ไดด้  าเนินการ ดงัน้ี 
  1. ศึกษาโครงสร้างองคก์ร (Organization Chart) ซ่ึงแบ่งเป็นส่วนต่าง ๆ  4  ส่วน  ศนูยฝึ์กอบรม    
1 ศนูยแ์ละฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 1 ฝ่าย 
  2. ทบทวนการแบ่งหนา้ท่ีงาน (Job Function) ตามกระบวนการฝึกอบรม (Training Process) 
  3. จ าแนกต าแหน่งตามหนา้ท่ีงาน โดยระบุประเภทเจา้หนา้ท่ีท่ีควรมีในแต่ละต าแหน่ง (Identify 
Position) ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบปฏิบติัหนา้ท่ีใหภ้ารกิจนั้นประสบความส าเร็จ โดยตอ้งมีการแจกแจง
สมรรถนะในงาน  (Clarify Functional Competencies)  
  4. ก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรมและหรือการพฒันาบนพื้นฐานของ  Functional Competencies  
  5. จดัท า  Training Road Map ตามระดบัของขา้ราชการ    

จาก TRM Framework  ดงักล่าว ไดก้ าหนดเป็นการแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบติั ( Workshop) จ านวน 4 กิจกรรม ดงัน้ี 
         กจิกรรมที ่1 การจดักลุ่มต าแหน่งงานตามภารกิจและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  
         กจิกรรมที ่2   การก าหนดสมรรถนะในงาน (Functional Competencies)  ส าหรับต าแหน่งงาน  

 กจิกรรมที ่3  การก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรม และ/หรือการพฒันาบนพื้นฐานของ  FC 
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  กจิกรรมที ่4   การจดัท า  Training  Road Map  ตามระดบัของขา้ราชการ          
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 การจดักลุ่มต าแหน่งงานตามภารกจิ  

 และหน้าที่ความรับผดิชอบ 

 
1.1 ศึกษาโครงสร้างองคก์ร 

(Organization Chart) 

1.2 พิจารณาทบทวนกระบวนการ

ฝึกอบรม (Training Process) 

1.3 จ าแนกต าแหน่งตามหนา้ท่ีงาน 

(Identify Position) 

 

 

 

  การก าหนดสมรรถนะในงาน                       

  ส าหรับต าแหน่งงาน 

 

2.1 วธีิการจดัท าสมรรถนะในงาน (FC) 

        2.1.1 จดักลุ่มงาน 

        2.1.2 หาสมรรถนะในงาน 

2.2   ระบุ หนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั  

        (Key Result Area: KRA) ของแต่ละ FC 

      2.2.1 หาหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั (KRA) 

      2.2.2 ระบุความรู้/ทกัษะ/พฤติกรรมท่ีจ าเป็น  

               ตอ้งมี 

2.3 ก าหนด Competency   ท่ีท  าใหเ้กิด Results 

      2.3.1 พิจารณา  Common FC  และ Specific FC 

      2.3.2  ก าหนดค าจ ากดัความ 

      2.3.3  ก าหนดระดบัของ FC 

      2.3.4  จดัท า Job-Competency Mapping 

การก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรมและหรือ      

การพฒันาบนพืน้ฐานของสมรรถนะในงาน 

 

3.1 พฒันาหลกัสูตรโดยมีพ้ืนฐาน  จาก 

Competency แต่ละเร่ือง 

3.2 เรียงล าดบัความส าคญัของหลกัสูตรเพื่อ

พฒันาตาม Competency 

การจดัท าเส้นทางการฝึกอบรม         

ตามระดบัของข้าราชการ 

 

4.1 ก าหนดขอบเขตหลกัสูตร จ าแนก

ตามระดบั Competency 

4.2 ก าหนดรูปแบบการพฒันา 

        4.2.1 Training 

        4.2.2  Development 

        4.2.3  Self  learning 

4.3 ทบทวนและตรวจสอบความ  

      สอดคลอ้งระหวา่งระดบั Competency  

      กบัระดบัต าแหน่งโดยอา้งอิงตาม                            

       Job-Competency Mapping 

กจิกรรมที่  1 กจิกรรมที ่ 2 
 

 

การจดัท าเส้นทางการฝึกอบรม  (Training  Road  Map : TRM)  ตามสมรรถนะในงาน  (Functional Competencies : FC) 
 

กจิกรรมที ่ 3 
 

 

กจิกรรมที ่ 4 
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 1.  การจดักลุ่มต าแหน่งงานตามภารกจิและหน้าทีค่วามรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 
1.1 ศึกษาโครงสร้างองคก์ร (Organization Chart) 
1.2 พิจารณาทบทวนกระบวนการฝึกอบรม (Training Process) 
1.3 จ าแนกต าแหน่งตามหนา้ท่ีงาน (Identify Position) 

ในขั้นตอนน้ี ตอ้งทบทวน ท าความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ร   กระบวนการท างานดา้น             
การพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร (Training Process) ในภาพรวม โดยมองตลอดทั้งกระบวนการท่ีมุ่ง
ไปสู่เป้าหมาย ดูภารกิจหลกัท่ีก าลงัท าอยู ่หรือภารกิจท่ีควรจะท า มองต่อเน่ืองไปถึง 1.กลุ่มงาน (Job Family)  
หนา้ท่ีงาน (Job Function)  ต  าแหน่งงาน (Position)  ต่าง ๆ ท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ (Identify Position) 
สมรรถนะ (Competency) ท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้ ขั้นตอนน้ีเป็นการปรับขอ้มูลและแนวคิดใหต้รงกนั เพื่อเป็น
ฐานของความคิดก่อนท่ีจะต่อยอดไปยงัการก าหนดสมรรถนะ (Competency)  และในขณะท่ีตอ้งด าเนิน
ในขั้นต่อไป  หากพบขอ้ขดัแยง้ ขอ้สงสยัหรือเกิดความสบัสนเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency)  ตอ้งกลบั  
มาทบทวนขอ้มูลพื้นฐานดงักล่าวซ่ึงอาจมีการปรับแกไ้ขใหเ้หมาะสมได ้  

1.1 ศึกษาโครงสร้างองค์กร  (Organization Chart) 
   สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครมีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการพฒันา
ขา้ราชการ และบุคคลต่างๆ ดว้ยกระบวนการฝึกอบรม  ใหค้  าปรึกษา  แนะน าวิธีด  าเนินการฝึกอบรม   
และพฒันาใหก้บัหน่วยงานต่าง  ๆ  ของกรุงเทพมหานคร  รวมทั้งส่งเสริมใหข้า้ราชการและลู กจา้ง     
มีโอกาสพฒันาตนเอง ดว้ยการศึกษาเพิ่มเติม  ฝึกอบรม  สมัมนา  ดูงาน  ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
และพฒันาคุณธรรมจริยธรรมและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งหน่วยงานเป็น 
            1.1.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   

1.1.2  ส่วนแผนงานและส่งเสริมความรู้   
              1.1.3  ส่วนวิชาการ   
   1.1.4  ส่วนพฒันาการบริหาร    

  1.1.5  ส่วนจดัการฝึกอบรม    
        1.1.6  ศนูยฝึ์กอบรม     
 

 
 
 
 

1. ค าศัพท์ทีน่่าสนใจและควรท าความเข้าใจให้ตรงกนั  
  กลุ่มงาน (Job Family) หมายถึง กลุ่มงาน ท่ีประกอบดว้ยงานต่างๆท่ีมีลกัษณะความรับผิดชอบคลา้ยคลึงกนั                
รวมไวใ้นกลุ่มเดียวกนั ในท่ีน้ี Job Family หมายถึง สายงานฝึกอบรม 
             หน้าทีง่าน (Job Function) หมายถึง หนา้ท่ีงานต่างๆท่ีอยูใ่นแต่ละกลุ่มงานซ่ึงอาจประกอบดว้ยหนา้ท่ีงาน                            
(Job Function) จ านวน 1 , 2 ,...5  หนา้ท่ีงานหรือมากกวา่ ก็ได ้ หนา้ท่ีงานเป็นการจดัหมวดหมู่ของงานท่ีมีลกัษณะผลผลิต 
วธีิการและกระบวนการท่ีคลา้ยกนั ตอ้งอาศยั ความรู้  ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ตลอดจนศกัยภาพของบุคลากร                
ในงานท านองเดียวกนัรวมไวด้ว้ยกนั               

ต าแหน่งงาน (Position)  หมายถึง ต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีอยูใ่นหนา้ท่ีงาน โดยต าแหน่งงาน จะท าใหห้นา้ท่ีงานนั้น ๆ 
ประสบความส าเร็จ เราอาจเรียกต าแหน่งงานวา่  Job Title หรือ ช่ือต าแหน่ง เช่น  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม  บรรณารักษ ์เป็นตน้ 
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  1.2  พจิารณาทบทวนกระบวนการฝึกอบรม  (Training Process) 
   กระบวนการฝึกอบรม ของสายงานฝึกอบรมในสถาบนัพฒันาขา้ราชการ

กรุงเทพมหานครประกอบดว้ย หน้าทีง่าน (Job Function) ดงัน้ี   
1.2.1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
1.2.2 การสร้างและพฒันาหลกัสูตร  
1.2.3 การบริหารโครงการ 
1.2.4 การประเมินผล  

   จากการพิจารณากระบวนการฝึกอบรม พบวา่สถาบนัฯควรมีโครงสร้างหน่วยงานเพิ่มข้ึน
คือ  ศูนย์การเรี ยนรู้ (Learning Center) เพื่อสนบัสนุนยทุธศาสตร์และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self 
Learning)  ซ่ึงในสภาพปัจจุบนั  แมว้า่ศนูยก์ารเรียนรู้จะไดจ้ดัตั้งข้ึนแลว้ในส่วนวิชาการ แต่ยงัไม่สามารถ
ด าเนินงานไดเ้ตม็รูปแบบเหมือนศนูยก์ารเรียนรู้ในสถาบนัการศึกษาต่างๆ ทั้งน้ี ในอนาคต การฝึกอบรม
ในรูปแบบเดิม ๆ เช่น  การฝึกอบรมในหอ้งเรียน อาจจะถกูลดบทบาทลง  แต่ก็จะมีการน าระบบ e-Training   
e- Learning ฯลฯ เขา้มาใชม้ากข้ึน ยกเวน้การฝึกอบรมในหลกัสูตรหลกั หรือหลกัสูตรภาคบงัคบั เช่น 
หลกัสูตรนกับริหารมหานครระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง ท่ียงัใชก้ารอบรมหรือสมัมนาในหอ้งเรียน  
ซ่ึงตอ้งผสมผสานกบัรูปแบบการเรียนรู้แบบใหม่ท่ีใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยสนบัสนุน 

ดงันั้น การสนบัสนุนการเรียนรู้โดยศนูยก์ารเรียนรู้ จึงถกูน ามาพิจารณาในกระบวนการท างาน
ฝึกอบรมโดยจะน ามาไวใ้นกลุ่มของการบริหารโครงการ  เน่ืองจากการสนบัสนุนการเรียนรู้จะมีบทบาท       
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการฝึกอบรมและพฒันาของบุคลากรต่อไป 
  1.3  จ าแนกต าแหน่งตามหน้าทีง่าน (Identify Position) 
                             เม่ือพิจารณากระบวนการฝึกอบรมท าใหส้ามารถระบุต าแหน่ง  โดยจ าแนกต าแหน่ง
ตามหนา้ท่ีงาน ดงัน้ี  (ดูแบบ BMA – TRM - 01) 

  1.3.1 เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 
   1.3.2 บรรณารักษ ์
    1.3.3 นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 
    1.3.4 เจา้หนา้ท่ี /นกัวิชาการโสตทศันศึกษา 
    1.3.5 นายช่างศิลป์ 
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    ศึกษาโครงสร้างองค์กร  
 

    ทบทวนกระบวนการฝึกอบรม 
 

    จ าแนกต าแหน่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    แจกแจงสมรรถนะในงาน          การก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรมและหรือ   การจัดท า TRM ตามระดับของข้าราชการ 

แบบ BMA-TRM-01 

ส่วนแผนงานและส่งเสริมความรู้ ส่วนวชิาการ ส่วนพฒันาการบริหาร ส่วนจดัการฝึกอบรม ศูนย์ฝึกอบรม 

หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม สร้างและพฒันาหลกัสูตร บริหารโครงการ ประเมนิผล 

ต าแหน่ง 

1. เจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 
    ท่ีปฏิบติังานใน 
    ส่วนแผนงานฯ 
 

ต าแหน่ง 

1. เจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 
    ท่ีปฏิบติังานในส่วนวชิาการ 
 

ต าแหน่ง 

1. เจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 
    ท่ีปฏิบติังานในทุกส่วน 

ศูนย์การเรียนรู้ 

1. เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 
2. นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 
3. เจา้หนา้ท่ี/นกัวชิาการโสตฯ 
4. นายช่างศิลป์ 
    ท่ีปฏิบติังานในส่วนวชิาการ 
5. บรรณารักษ ์ปฏิบติังาน 
    ศูนยฝึ์กอบรม    

ต าแหน่ง 

1. เจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 
    ท่ีปฏิบติังานในทุกส่วน 
     
 

กรอบแนวทางการจดัท าเส้นทางการฝึกอบรม : งานฝึกอบรม 
สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
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        การพฒันาบนพืน้ฐานของสมรรถนะในงาน    
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  2.  การก าหนดสมรรถนะในงาน ( Functional Competencies)  ส าหรับต าแหน่งงาน ประกอบดว้ย 
2.1 วิธีการจดัท าสมรรถนะในงาน   
2.2 ระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั  (Key Results Area : KRA) ของแต่ละต าแหน่งงาน 
2.3 ก าหนดสมรรถนะ  (Competencies)  ท่ีจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายองคก์ร  

(Results) 
 
       2.1 วธิีการจดัท าสมรรถนะในงาน (Functional Competencies) มีขั้นตอน ดงัน้ี 

 2.1.1  การจดักลุ่มงาน     
              พิจารณาจากต าแหน่งงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบคลา้ยกนัจดัไวก้ลุ่มเดียวกนั เช่น       
        -    กลุ่มงานบุคคล ประกอบดว้ย ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งานบุคคล, บุคลากร,  
                                 นกัวิชาการสอบ และเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 

                     -     กลุ่มงานการศึกษา ประกอบดว้ย ต าแหน่งนกัวิชาการศึกษา , เจา้หนา้ท่ีพลศึกษา 
                      บรรณารักษ ์และเจา้หนา้ท่ีหอ้งสมุด                                            
            2.1.2  การหาสมรรถนะในงาน (Functional Competencies)  ควรด าเนินการทีละต าแหน่ง 
เช่น  นิติกร บุคลากร  นกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สถาปนิก  เจา้หนา้ท่ีวิชาการ/พสัดุ  ช่างโยธา ฯลฯ หรือ
ด าเนินการทลีะกลุ่มงาน  เช่น กลุ่มงานนิติการ  กลุ่มงานบุคคล  กลุ่มงานฝึกอบรม  กลุ่มงานบญัชีและการเงิน 
ฯลฯ โดยเร่ิมจากการหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นใน หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั   (Key Result Area  KRA)    
ของต าแหน่งงาน หรือกลุ่มงานนั้น ท่ีจะท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร (Result) ได ้ 
เช่น 

ต าแหน่งงาน   หนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั สมรรถนะในงาน 
นิติกร       - ใหค้  าปรึกษา       -  ความรู้ทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
           -  กฎระเบียบ 

                 -  ทกัษะการใหค้  าปรึกษา 
           -  ทกัษะในการน าเสนอ 
       - ตรวจร่างสญัญา       -  วิธีการเขียนสญัญา 

                                                                                                      -  กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าสญัญา 
 

ฯลฯ 
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2.2 ระบุ หน้าทีค่วามรับผดิชอบหลกั ( Key Results Area) ของแต่ละต าแหน่งงาน 
             การวิเคราะห์หาหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั (Key Result Area)  ของแต่ละต าแหน่ง           
โดยเกิดผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร  
             ทั้งน้ีตอ้งก าหนด ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการท างานและ
เรียงล าดบัความส าคญั  แจกแจงลงขอ้มูลในแบบฟอร์ม (แบบ BMA-TRM-02) 
             ส าหรับหน้าทีง่านหลกัของต าแหน่งเจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม  ของสถาบนัฯ ตามภารกิจงาน  
ดา้นต่าง ๆ  ประกอบดว้ย 
            2.2.1  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  มีภารกิจงานดา้นการสรรหาความจ าเป็น          
ในการฝึกอบรมและดา้นวิเคราะห์นโยบายและแผน (ดูรายละเอียดตามแบบ BMA-TRM-02) 

           2.2.2  การสร้างและพฒันาหลกัสูตร  มีภารกิจงาน ดา้นการสร้างและพฒันาหลกัสูตร  
           2.2.3  การบริหารโครงการ  มีภารกิจงานดา้นการบริหารโครงการและดา้นการส่งเสริม

ความรู้ในประเทศและต่างประเทศ 
           2.2.4  การประเมนิผล   มีภารกิจงานดา้นการประเมินผลและติดตามผลการพฒันา/การ

ฝึกอบรม 
                         นอกจากน้ีเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมท่ีปฏิบติังานในส่วนวิชาการยงัตอ้งปฏิบติังานดา้นวิทยบริการ
และดา้นการผลิตเน้ือหาเพื่อจดัท าส่ือการฝึกอบรม  โดยก าหนดใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่น ศูนย์การเรียนรู้
ซ่ึงมีต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งอีก 4 ต าแหน่ง คือ บรรณารักษ ์นกัวิชาการคอมพิวเตอร์  เจา้หนา้ท่ี / นกัวิชาการ
โสตทศันศึกษา  และนายช่างศิลป์  ดงันั้นจึงพิจารณาเสนอหนา้ท่ีงานหลกัของต าแหน่งดงักล่าว
ประกอบดว้ย  
            หน้าทีง่านหลกัของต าแหน่งบรรณารักษ์ มีภารกิจงานดา้นการใหบ้ริการสืบคน้ขอ้มูล            
ยืืม คืนหนงัสือและบริการใหค้  าปรึกษาแนะน า 
            หน้าทีง่านหลกัของต าแหน่ง นักวชิาการคอมพวิเตอร์ มีภารกิจงานดา้นการบริหารจดัการ  
พฒันาและควบคุมระบบคอมพิวเตอร์ท่ีใหบ้ริการในศนูยฯ์ และใหค้  าปรึกษาแนะน าตลอดจนแกไ้ขปัญหา
เก่ียวกบัระบบ 
            หน้าทีง่านหลกัของต าแหน่งเจ้าหน้าที ่ /นักวชิาการโสตทศันศึกษา  มีภารกิจงาน                   
ดา้นการผลิตและเผยแพร่ส่ือการเรียนรู้ รวมทั้งใหค้  าปรึกษาแนะน า ในการผลิตส่ือและโสตทศันูปกรณ์ 
            หน้าทีง่านหลกัของต าแหน่งนายช่างศิลป์  มีภารกิจงานดา้นการออกแบบงานศิลป์ ผลิตส่ือ
และเผยแพร่ ใหค้  าปรึกษาแนะน า ดา้นงานศิลป์และการประยกุตใ์ช ้
 ข้อควรระวงั ในการจดัเรียงความส าคญัของหนา้ท่ีงานหลกั  
  (1) ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม จะมีก่ีตวักไ็ดต้ามความจ าเป็น แต่ไม่ควรมากเกินไป    
  (2) งานฝาก หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษ (special assignment)ไม่ควรใส่ในหนา้ท่ีงานหลกั (KRA)   
  (3) หนา้ท่ีงานหลกัของต าแหน่งงาน ไม่ใช่หนา้ท่ีงานหลกัของบุคคลผูด้  ารงต าแหน่ง 
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    (แบบ BMA-TRM -02-TN) 

แบบฟอร์มการก าหนดความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมทีจ่ าเป็นในการท างาน 

กลุ่มงาน  งานฝึกอบรม 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 

 
หน้าทีง่านหลกั (Key Result Area) 

ความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต้องม ี

พฤตกิรรม / 
คุณลกัษณะ 

ความรู้ ทกัษะ 

1.การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม   

1.1 ด้านการสรรหา    

1. ออกแบบและพฒันาเคร่ืองมือ 
ที่ใช้ในการส ารวจ TN 

2. วิเคราะห์องค์กร 
3. รายงานสรุปผลการวิเคราะห์ 

การคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือที่ใช้ในการส ารวจ TN 
ความรู้และทักษะในการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
ทักษะในการสรุปผลและการเขียนรายงานเชิงวิชาการ 
ทักษะในการให้ค าปรึกษาแนะน าเกีย่วกบัขั้นตอนการหา TN 
ความรู้ในเร่ืองกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ภารกจิของหน่วยงาน 
ทักษะในการส่ือสาร 
ทักษะในการประสานงาน 
ทักษะในการน าเสนอ 

 

1.2 ด้านการวเิคราะห์นโยบายและแผน  
  

1. วิเคราะห์ SWOT องค์กร 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ พนัธกจิ 
3. จัดท าแผน (4 ปี, รายปี) 
4. ประเมินผลและรวบรวม สถิติ

จากแผน 
5. จัดท าแผนพฒันารายบุคคล 

 
 
 

การคิดเชิงวิเคราะห์ 
ความมีมนุษยสัมพนัธ์ 

ความรู้เกีย่วกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ความรู้และทักษะเกีย่วกบัจิตวิทยาการเรียนรู้ 
ความรู้และทักษะในการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
ทักษะในการสรุปผลและการเขียนรายงานเชิงวิชาการ 
ความรู้เกีย่วกบัภารกจิและระบบของหน่วยงาน 
ทักษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ 
ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา 
ทักษะในการให้ค าปรึกษา 
ทักษะการประสานงาน 
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แบบฟอร์มการก าหนดความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมทีจ่ าเป็นในการท างาน 

กลุ่มงาน  งานฝึกอบรม 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 

หน้าทีง่านหลกั (Key Result Area) 
ความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต้องม ี

พฤตกิรรม / 
คุณลกัษณะ 

ความรู้ ทกัษะ 

2.การสร้างและพฒันาหลกัสูตร   

2.1 ด้านการสร้างและพฒันาหลกัสูตร   

1. ศึกษา วิเคราะห์ เปรียบเทียบ        
ความต้องการจ าเป็นในการจัดท า
หลกัสูตร 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์ ช่ือหลกัสูตร 
หัวข้อวิชา ขอบเขตการเรียนรู้  
และระยะเวลาการอบรม 

3. ออกแบบวธีิการเรียนรู้ เทคนิค การ
ฝึกอบรม และการประเมินผลการ
ฝึกอบรม 

4. ให้ค าปรึกษาแนะน า และ 
Coaching เกีย่วกบัการจัดท า 

การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การคิดเชิงสร้างสรรค์ 
ความสนใจ ใฝ่รู้ 

ความรู้เร่ืองนโยบายและแผนขององค์กร 
ทักษะในการวิเคราะห์องค์กร ภารกจิ กลุ่มเป้าหมายและผู้เกีย่วข้อง 
ความรู้และทักษะเกีย่วกบักระบวนการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
ความรู้และทักษะเกีย่วกบัจิตวิทยาการเรียนรู้ 
ความรู้ด้านการวิจัยและพฒันา 
ความรู้เกีย่วกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ความรู้เกีย่วกบัภารกจิและระบบของหน่วยงาน 
ทักษะในการน าเสนอ 
ความรู้และทักษะด้าน IT 
ทักษะในการให้ค าปรึกษา 
ทักษะการประสานงาน 
 

2.2 ด้านวทิยบริการ   
1. ให้บริการข้อมูลท่ีเกีย่วข้องกบัการ

ฝึกอบรม 
2. ศึกษาและน าเสนอองค์ความรู้ 

ด้านการบริหารจัดการสมัยใหม่ 

ความสนใจ ใฝ่รู้ ความรู้เกีย่วกบัการจัดท าส่ือส่ิงพมิพ์ 
ความรู้เกีย่วกบัเทคนิคการบริหารและปรับปรุงงาน 
ความรู้เกีย่วกบัการกระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ความรู้เกีย่วกบัระเบียบฝึกอบรมต่าง ๆ 
ทักษะในการให้ค าปรึกษา 
ทักษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ 
ทักษะการประสานงาน 
 

2.3 ด้านการผลติเนื้อหาเพือ่จดัท าส่ือ                 
การฝึกอบรม 

  

- ผลติเนื้อหาเพือ่จดัท าส่ือการ
ฝึกอบรม 

การคิดเชิงวิเคราะห์ 
ความละเอยีดรอบคอบ 
ความสนใจ ใฝ่รู้ 

ทักษะการเรียบเรียบและสร้างสรรค์เนื้อหา 
ทักษะในการเขียน/สรุปงานเชิงวิชาการ 
ทักษะในการใช้ภาษา 
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แบบฟอร์มการก าหนดความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมทีจ่ าเป็นในการท างาน 

กลุ่มงาน  งานฝึกอบรม 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 

หน้าทีง่านหลกั (Key Result Area) 
ความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต้องม ี

พฤตกิรรม / 
คุณลกัษณะ 

ความรู้ ทกัษะ 

3.การบริหารโครงการ   

3.1 ด้านการบริหารโครงการ    

1. วางแผนการด าเนินงาน 
2. ด าเนินการฝึกอบรม/สัมมนา 
3. ประเมินและติดตามผล               

การฝึกอบรม/สัมมนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
การมีบุคลกิภาพท่ีดี 
 

ความรู้ด้านการจัดท าแผน 
ความรู้เร่ืองระเบียบ/กฎหมายที่เกีย่วข้อง 
(การเงิน ฝึกอบรม หนังสือส่ังการ ฯลฯ) 
ทักษะในการเป็นพธีิกร/วิทยากร 
ความรู้และทักษะในการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
ทักษะในการสรุปผลและการเขียนรายงานเชิงวิชาการ 
ความรู้และทักษะด้านการบริหารโครงการ 
ทักษะในการบริหารความขัดแย้ง/ภาววิกฤต 
ทักษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ 
ทักษะการประสานงาน 
ทักษะในการน าเสนอ 
ความรู้และทักษะด้าน IT 
 

3.2 ด้านการส่งเสริมความรู้ในและ
ต่างประเทศ 

  

1. ด าเนินการส่งเสริมการศึกษา 
ฝึกอบรม ประชุม สัมมนาในและ
ต่างประเทศ 

2. ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่             
หน่วยงานต่าง ๆ 

 
 
 
 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
การมีบุคลกิภาพท่ีดี 
ความสนใจใฝ่รู้ 

ความรู้เร่ืองกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ท่ีเกีย่วข้อง (ก.พ./ส านัก
นายกรัฐมนตรี/กทม.)  
ความรู้ด้านกระบวนการฝึกอบรม/สัมมนา 
ทักษะในการให้ค าปรึกษา 
ทักษะการประสานงาน 
ความรู้ด้านการศึกษา และแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร 
ความรู้และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 
ความรู้และทักษะด้าน IT 
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แบบฟอร์มการก าหนดความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมทีจ่ าเป็นในการท างาน 

กลุ่มงาน  งานฝึกอบรม 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 

หน้าทีง่านหลกั (Key Result Area) 
ความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต้องม ี

พฤตกิรรม / 
คุณลกัษณะ 

ความรู้ ทกัษะ 

4.การประเมนิผล   

4.1 ด้านการประเมินผลการพฒันา/ฝึกอบรม    

1. ออกแบบ&สร้างเคร่ืองมือ                   
การประเมินผล 

2. ด าเนินการประเมินผล                      
(เกบ็ ประมวล วิเคราะห์               สรุป 
รายงานผล) 

3. สังเคราะห์&เสนอ Solution และ 
Provide Feedback 

4. ให้ค าปรึกษาแนะน า 

การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การคิดแบบองค์รวม 
ความละเอยีดรอบคอบ 
ความอดทน 
ความซ่ือตรง 
ความมีระเบียบวินัย -
ในการท างาน 
การตรงต่อเวลา 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
การคิดเชิงบวก 
กาคิดเชิงสร้างสรรค์ 
ความสนใจ ใฝ่รู้ 
 

ความรู้เกีย่วกบักระบวนการพฒันาบุคลากร 
ความรู้และทักษะในการออกแบบและสร้างเคร่ืองมือ 
ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันาและสถิติ 
ความรู้และทักษะการใช้คอมพวิเตอร์ท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 
ความรู้และทักษะในการติดตามและประเมินผล 
ความรู้เร่ืองนโยบายและแผนขององค์กร 
ทักษะในการเขียนเชิงวิชาการ 
ความรู้ความเข้าใจแผนยุทธศาสตร์แผน HRD HRM 
ความรู้เกีย่วกบัจิตวิทยาการเรียนรู้ 
ทักษะในการประสานงาน 
ทักษะในการน าเสนอ 
ทักษะในการเจรจาต่อรอง 
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2.3 ก าหนดสมรรถนะ (Competencies)ทีจ่ะท าให้เกดิผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Results) 
                         2.3.1 พจิารณาหาสมรรถนะในงาน (Functional Competencies หรือ  FC) ทีเ่ป็นลกัษณะร่วม
(Common FC) และสมรรถนะทีเ่ป็นลกัษณะเฉพาะด้าน (Specific  FC) 
            เม่ือไดส้มรรถนะในงานของต าแหน่งงาน หรือกลุ่มงานครบแลว้ น ามาเรียงล าดบัเพื่อ
พิจารณาหา FC ท่ีซ ้ ากนั หากพบวา่มีความซ ้ากนัใหแ้ยก FC นั้นออกมา  เพื่อจดัเป็นสมรรถนะในงานท่ีทุกคน       
ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นตอ้งรู้เหมือนกนั ซ่ึงเรียกวา่ Common FC จากนั้นจึงน า FC แต่ละตวั มาจดัล าดบั  
ความส าคญั  ส่วนสมรรถนะท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะดา้น  (Specific  FC)  ควรทบทวนตามภารกิจของงานวา่ 
สมรรถนะตวัน้ีจ าเป็นเฉพาะการท างานต าแหน่งนั้นๆหรือไม่ หากไม่มีจะท างานส าเร็จหรือไม่  

   กรณีน้ี  FC ก คือ   Common FC 
   ในการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของ FC 
   - ตอ้งค านึงวา่หาก FC บางตวัซ ้ ากบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) ควรตดัออก 
             - FC ท่ีมีผลต่อ KRA อยา่งชดัเจน ควรอยูใ่นล าดบัตน้ ๆ 
             -  FC จะมีก่ีตวักไ็ดต้ามความจ าเป็น แต่ไม่ควรมากเกินไปจนไม่มี  Focus  แต่โดยทัว่ไปไม่ควรมีเกิน 10 ตวั 
  ข้อควรระวงั 
  - ไม่มีขอ้ก าหนดวา่ตอ้งมี Common FC เสมอไป 
  -  แต่ละต าแหน่งหรือกลุ่มงาน จะมีการหา KRA เปล่ียนตามช่วงเวลา ดงันัน้ FC จึงสามารถ
ปรับเปล่ียนได ้
  -  แต่ละต าแหน่งงาน / กลุ่มงานจะมีสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีสุด ถือเป็น Critical FC  ของตนเองเสมอ  

พยายามคน้หาใหพ้บ   
  -  FC ท่ีจะท าใหค้นพฒันา ตอ้งเป็น FC ของคนเก่ง คนดี 
  -  อยา่น าหนา้ท่ีงานมาเป็น FC เช่น เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานดา้นเงินเดือน มีหนา้ท่ีส าคญัคือ  ค านวณและ 
                จ่ายเงินเดือนใหถ้กูตอ้ง ดงันั้น FC ท่ีส าคญัคือความรู้ดา้นกฎหมาย ภาษี ระเบียบ การเงินการบญัชี ฯลฯ  
    ไม่ใช่ก าหนด FC วา่ตอ้งมีความสามารถในการจดัท าเงินเดือน  ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีงานอยูแ่ลว้  

    ในแต่ละคร้ังท่ีพบขอ้สงสยั สบัสนหรือเกิดความไม่มัน่ใจตอ้งกลบัมาทบทวนโดยใชก้ารวิเคราะห์
แบบ  WHY  -   WHY  Analysis  เพื่อพิจารณาหนา้ท่ีหลกั  หนา้ท่ีรองของแต่ละต าแหน่ง  รวมทั้งความรู้  
ทกัษะและพฤติกรรมท่ีจ าเป็นของแต่ละหนา้ท่ี  ท่ีจะส่งผลใหง้านส าเร็จบรรลุเป้าหมาย  

  WHY -    WHY Analysis 
  

 
 

ต าแหน่ง FC ต าแหน่ง FC ต าแหน่ง FC 
A. ………………… 

………………… 
………………… 

B. ………………… 
………………… 
………………… 

C. ………………… 
………………… 
………………… 

ต าแหน่ง 

หน้าทีห่ลกั 

หน้าทีร่อง 

Knowledge 

eeee 

Skill Attribute 

Knowledge Skill Attribute 

 ก  ก  ก 
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  ก่อนท่ีจะน าขอ้มูลจากแบบฟอร์มการก าหนดความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการท างานของ
ต าแหน่งต่าง ๆ  (แบบ BMA-TRM-02) มาจดัเรียงเพื่อพิจารณาหา Common FC และ Specific FC รวมทั้ง         
จดัล  าดบัความส าคญัของ FC ดว้ย ตอ้งสรุปขอ้มลูทั้งหมดลงในแบบสรุปความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็น      
ในการท างานกลุ่มงานฝึกอบรมก่อน  (แบบ BMA-TRM-03)  

(แบบ BMA-TRM-03) 

สรุปความรู้ ทกัษะ พฤตกิรรมทีจ่ าเป็นในการท างาน   

ต าแหน่ง พฤตกิรรม / คุณลกัษณะ ความรู้ / ทกัษะ 

1. เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรม 

ความมีมนุษยสัมพนัธ์  
การคิดเชิงวิเคราะห์  
ความสนใจ ใฝ่รู้  
การคิดเชิงสร้างสรรค์  
ความละเอยีดรอบคอบ  
การคิดแบบองค์รวม   
ความอดทน  
ความซ่ือตรง  
ความมีระเบียบวินัยในการท างาน 
การตรงต่อเวลา  
การมีมนุษยสัมพนัธ์  
การคิดเชิงบวก  
การมีบุคลกิภาพท่ีด ี 

ความรู้ ความเข้าใจเกีย่วกบัแผน HRM , HRD 
ความรู้เกีย่วกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
ความรู้เร่ืองระเบียบ / กฎหมายที่เกีย่วข้อง (การเงิน ฝึกอบรม หนังสือส่ังการ ฯลฯ)  
ทักษะในการสรุปผลและการเขียนรายงานเชิงวิชาการ  
ทักษะในการน าเสนอ  
ความรู้และทักษะเกีย่วกบัจิตวิทยาการเรียนรู้  
ทักษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ   
ทักษะในการให้ค าปรึกษา   
ทักษะในการประสานงาน  
ความรู้และทักษะด้าน IT  
ความรู้เร่ืองนโยบาย ภารกจิ และแผนขององค์กร  
ความรู้และทักษะในการรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล  
ทักษะในการวิเคราะห์องค์กร ภารกจิ กลุ่มเป้าหมายและผู้เกีย่วข้อง  
ความรู้ด้านการจัดท าแผน  
ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันา และสถิติ  
ทักษะในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือที่ใช้ในการส ารวจ TN  
ความรู้และทักษะในการออกแบบและสร้างเคร่ืองมือการประเมินผล  
ความรู้และทักษะเกีย่วกบักระบวนการสร้างและพฒันาหลกัสูตร  
ทักษะในการให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกบัขั้นตอนการหา TN  
ความรู้เกีย่วกบัการจัดท าส่ือส่ิงพมิพ์  
ความรู้เกีย่วกบัเทคนิคการบริหารและปรับปรุงงาน  
ความรู้และทักษะในการใช้คอมพวิเตอร์ท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย  
ทักษะการเรียบเรียงและสร้างสรรค์เนื้อหา  
ทักษะในการใช้ภาษา  
ทักษะในการเป็นพธีิกร /วิทยากร  
ความรู้และทักษะด้านการบริหารโครงการ  
ทักษะในการบริหารความขัดแย้ง/ภาวะวิกฤต  
ความรู้ด้านการศึกษา และแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร  
ความรู้และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ  
ความรู้และทักษะในการติดตามและประเมินผล  
ทักษะในการเจรจาต่อรอง  
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ต าแหน่ง พฤตกิรรม / คุณลกัษณะ ความรู้ / ทกัษะ 

2. เจ้าหน้าที่ / 
นักวิชาการ 
โสตทัศนศึกษา 

การคิดเชิงสร้างสรรค์ในการประยุกต์
เนื้อหาเป็นบทเรียนคอมพวิเตอร์ 

ความรู้ด้านทฤษฎีการเรียนรู้ 
ความรู้และทักษะด้านการผลติส่ือตามกระบวนการท่ีถูกต้อง 
ทักษะในการใช้เคร่ืองมือในการผลติส่ือ 
ทักษะในการใช้โปรแกรมประยุกต์เพือ่การผลติส่ือ 
ความรู้ในการเขียนบทภาพยนตร์ สารคด ีวีดทัิศน์ วิทยุและการน าเสนอ 
ทักษะในการส่ือความหมาย 
 

3. นายช่างศิลป์ 
 

การคิดเชิงสร้างสรรค์ในการประยุกต์
งานศิลป์กบัการน าเสนอ 

ความรู้ด้านศิลปประยุกต์เพือ่การผลติส่ือ 
ทักษะในการใช้โปรแกรมประยุกต์คอมพวิเตอร์ได้ 
ทักษะในการส่ือความหมายและทฤษฎีการเรียนรู้ 
ทักษะในการออกแบบ 
 

4. นักวิชาการ
คอมพวิเตอร์ 

การคิดเชิงสร้างสรรค์ในการออกแบบ
ระบบคอมพวิเตอร์ 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 

ความรู้ด้านการใช้ระบบคอมพวิเตอร์ และการเช่ือมโยงเครือข่าย 
ทักษะในการพฒันาโปรแกรมประยุกต์เพือ่การฝึกอบรมได้อย่างเป็นระบบ 
ทักษะในการแก้ปัญหาการใช้เคร่ืองคอมพวิเตอร์ทั้งระบบ Software  และ  
Hardware 
ทักษะการส่ือสาร 
 

 5. บรรณารักษ์ สนใจ ใฝ่รู้ และติดตามข่าวสารปัจจุบัน 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 

ความรู้ในงานห้องสมุดและเร่ืองท่ีเกีย่วข้อง 
ความรู้ในการจัดหมวดหมู่ประเภทหนังสือ 
ทักษะในการคัดเลอืก พจิารณาหนังสือที่น่าสนใจ 
ความรู้ด้าน IT 
ความรู้เกีย่วกบัการดูแล ซ่อม รักษาและจ าหน่าย 
ทักษะในการให้ค าแนะน าปรึกษา 
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       เม่ือพิจารณาหา Common FC และ Specific FC รวมทั้งจดัล  าดบัความส าคญัของ FC แลว้จึงน า
ขอ้มูลมาบนัทึกเพื่อใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดั ใน แบบการจ าแนก  Common  FC  และ  Specific FC  ของกลุ่มงาน                   
(แบบ BMA-TRM-04)  

 (แบบ BMA-TRM-04) 

การจ าแนก Common FC และ Specific FC  
ต าแหน่ง Common FC Specific FC 
เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรม 

1. ความรู้ ความเข้าใจเกีย่วกบัแผน HRM , HRD 

2.ความรู้เกีย่วกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

3. ความรู้เร่ืองระเบียบ / กฎหมายที่เกีย่วข้อง  

   (การเงิน ฝึกอบรม หนังสือส่ังการ ฯลฯ) 

4.ทักษะในการสรุปผลและการเขียนรายงานเชิงวิชาการ 

5.ทักษะในการน าเสนอ 

6.ความรู้และทักษะเกีย่วกบัจิตวิทยาการเรียนรู้ 

7.ทักษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ 

8. ทักษะในการให้ค าปรึกษา   

9. ทักษะในการประสานงาน 

10. ความรู้และทักษะด้าน IT 

11. ความรู้เร่ืองนโยบาย ภารกจิ และแผนขององค์กร 

12. ความรู้และทักษะในการรวบรวมและการวิเคราะห์ 

     ข้อมูล 

13. ความมีมนุษยสัมพนัธ์ 

14. การคิดเชิงวิเคราะห์ 

15. ความสนใจ ใฝ่รู้ 

16. การคิดเชิงสร้างสรรค์ 

17. ความละเอยีดรอบคอบ 

18. การคิดแบบองค์รวม 

19. ความอดทน 

20. ความซ่ือตรง 

21. ความมีระเบียบวินัยในการท างาน 

22. การตรงต่อเวลา 

23. การมีมนุษยสัมพนัธ์ 

24. การคิดเชิงบวก 

25. การมีบุคลกิภาพท่ีดี 

1. ทักษะในการวิเคราะห์องค์กร ภารกจิ กลุ่มเป้าหมายและ 

    ผู้เกีย่วข้อง 

2. ความรู้ด้านการจัดท าแผน 

3. ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันา และสถิติ 

4. ทักษะในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือที่ใช้ในการส ารวจ TN 

5. ความรู้และทักษะในการออกแบบและสร้างเคร่ืองมือ 

    การประเมินผล 

6. ความรู้และทักษะเกีย่วกบักระบวนการสร้างและพฒันา 

    หลกัสูตร 

7. ทักษะในการให้ค าปรึกษาแนะน าเกีย่วกบัขั้นตอนการหา TN 

8. ความรู้เกีย่วกบัการจัดท าส่ือส่ิงพมิพ์ 

9. ความรู้เกีย่วกบัเทคนิคการบริหารและปรับปรุงงาน 

10. ความรู้และทักษะในการใช้คอมพวิเตอร์ท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 

11. ทักษะการเรียบเรียงและสร้างสรรค์เนื้อหา 

12. ทักษะในการใช้ภาษา 

13. ทักษะในการเป็นพธีิกร /วิทยากร 

14. ความรู้และทักษะด้านการบริหารโครงการ 

15. ทักษะในการบริหารความขัดแย้ง/ภาวะวิกฤต 

16. ความรู้ด้านการศึกษา และแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร 

17. ความรู้และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 

18. ความรู้และทักษะในการติดตามและประเมินผล 

19. ทักษะในการเจรจาต่อรอง 
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 จากการระดมความคิดเห็นท าใหไ้ดข้อ้มูล FC จ านวนมากและหลากหลาย  จึงตอ้งกลบัมาทบทวน
โดยพิจารณาวา่ มี FC บางตวัท่ีซ ้ ากบัสมรรถนะหลกั (Core Competency ) ตอ้งตดัออกไป ส่วนFC ท่ีมีผลต่อ 
KRA อยา่งชดัเจน ควรอยูใ่นล าดบัตน้ และพิจารณาทบทวนโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบ WHY  -   WHY  Analysis  
และระมดัระวงัในการไม่น าหนา้ท่ีงานมาเป็น FC   ในขั้นตอนน้ีสามารถสรุปเป็นขอ้มูลลงในแบบการ
จ าแนก Common FC และ Specific FC ของกลุ่มงานโดยแบ่งตามหน้าทีง่าน ดงันี ้( แบบ BMA-TRM-05) 
 

Definition Common & Specific Functional Competency   

หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม สร้างและพฒันาหลกัสูตร  บริหารโครงการ  ประเมนิผล  

- ความรู้และทักษะในการ 
  รวบรวม และการวิเคราะห์ 
  ข้อมูล  
- ความรู้และทักษะในการ 
  วิเคราะห์องค์กร  
- ทักษะในการจัดท าแผนพฒันา 
  ทรัพยากรบุคคล  
- ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันา  
   และสถิติ   
- ทักษะในการสร้างและพฒันา 
   เคร่ืองมือที่ใช้ในการส ารวจ  TN  
- ความรู้และทักษะเกีย่วกบัการหา 
  ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
- ความรู้และทักษะในการใช้  
  คอมพวิเตอร์ที่เกีย่วข้องกบั 
  การวิจัยเบือ้งต้น  
- การคิดเชิงวิเคราะห์ 

- ทักษะการเขียนเชิงวิชาการ  
- ทักษะในการน าเสนอ / การเป็น 
  วิทยากร  
- ความรู้และทักษะด้าน IT  
- ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันา  
  และสถิติ  
- ทักษะในการสร้างและพฒันา 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการส ารวจ  TN  
- ความรู้และทักษะเกีย่วกบั 
  กระบวนการสร้างและพฒันา 
  หลกัสูตร  
- ความรู้และทักษะในการใช้ 
  คอมพวิเตอร์ที่เกีย่วข้องกบั 
  การวิจัยเบือ้งต้น  
- ความรู้เกีย่วกบัการจัดท าส่ือ 
  การเรียนรู้  
- ความรู้เกีย่วกบัเทคนิคการ 
  บริหาร  และปรับปรุงงาน  
  (Innovative   Thinking)  
- ทักษะในการใช้ภาษาเพือ่ 
  เรียบเรียงเนื้อหาและสร้างส่ือ 
- การคิดเชิงสร้างสรรค์ 
  ความละเอยีดรอบคอบ 
 
 

- ทักษะในการส่ือสารและ 
  การสร้างความเข้าใจ   
- ทักษะในการให้ค าปรึกษา   
- ทักษะในการประสานงาน  
- ทักษะในการเป็นพธีิกร   
- ความรู้และทักษะด้าน 
  การบริหารโครงการ  
- ความรู้ด้านการศึกษา และ 
  แหล่งความรู้ภายนอกองค์กร  
- ความรู้และทักษะในการใช้ 
  ภาษาต่างประเทศ  
- ทักษะในการเจรจา  
- ความมีมนุษยสัมพนัธ์ 
 
 

- ความรู้เกีย่วกบัการบริหารงาน 
  บุคคลในด้านการบริหารและ 
  การพฒันาทรัพยากรบุคคล  
- ความรู้เร่ืองระเบียบ / กฎหมาย 
  ที่เกีย่วข้อง (การเงิน ฝึกอบรม  
  หนังสือส่ังการ ฯลฯ)  
- ความรู้และทักษะเกีย่วกบั 
  จิตวิทยาการเรียนรู้  
- ความรู้ด้านการวิจัย/พฒันา  
  และสถิติ  
- ความรู้และทักษะในการ 
  ออกแบบ  และสร้างเคร่ืองมือ 
  การประเมินผล    
- ความรู้และทักษะในการใช้ 
  คอมพวิเตอร์ที่เกีย่วข้องกบั 
  การวิจัย เบือ้งต้น  
- ความรู้และทักษะในการ 
  ติดตามและประเมินผล  
- ความสนใจ ใฝ่รู้ 
- การคิดแบบองค์รวม 
- การคิดเชิงบวก 
- การมีบุคลกิภาพท่ีดี 
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  จากตาราง Definition Common & Specific Functional Competency  จะพบวา่ขอ้มูล FC มีจ านวน        
มากเกินไป  ซ่ึงโดยทัว่ไปไม่ควรเกิน 10 ตวั  จึงตอ้งน ามาพิจารณาทบทวนหา FC ท่ีเหมาะสมอีกคร้ัง โดยตดั  
FC ท่ีซ ้ าซอ้นออกไป แลว้ผนวกรวม FC ท่ีเหมือนกนัไวด้ว้ยกนั โดยเรียงล าดบัความส าคญั ตลอดจน
จ าแนกเป็น Common FC และ Specific FC ดงัน้ี 
 

 (แบบ BMA-TRM-05) 

Functional Competency   

 
Common FC             

Specific FC  

หาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม 

สร้างและพฒันา
หลกัสูตร 

บริหารโครงการ 
ประเมนิผล 

1. ความรู้เกีย่วกบัการ  
    บริหารและการพฒันา    
    ทรัพยากรบุคคล   
2. ทักษะในการจัดท า 
    แผนพฒันาทรัพยากร 
   บุคคล   
3. ความรู้เร่ืองระเบียบ /  
   กฎหมายที่เกีย่วข้อง  
   (การเงิน ฝึกอบรม    
   หนังสือส่ังการ ฯลฯ) 
4. การคิดเชิงวิเคราะห์ 
5. ความรู้และทักษะ 
    เกีย่วกบัจิตวิทยา 
    การเรียนรู้   
6. ความรู้และทักษะ 
   การเขียนเชิงวิชาการ 
7. ทักษะในการส่ือสาร 
   และการสร้างความ 
   เข้าใจ    
8. ทักษะในการน าเสนอ 
 
 

1. ความรู้และทักษะ 
    เกีย่วกบัการหาความ 
    จ าเป็นเพือ่การพฒันา 
    บุคลากร 

1. ความรู้และทักษะ 
    เกีย่วกบัการสร้างและ 
   พฒันาหลกัสูตร 

1. ความรู้และทักษะด้าน 
    การบริหารโครงการ 
2. ความรู้ด้านการศึกษา  
    และแหล่งความรู้   
    ภายนอกองค์กร  
3. ความรู้และทักษะ 
    ในการใช้ภาษา  
    ต่างประเทศ 
4. ทักษะในการเป็น 
    พธีิกร  
        
  
 
 
1. ความรู้และทักษะในการ 
    จัดท าเนื้อหาเพือ่ผลติ 
    ส่ือการเรียนรู้ 
2. ความรู้และทักษะในการ 
    เสนอแนะนวัตกรรม 
    ทางการบริหารและ 
    การปรับปรุงงาน                                                            

1. ความรู้และทักษะ 

    ด้านการวิจัย/พฒันา 
    และสถิติ 
2. ความรู้และทักษะ 
   เกีย่วกบัการประเมิน 
   และหรือการติดตามผล 

 

 

ศูนย์การเรียนรู้ 
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2.3.2 ก าหนดค าจ ากดัความของ Functional Competency 
                ตอ้งค านึงถึงภาพรวมวา่ เร่ืองนั้นควรประกอบดว้ยอะไรบา้ง เช่น 

            ความสามารถในการส่ือสาร พดู, เขียน, อ่าน, อธิบาย ฯลฯ 
                    (Communication)   ชดัเจน, ตรงประเดน็, กระชบั ฯลฯ 

     รับทราบ, เขา้ใจ, คลอ้ยตาม ฯลฯ 
     ท่าทีสุภาพ, มัน่คง, มีชีวิตชีวา ฯลฯ 
  

  พยายามวิเคราะห์ถึงพฤติกรรมคนเก่ง คนท่ีประสบความส าเร็จ ในเร่ืองนั้น  ๆและเขียน
อธิบายใหเ้ป็นรูปธรรม ไม่เยิน่เยอ้ มากความ ก ากวมโดยมีแนวทางการเขียนความหมายดงัน้ี 
  1.  What  คือ มีความรู้ ทกัษะ เร่ืองอะไร  เช่น กฎหมายแรงงาน   กฎหมายคุม้ครองฯ 
กฎหมายแรงงานสมัพนัธ์  กฎหมายประกนัสงัคม ฯลฯ 
  2.   How / Why สามารถน าความรู้มาใชอ้ยา่งไร เช่น  แปลความตวับท  วิเคราะห์
เจตนารมณ์   วิเคราะห์ผลกระทบ 
         3.   Results  หมายถึง ผลท่ีไดคื้ออะไร เช่น  เสนอทางเลือก  ใหค้  าแนะน า  ถ่ายทอดและ           
สร้างแนวปฏิบติั 

2.3.3 ก าหนดระดบัของ  Functional Competency  ม ี3 วธิ ีคือ 
           วิธีท่ี 1  - Unscale      เป็นการบอกค าจ ากดัความแบบกวา้งๆ ไม่มีระดบั 

          วิธีท่ี 2  - Expertise    เป็นการก าหนดระดบัตามความเช่ียวชาญ  
                                   วิธีท่ี 3  - Hierarchy   เป็นการก าหนดตามโครงสร้างองคก์ร                                          

วธีิที่ 1: ไม่มรีะดบั วธีิที่ 2: ก าหนดระดบัตามความเช่ียวชาญ วธีิที่ 3 : ก าหนดตามโครงสร้างองค์กร 

หมายถึง ความสามารถในการส่งข้อมูล
ข่าวสารให้ผู้อืน่เข้าใจ โดย 

 น าเสนอได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 อธิบายชัดเจน 

 เขียนชัดเจนและกะทัดรัด 

 ฟังอย่างตั้งใจ 

ระดบั 1: Beginner พูดไม่เป็นค า 

ระดบั 2: Novice เรียกช่ือได้ 

ระดบั 3: intermediate ใช้ประโยคได้ 

ระดบั 4: Advanced สนทนาโต้ตอบได้ 

ระดบั 5: Expert อธิบายให้กบัคนฟังมาก ๆ ได้ 

ระดบั 6: Guru พูดชักน าผู้คนได้ 

 

Executive : แสดงวิสัยทัศน์ 

Manager : แสดงแผนงาน 

Professional : แสดงวิธีท างาน 

Supervisor : อธิบายตามคู่มือปฏิบัติงาน 

Support staff : อธิบายงานที่ท าได้ 



34 

 

 

                  หลกัการเขยีน Competency Level 

 ช่ือ Competency ควรเป็น “ค านาม” เช่น การ / ความ / ทกัษะ 
 ค าอธิบายในแต่ละระดบั ควรจดัท าระดบัต ่าสุด และสูงสุดก่อนแลว้จึงจดัท าในระดบัถดั ๆ 

ไปส่วนหวัเร่ืองท่ีเป็นความหมายโดยรวม (Anchor)  ควรจดัท าในแต่ละระดบัก่อน แลว้
จึงเขียนค าอธิบายระดบั โดยระบุตวัอยา่งพฤติกรรม  เช่น 

                           ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการหาความจ าเป็นเพือ่การพฒันาบุคลากร 

 
              •    อธิบายแนวคิดและกระบวนการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได ้
              •     รวบรวมและจดัเตรียมขอ้มูลพ้ืนฐานในการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได ้
              •     ศึกษาและประสานหน่วยงานท่ีตอ้งวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได ้
 
      
 

                          

                               

 
 

 พฤติกรรมในแต่ละระดบั ควรข้ึนตน้ดว้ย “ค ากริยา” เช่น ปฏิบติั รู้ เขา้ใจ สอน น าเสนอ ฯลฯ 
 ในแต่ละระดบั  ไม่มีขอ้ก าหนดวา่ควรมีก่ีพฤติกรรม โดยทัว่ไปจะมี  3 – 5 พฤติกรรม 

ในกรณีท่ี FC นั้นเป็นนามธรรม เป็นจรรยาบรรณ หรืออุดมการณ์ขององคก์ร ซ่ึงประนีประนอมไม่ได ้                   
ไม่จ าเป็นตอ้งก าหนดระดบั เพียงแต่เขียนเป็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี FC น้ี หรือไม่จ าเป็นไว ้

         ระดบัของความสามารถในการรับรู้ (Cognitive Domains) จะช่วยในการพิจารณาจดัระดบั
พฤติกรรมตามสมรรถนะไดอ้ยา่งชดัเจน โดยทัว่ไปก าหนดระดบั ดงัน้ี 

1.  Knowledge               รู้ เขา้ใจ ท าไดใ้นเบ้ืองตน้ 
2.  Comprehension  เขา้ใจลึกซ้ึง จบัหลกัการ สรุปประเดน็ส าคญัได ้
3.  Application               ประยกุตใ์ชไ้ด ้
4.  Analysis & Synthesis วิเคราะห์ สงัเคราะห์ มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ 
5.  Evaluation  ประเมินคุณค่า ประเมินทางเลือก จดัท านโยบายเชิงป้องกนั 

          ส่วน FC ทัว่ ๆ ไป สามารถก าหนดก่ีระดบักไ็ด ้ในองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีคนมาก มกันิยม
จดัเป็น 5 ระดบั ส าหรับองคก์รขนาดเลก็อาจมี 3 ระดบักไ็ด ้ ทั้งน้ี มีข้อควรพจิารณา คือ 
   -   3 ระดบั               เขียนง่าย   ประเมินยาก 

     -  5  ระดบั                    เขียนยาก   ประเมินง่าย 

หัวเร่ือง 
(Anchor) 

ระดบั 1  :  มคีวามรู้ ความเข้าใจกระบวนการหาความจ าเป็นและจดัระบบข้อมูลพืน้ฐาน

ได้ 

ระดบั 2  :  ก าหนดแนวทางเพือ่การวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 

ระดบั 3  :  ปรับปรุงกระบวนการวเิคราะห์และสรุปผลการวเิคราะห์ความจ าเป็นได้ 

ระดบั 4  :  ให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบัการวเิคราะห์ความ จ าเป็นได้ 

ระดบั 5  :  วเิคราะห์และประเมนิความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบั 

                  สภาพการเปลีย่นแปลงทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 
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                       - ไม่ก าหนดระดบั       ตอ้งสร้างเกณฑก์ารประเมิน 
ตวัอยา่ง    ค าจ ากดัความและการจดัระดบั 
 
 

   
    
 
 
 
 
 

ระดับ ค าอธิบาย 

1 *  มีความรู้พืน้ฐานในกฎหมายปกครอง 

2 *  เข้าใจในรายละเอยีดของกฎหมายและสามารถน ากฎหมายมาปรับใช้ในหน้าที่  

3 * เข้าใจหลกัการและเจตนารมณ์ของกฎหมาย 

4 * วิเคราะห์ปัญหาและประเดน็ทางกฎหมายได้ 

5 * มองเห็นประเดน็ สามารถเสนอแนะการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายได้ 

 
 
          =   ช่ือของ Functional Competency  

     ตามตวัอยา่งน้ีคือ ความรู้ความเขา้ใจหลกักฎหมายปกครอง 

    =   ค  าจ ากดัความของ FC 

   =   ระดบัความสามารถ หรือระดบัความช านาญ แบ่งเป็น 5 ระดบั 
ซ่ึงเป็นการบ่งช้ีพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการใหเ้กิดข้ึน 
โดยเรียงล าดบัจากนอ้ยไปมาก (1 – 5) 

   =   ตวัช้ีวดัเก่ียวกบัพฤติกรรม เช่น มีความรู้พื้นฐานในกฎหมายปกครอง 
   

Proficiency 
scale 

Definition 

Behavioral 
indicators 

Name 

  มีความรู้ความเข้าใจในหลกักฎหมายปกครองโดยสามารถประยุกต์ความรู้ดังกล่าวมาใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมเพือ่สนับสนุนภารกจิของศาลปกครองและส านักงาน
ศาลปกครอง 
 

ความรู้ความเข้าใจหลกักฎหมายปกครอง 

Name 

Definition 

Proficiency scale 

Behavioral indicators 
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             ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะ  ลกัษณะงาน และต าแหน่งงาน  

การพฒันาสมรรถนะจะพฒันาจากระดบั 1 ไปสู่ระดบั 5 คือ เร่ิมจากการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบติัการ       
จนสามารถท างานดว้ยความเช่ียวชาญ  พฒันาเป็นระดบัหวัหนา้ทีม  และระดบัสูงสุดเป็นผูน้ าหน่วยงาน/องคก์ร 
 ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ มีลกัษณะการท างานโดยการเรียนรู้ภายใตค้  าแนะน าของรุ่นพี่
หรือหวัหนา้ในระดบัท่ี 2 ซ่ึงจะเป็นเจา้หนา้ท่ีระดบัช านาญการสามารถปฏิบติังานไดเ้อง ไม่ตอ้งมีการควบคุม 
แบบใกลชิ้ด ในระดบั 3 ปฏิบติังานในระดบัผูช้  านาญการพิเศษจะมีความสามารถในการท างานโดยใชค้วาม
เช่ียวชาญท่ีสะสมมา ในระดบัท่ี 4 คือระดบัเช่ียวชาญ (ต าแหน่งพี่เล้ียง หวัหนา้ทีม หวัหนา้โครงการ) จะมี
บทบาทในการท างานโดย เป็นผูน้ ากลุ่ม และในระดบัท่ี 5 คือระดบัผูท้รงคุณวฒิุ เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงสัง่สม
ความรู้ และมีประสบการณ์ เช่ียวชาญ เป็นพิเศษ ในงานจึงมีบทบาทหนา้ท่ีในการเป็น ผูก้  าหนดนโยบาย 

 

 
                                                                                                              Core Competency 
 
                                            Functional Competency 
 
                                                                                                                 Business/Organization 
                                                                                                                Competency 
 

ระดบั            1                                   2                                   3                                      4                                 5  

นอกจากจะมี Core Competency และ Functional Competency แลว้ ทุกคนควรมี Business และ 
Organization Competency คือการมีมุมมองในภาพรวมขององคก์ร 

ระดบั 1 เป็นระดบัปฏิบติัตอ้งเรียนรู้ สัง่สมประสบการณ์ และความช านาญในอาชีพจึงควรมี
สมรรถนะในงาน (Functional Competency) มากกวา่ระดบัอ่ืน 
  ในขณะท่ีระดบั 5 เป็นระดบัผูบ้ริหาร ผูก้  าหนดนโยบาย จึงตอ้งมีวิสยัทศัน์ นโยบายและสมรรถนะหลกั
หรือวฒันธรรมร่วมขององคก์ร (Business/Organization Competency และ Core Competency)  มากกวา่ระดบั 1-4 

 

ระดบัการพฒันา
สมรรถนะ 

ระดบัการเรียนรู้ 
( Learner) 

ระดบัปฏิบัตกิาร 
( Performer) 

ระดบัเช่ียวชาญ 
( Expert) 

ระดบัหัวหน้าทมี 
( Peer leader) 

ระดบัผู้น าองค์กร 
( Org, leader) 

ลกัษณะ 
การท างาน 

ท างานภายใต้ 
ค าแนะน า 

ท างานได้เอง ท างานโดยใช้ 
ความเช่ียวชาญ 
ที่สะสมมา 

ท างานโดยเป็น 
ผู้น ากลุ่ม 

เป็นผู้ก าหนด
นโยบาย 
 

ระดบั ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ต าแหน่ง จนท.ระดบั

ปฏิบัติการ 
จนท. ......... 
นัก ............ 

ผู้ช านาญการพเิศษ พีเ่ลีย้ง 
หัวหน้าทีม 
หัวหน้าโครงการ 

ผู้บริหารระดบัสูง 
 

* 
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             ล  าดบัต่อไปน า Common FC และ Specific FC ของ ต าแหน่งงาน มาใหค้  าจ ากดัความและ         
ก าหนดระดบัความสามารถ หรือความช านาญ (Proficiency Scale) ของสมรรถนะ โดยบนัทึกขอ้มูล         
ลงใน แบบระบุค าจ ากดัความและระดบั Competency (แบบ BMA-TRM-06)                       

 (แบบ BMA-TRM-06) 

ช่ือ (Competency Name) 1. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการหาความจ าเป็นเพือ่การพฒันาบุคลากร 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความรู้ในการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพฒันาองค์การ/ วเิคราะห์ความจ าเป็น / 
ก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายและภารกจิของกรุงเทพมหานคร
เพือ่การสร้างและพฒันาหลกัสูตรและจดัท าแผนพฒันาบุคลากร   

ระดับ Competency 

ระดับ 5 วเิคราะห์และประเมนิความจ าเป็นในการพฒันา บุคลากรให้สอดคล้องกบัสภาพการเปลีย่นแปลง    
ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 
 •   วเิคราะห์และประเมนิแนวโน้ม/ทศิทางการพฒันาบุคลากรภายใต้กรอบการบริหารทรัพยากร 
     มนุษย์ในระดบัประเทศ    เพือ่รองรับการเปลีย่นแปลงทีจ่ะมผีลกระทบต่อกทม. 
•   ประเมนิความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรและแนวโน้มการพฒันาบุคลากรของ 
    กรุงเทพมหานครให้สอดคล้องกบัวสัิยทศัน์และเป้าหมายของกรุงเทพมหานคร 

ระดับ 4 ให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบัการวเิคราะห์ความ จ าเป็นได้ 
•   อธิบายรายละเอยีดและภาพรวมของกระบวนการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ 
•   ให้ค าปรึกษาแนะน าและถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบักระบวนการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ 

ระดับ 3 ปรับปรุงกระบวนการวเิคราะห์และสรุปผลการวเิคราะห์ความจ าเป็นได้ 
•   จดัท าแผนการวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบันโยบายและ 
     ภารกจิของ กทม. 
•   คดัเลอืกรูปแบบ/วธีิการ ในการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ ให้เหมาะสม 
•   สร้างและพฒันาเคร่ืองมอื วธีิการ แนวทางในการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ 
•   วเิคราะห์และสรุปความจ าเป็นในการพฒันาให้ตรงกบันโยบาย และภารกจิของ กทม. 
•   ให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้ให้กบับุคลากรในหน่วยงาน      

ระดับ 2  ก าหนดแนวทางเพือ่การวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
•    ก าหนดวธีิ / แนวทางในการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ 
•    วเิคราะห์เคร่ืองมอืเบือ้งต้นทีใ่ช้ในกระบวนการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ ได้ 
•    ระบุปัญหาเบือ้งต้นทีเ่กดิจากการใช้/เลอืกใช้วธีิ / แนวทางการ วเิคราะห์ความจ าเป็นฯ ได้ 
•   เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาเบือ้งต้นจากการวธีิ /  แนวทางการวเิคราะห์ความจ าเป็นได้ 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจกระบวนการหาความจ าเป็นและจดัระบบข้อมูลพืน้ฐานได้ 
•     อธิบายแนวคดิและกระบวนการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้ 
•     รวบรวมและจดัเตรียมข้อมูลพืน้ฐานในการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้ 
•     ศึกษาและประสานหน่วยงานทีต้่องวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้          
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ช่ือ (Competency Name) 2. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความรู้และความสามารถในการก าหนดกรอบแนวคดิ ก าหนดวตัถุประสงค์  และขอบเขตวชิา
ของแต่ละหลกัสูตร / รายวชิา รวมทั้งสามารถระบุเทคนิคและระยะเวลาในการพฒันาให้ตรงกบั
ความต้องการจ าเป็น (Training Need) ขององค์การ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 ก าหนดกลยุทธ์ / เทคนิคในการส่งเสริมการเรียนรู้ได้เหมาะสมกบันโยบาย วสัิยทศัน์ กลยุทธ์              
ขององค์การ 
•  เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างการสร้างและพฒันาหลกัสูตรกบันโยบาย / วสัิยทศัน์ /   
   กลยุทธ์ขององค์การ 
•  ก าหนดแนวทางในการสร้าง / พฒันาหลกัสูตร หรือการเรียนรู้ให้เหมาะสมกบันโยบาย /  
   กลยุทธ์ /  วสัิยทศัน์ ขององค์การ 

ระดับ 4 ถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบัการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
•  ให้ค าปรึกษา แนะน า / ถ่ายทอดความรู้ในภาพรวมของการสร้าง/พฒันาหลกัสูตร 
•  เสนอแนะ คดัเลอืกวทิยากรทีเ่หมาะสมกบัหลกัสูตร 

ระดับ 3 ออกแบบ / ก าหนดแนวทางการพฒันาหลกัสูตร 
•  ก าหนดวธีิการ เทคนิค ในการพฒันาได้เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายและเนือ้หาวชิา 
•  ก าหนดแนวทางในการประเมนิหลกัสูตร 

ระดับ 2 ออกแบบ/สร้างหลกัสูตร ภายใต้ค าแนะน า หรือกรอบแนวคดิทีชั่ดเจน 
•  ก าหนดวตัถุประสงค์ เนือ้หาหลกัสูตรได้เหมาะสม 
•  จดัท ารายละเอยีดของหลกัสูตรได้ครบถ้วนตามรูปแบบทีก่ าหนด 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจ หลกัการ / วธีิการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
•  อธิบาย หลกัการ แนวทางในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
•  สรรหาแหล่งข้อมูลเพือ่ใช้ในการสร้าง/พฒันาหลกัสูตร 
•  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัและรวบรวมข้อมูลเพือ่การจดัท าหลกัสูตร 
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ช่ือ (Competency Name) 3. ความรู้และทกัษะด้านการบริหารโครงการ 

ค าจ ากดัความ (Definition) ความสามารถในการวางแผน ด าเนินการและควบคุมโครงการให้ด าเนินไปตามวตัถุประสงค์ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 เป็นต้นแบบของผู้บริหารจดัการโครงการดเีด่น  

ระดับ 4 เป็นทีป่รึกษาและวทิยากรด้านการบริหารจดัการโครงการแก่บุคคลและหน่วยงานอืน่ได้ 

ระดับ 3 สามารถบริหารโครงการทีม่คีวามซับซ้อน และด าเนินโครงการหลายโครงการในช่วงเวลา
เดยีวกนัได้อย่างมปีระสิทธิผล และประสิทธิภาพ  

ระดับ 2 สามารถบริหารจดัการโครงการ ตามขั้นตอนและหน้าทีค่วามรับผดิชอบได้ 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในหลกัการ และแนวทางการบริหารจดัการโครงการอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ช่ือ (Competency Name) 4. ความรู้ด้านการศึกษา และแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความสามารถในการให้ข้อมูล จดัการและจดัล าดบัความส าคญัของข้อมูลด้านการศึกษาและ
แหล่งความรู้ภายนอกองค์กร เพือ่การพฒันาบุคลากรได้ตรงความต้องการของกรุงเทพมหานคร 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 สามารถก าหนดแผนยุทธศาสตร์ด้านการพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร และ                  
สร้างเครือข่ายการพฒันาบุคลากรร่วมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ  

ระดับ 4 เป็นทีป่รึกษาด้านการศึกษาและพฒันาบุคลากรแก่หน่วยงานต่าง ๆ ได้ 

ระดับ 3 วเิคราะห์ เช่ือมโยง จดัล าดบัความส าคญัของการศึกษาและพฒันา  

ระดับ 2 สามารถประมวลผล รวบรวมจดัระบบการศึกษา และฝึกอบรมฯ เพือ่ให้สามารถน ามาใช้ในการ
วางกรอบการพฒันาบุคลากรได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร 

ระดับ 1 มทีกัษะในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลด้านการศึกษาและฝึกอบรมฯ ทีด่ าเนินการโดยหน่วยงาน
ภายนอกในทศิทางทีส่อดคล้องกบัแผนพฒันาบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
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ช่ือ (Competency Name) 5. ความรู้และทกัษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 

ค าจ ากดัความ (Definition) ความสามารถในการตดิต่อส่ือสารผ่านการพูด ฟัง อ่าน เขียน ด้วยภาษาต่างประเทศ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 สามารถจบัประเดน็ สรุป สังเคราะห์ รวมถึงแปล ล่ามภาษาต่างประเทศได้  

ระดับ 4 สามารถพูด ฟัง อ่าน เขียนภาษาต่างประเทศเทยีบเท่าเข้าของภาษาต่างประเทศ 

ระดับ 3 สามารถส่ือสารด้วยการพูด ฟัง อ่านและเขียนภาษาต่างประเทศได้ 

ระดับ 2 สามารถส่ือสารด้วยการฟัง และอ่านภาษาต่างประเทศได้ 

ระดับ 1 สามารถอ่านและเข้าใจภาษาต่างประเทศได้ 

ช่ือ (Competency Name) 6. ทกัษะในการเป็นพธีิกร 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความสามารถในการส่ือ น าเสนอ และจดัการสถานการณ์อย่างเหมาะสมกบับรรยากาศของงาน
หรือภารกจิทีก่ าหนดขึน้ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 เป็นต้นแบบ และผู้สร้างแรงจูงใจในการเป็นพธีิกร 

ระดับ 4 เป็นวทิยากรถ่ายทอดความรู้และฝึกเทคนิคการเป็นพธีิกรให้แก่ผู้อืน่ได้ 

ระดับ 3 ใช้ทกัษะการเป็นพธีิกรได้อย่างถูกต้องตามเทคนคิและหลกัการพฒันาความรู้และเทคนิค            
การเป็นพธีิกรให้มคีวามทนัสมยั และปรับใช้ได้อย่างต่อเนื่องเหมาะสมกบัเหตุการณ์ 

ระดับ 2 สามารถด าเนินการเป็นพธีิกรตามขั้นตอนและภารกจิทีไ่ด้รับมอบหมายได้ 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในหลกัการ และเทคนิคการเป็นพธีิกร 
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ช่ือ (Competency Name) 7. ความรู้และทกัษะในการจัดท าเนือ้หาเพือ่ผลติส่ือการเรียนรู้ 

 

ค าจ ากดัความ (Definition) 

ความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถในการใช้ภาษา การเขียนบทความ การสรุปงานวชิาการ            
การเรียบเรียง การสร้างสรรค์และจดัท าเนือ้หาเพือ่ส่ือสารให้เหมาะสมกบัเป้าหมายและตรงตาม
วตัถุประสงค์ ตลอดสามารถเข้าใจกระบวนการการผลติ วางแผน จดัล าดบัขั้นตอน เลอืกสรร
เคร่ืองมอืและประยุกต์การน าเสนอเพือ่ผลติส่ือการเรียนรู้ได้อย่างมคุีณภาพ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 มวีสัิยทศัน์และพฒันากลยุทธ์เพือ่การผลติส่ือการเรียนรู้ 
 •   ก าหนดยุทธศาสตร์ในการผลติส่ือเพือ่เพิม่และพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
     ในระดบัองค์กรและเครือข่ายกบัหน่วยงานอืน่ ๆ ได้ 

ระดับ 4 สามารถประยุกต์ เสนอแนะเทคนิควธีิการเรียบเรียงเนือ้หาเพือ่ผลติส่ือฯ 
•   ให้ค าปรึกษา แนะน า / ถ่ายทอดความรู้ด้านการจดัท าเนือ้หาและขั้นตอนกระบวนการผลติ 
    ส่ือส่ิงพมิพ์ 
•   พฒันาและเรียบเรียงเนือ้หาความรู้ต่าง ๆ เพือ่ผลติส่ือฯ ในรูปแบบอืน่ เช่น CD E-Learning 
•   ควบคุมการผลติ ตดิตามงานให้เสร็จตามแผน และปรับปรุงงาน 

ระดับ 3 สามารถสร้างสรรค์เนือ้หาเพือ่ผลติส่ือทีม่กีระบวนการจดัท าซับซ้อนทางด้านภาษา รูปแบบและ
สามารถให้ค าปรึกษาแนะน า 
•   สามารถเรียบเรียงเนือ้หา สร้างสรรค์งานเขียนหลากหลายรูปแบบ เช่น บทสัมภาษณ์ แนะน า 
    หนังสือ 
•   ให้ค าปรึกษาแนะน าความรู้ในการผลติจดหมายข่าว 
•   เข้าใจกระบวนการ ขั้นตอน วางแผน ก าหนดเนือ้หา รวบรวบเรียบเรียงและรับผดิชอบในการ 
    ด าเนินการผลติส่ือส่ิงพมิพ์ เช่น วารสารปัญญพฒัน์  

ระดับ 2  สามารถเขียน สร้างสรรค์และจดัท าเนือ้หาเพือ่ผลติส่ือการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม 
•    สามารถตดิตามข่าวสารในองค์กร เขียนข่าว บทความและข้อมูลความรู้ทีเ่กีย่วข้องกบั 
     งานเผยแพร่ในช่องทางส่ือการเรียนรู้ขององค์กรได้ เช่น จดหมายข่าว เวบ็ไซด์ 
•    เข้าใจกระบวนการ ขั้นตอน วางแผนการผลติเนือ้หา รวบรวมเรียบเรียง ด าเนินการผลติส่ือ 
     การเรียนรู้ทีไ่ม่ซับซ้อน เช่น จดหมายข่าวและเผยแพร่ให้หน่วยงานต่าง ๆ 

ระดับ 1 มคีวามรู้และทกัษะพืน้ฐานเกีย่วกบัการจดัท าเนือ้หาเพือ่ผลติส่ือฯ 
•     รู้และเข้าใจเกีย่วกบัหลกัภาษา การใช้ภาษา การเขียนบทความ การสรุปรายงานวชิาการ  
      การเรียบเรียงเนือ้หา 
•     สามารถเขียนสรุปรายงาน บทความหรือข้อมูลความรู้ทัว่ไป เผยแพร่ในองค์กรได้ เช่น  
      สรุปรายงานประเมนิผล สรุปความรู้จากการเข้ารับการอบรม (ในระดบัเบือ้งต้น) 
•     อธิบายความแตกต่างระหว่างภาษาพูดและภาษาเขียน          
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ช่ือ (Competency Name) 
8. ความรู้และทกัษะในการเสนอแนะนวตักรรมทางการบริหาร                                  
      และการปรับปรุงงาน 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความรู้เกีย่วกบัวธีิการ การใช้เคร่ืองมอืทางการบริหาร สามารถวเิคราะห์องค์กรและมทีกัษะใน
การเลอืกเคร่ืองมอืทีเ่หมาะสม  โดยเสนอแนะแนวทางและวธีิการในการประยุกต์นวตักรรมการ
บริหารจดัการเพือ่ปรับปรุงงานให้มปีระสิทธิภาพ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 สามารถให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้ 
 •   มคีวามรอบรู้ เข้าใจในเนือ้หาของนวตักรรมการบริหารและสามารถอธิบายถ่ายทอดความรู้
ได้อย่างชัดเจน 

ระดับ 4 สามารถเสนอแนะเคร่ืองมอืทางการบริหารเพือ่ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงงาน 
•   มคีวามสามารถในการวางแผนน าเสนอ 
•   มคีวามสามารถในการน าเสนอและการโน้มน้าวจูงใจให้เกดิความเช่ือถือ 

ระดับ 3 สามารถเลอืกใช้เคร่ืองมอืทางการบริหารได้เหมาะสม 
•   สามารถศึกษา วเิคราะห์ความเป็นไปได้ในการเลอืกเคร่ืองมอืทางการบริหารเพือ่น าเสนอ 

ระดับ 2  สามารถวเิคราะห์องค์กรและเคร่ืองมอืเพือ่การปรับปรุงงาน 
•    สามารถวเิคราะห์ความต้องการขององค์กรได้ 
•    มคีวามสามารถในการเช่ือมโยงและสร้างเครือข่ายกบัหน่วยงานอืน่ได้ 

ระดับ 1 เข้าใจและตระหนักถึงความส าคญัของการปรับปรุงงาน 
•     มคีวามรู้พืน้ฐานและเข้าใจถึงความส าคญัของการปรับปรุงงาน 
•     มคีวามรู้เกีย่วกบัวธีิการ การใช้เคร่ืองมอืทางการบริหาร 
•     มคีวามรู้ ความเข้าใจเกีย่วกบัองค์กรและแนวโน้มการเปลีย่นแปลงทั้งภายในและภายนอก 

•     มคีวามสามารถการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งเรียนรู้  
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หมายเหตุ  Competency 1 – 10 = Specific Functional Competencies 
 

ช่ือ (Competency Name) 9. ความรู้ด้านการวจัิย / พฒันา และสถิติ 

ค าจ ากดัความ (Definition) 
ความรู้ ความสามารถในกระบวนการศึกษาหาความรู้และวธีิการแก้ไขปัญหาบนพืน้ฐานของ
ข้อมูล กระบวนการและวธีิการทางสถิตทิีเ่ช่ือถือได้ 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 สามารถเช่ือมโยงการวจิยัไปสู่กระบวนการนโยบายการวางแผน การก าหนดยุทธศาสตร์               
ในระดบัองค์กรได้ 

ระดับ 4 ให้ค าปรึกษาแนะน าเกีย่วกบัการท าวจิยัเพือ่พฒันางานได้ 

ระดับ 3 สามารถท าวจิยัเพือ่พฒันางานได้ 

ระดับ 2 สามารถน ากระบวนการวจิยัฯ มาปรับใช้ในการท างาน (เฉพาะงานตวัเอง) 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจด้านการวจิยัฯ ระดบัเบือ้งต้น 

ช่ือ (Competency Name) 10. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการประเมินและหรือการติดตามผล 

ค าจ ากดัความ (Definition) ความรู้ ความสามารถในการด าเนินการตดิตามและประเมนิผลการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

ระดับ Competency 

ระดับ 5 สร้าง / พฒันานวตักรรมการตดิตามประเมนิผลโดยเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์การพฒันาฯ             
ขององค์กร  

ระดับ 4 สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า ข้อเสนอแนะ และถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบักระบวนการตดิตาม
ประเมนิผลได้ 

ระดับ 3 น าผลด าเนินการมาปรับปรุงแก้ไขภารกจิทีรั่บผดิชอบ 

ระดับ 2 ด าเนินการประเมนิและหรือตดิตามผลการพฒันาทรัพยากรบุคคลได้ 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในกระบวนการตดิตาม ประเมนิผลฯ 
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2.3.4  จดัท า Job – Competencies  Mapping 
              เป็นการก าหนดระดบัความสามารถของแต่ละสมรรถนะใหก้บัทุกต าแหน่งงาน                 
ใหส้อดคลอ้งกบับทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานนั้น ๆ ทั้งน้ี การก าหนดระดบั     
ของ FC  แต่ละตวั ควรสอดคลอ้งกนัในต าแหน่งงาน / กลุ่มงาน ท่ีมี ระดบั (Class) เดียวกนั และตอ้ง
ก าหนดใหสู้งกวา่ขั้นธรรมดา เพื่อใหเ้กิดการพฒันา แต่ไม่ควรก าหนดสูงเกินไปจนไม่มีทางเป็นไปได ้
   นอกจากน้ี การก าหนดระดบัความสามารถของแต่ละสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งงานน้ี          
ตอ้งพิจารณาโดยดูระดบัความสามารถ (Proficiency Scale) และค าอธิบายพฤติกรรมท่ีระบุไวใ้นการเขียน             
ค  าจ ากดัความของแต่ละสมรรถนะ จึงจะใหน้ ้ าหนกัคะแนนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   การก าหนดระดบัในแบบ Mapping กรณี FC ท่ีจดัระดบัได ้ใหร้ะบุระดบัท่ีเหมาะสมกบั   
ต าแหน่งงาน ส่วน FC  ท่ีไม่สามารถจดัระดบัได ้ใหร้ะบุอกัษร R (Require) หรือ  NR (Not Require) 
   อยา่งไรกต็ามการก าหนดระดบัในต าแหน่ง ควรก าหนดตามท่ีส านกังาน ก.ก. จะได้
น ามาใชก้บัขา้ราชการกทม. ในอนาคต โดยจดัต าแหน่งประเภทวิชาการ ประกอบดว้ย ระดบัปฏิบติัการ =  
ระดบั 3-5   ระดบัช านาญการ = ระดบั  6-7 (ว/วช) ระดบัช านาญการพิเศษ(ระดบั 8 (ว/วช)  ระดบัเช่ียวชาญ = 
ระดบั 9 (วช./ชช.)  และระดบัผูท้รงคุณวฒิุ = ระดบั 10 - 11( วช./ชช. ) 
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การด าเนินการในขั้นตอนน้ี หวัหนา้หน่วยงาน และขา้ราชการในสงักดัควรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดระดบัความสามารถ Proficiency scale ใน Common FC และ Specific FC ตามระดบั
ต าแหน่ง โดยบนัทึกขอ้มูลใน  แบบ Job – Competencies Mapping  (แบบ BMA-TRM-07) 

                                      (แบบ BMA-TRM-07) 
 
 
 

  Common FC  Specific FC  

ต าแหน่ง/ ระดับ 

1. 
คว

าม
รู้เก

ีย่ว
กบั

กา
รบ

ริห
าร
แล
ะก
าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

2. 
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจ
ัดท

 าแ
ผน

พฒั
นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

3. 
คว

าม
รู้เรื่

อง
ระ
เบ
ียบ

 / ก
ฎห

มา
ยท

ี่เก
ีย่ว
ข้อ

ง 

4.ก
าร
คดิ

เชิ
งว
เิค
รา
ะห์

 

5.ค
วา
มรู้

แล
ะท

ักษ
ะเก

ีย่ว
กบั

จิต
วทิ

ยา
กา
รเรี

ยน
รู้ 

6.ค
วา
มรู้

แล
ะท

ักษ
ะก
าร
เขี
ยน

เชิ
งว
ชิา
กา
ร 

7.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
สื่อ

สา
รแ
ละ
สร้

าง
คว

าม
เข้
าใจ

 

8.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
น า
เส
นอ

 

1.ค
วา
มรู้

แล
ะท

ักษ
ะเก

ีย่ว
กบั

กา
รห

าค
วา
มจ

 าเป็
นเ
พือ่

กา
รพ

ฒัน
าบุ
คล

าก
ร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 5 2 5 1 5 5 5 5 

เช่ียวชาญ 5 5 2 5 1 4 4 4 5 

ช านาญการพเิศษ 4 4 2 4 1 3 3 3 4 

ช านาญการ 3 3 2 3 1 2 2 3 3 

ปฏิบัติการ 2 2 1/2 2 1/2 1/2 1 1 1/2 

 

*หมายเลข 1 ,2 ,3 , 4 และ 5 คือ ระดบัความสามารถ (Proficiency scale) ท่ีแต่ละต าแหน่งควรมีในแต่ละ
สมรรถนะ ส่วน 1/2 คือ ต าแหน่งนั้นควรมี Proficiency scaleส าหรับสมรรถนะนั้น ในระดบั 1 หรือระดบั 2 
 
 

Job - Competencies Mapping (TN ) 
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ต าแหน่ง/ ระดับ 
 
 
 
 
 

 

Common FC Specific FC  

1. 
คว

าม
รู้เก

ีย่ว
กบั

กา
รบ

ริห
าร
แล
ะก
าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

2. 
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจั
ดท

 าแ
ผน

พฒั
นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

3. 
คว

าม
รู้เรื่

อง
ระ
เบ
ียบ

 / ก
ฎห

มา
ยท

ี่เกีย่
วข้

อง
 

4.ก
าร
คิด

เชิ
งว
ิเค
รา
ะห์

 

5.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

จิต
วิท

ยา
กา
รเรี

ยน
รู้ 

6.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะก
าร
เข
ียน

เชิ
งว
ิชา
กา
ร 

7.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
สื่อ

สา
รแ
ละ
สร้

าง
คว

าม
เข้
าใจ

 

8.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
น า
เส
นอ

 

1.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

กา
รส

ร้า
งแ
ละ
พฒั

นา
หล

กัสู
ตร

 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 5 2 5 5 5 4 5 4/5 

เช่ียวชาญ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

ช านาญการพเิศษ 3 4 3 3 4 3 4 3 3 

ช านาญการ 2 3 3 2 3 2 3 2 3 

ปฏิบัติการ 1/2 2 2 1 2 1/2 2 1 1/2 

 
 
 
 
 

Job - Competencies Mapping (สร้างและพฒันาหลกัสูตร ) 
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ต าแหน่ง/ ระดับ 

Common FC Specific FC 

1. 
คว

าม
รู้เก

ีย่ว
กบั

กา
รบ

ริห
าร
แล
ะก
าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

2. 
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจั
ดท

 าแ
ผน

พฒั
นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

3. 
คว

าม
รู้เรื่

อง
ระ
เบ
ียบ

 / ก
ฎห

มา
ยท

ี่เกีย่
วข้

อง
 

4.ก
าร
คิด

เชิ
งว
ิเค
รา
ะห์

 

5.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

จิต
วิท

ยา
กา
รเรี

ยน
รู้ 

6.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะก
าร
เข
ียน

เชิ
งว
ิชา
กา
ร 

7.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
สื่อ

สา
รแ
ละ
สร้

าง
คว

าม
เข้
าใจ

 

8.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
น า
เส
นอ

 

1.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะด้

าน
กา
รบ

ริห
าร
โค
รง
กา
ร 

2.ค
วา
มรู้

ด้า
นก

าร
ศึก

ษา
แล
ะแ
หล่

งค
วา
มรู้

ภา
ยน

อก
อง
ค์ก

ร 

3.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะใ
นก

าร
ใช้
ภา
ษา
ต่า
งป

ระ
เท
ศ 

4.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
เป็
นพ

ธิีก
ร 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 5 5 5 4 4 5 5 5 N/R 4 3 N/R 

เช่ียวชาญ 4 4 4 4 4 5 5 4 4/5 3/4 3 N/R 

ช านาญการพเิศษ 3 4 4 3 3 4 5 4 3/4 3 3 4 

ช านาญการ 2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 2/3 

ปฏิบัตกิาร 1/2 2 2 2 1/2 2 3 2 1/2 1/2 1 1/2 

 
 

 
 

Job - Competencies Mapping (บริหารโครงการ ) 
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ต าแหน่ง/ ระดับ 
 
 
 
 
 

 

Common FC Specific FC  

1. 
คว

าม
รู้เก

ีย่ว
กบั

กา
รบ

ริห
าร
แล
ะก
าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

2. 
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจั
ดท

 าแ
ผน

พฒั
นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

3. 
คว

าม
รู้เรื่

อง
ระ
เบ
ียบ

 / ก
ฎห

มา
ยท

ี่เกีย่
วข้

อง
 

4. 
กา
รค

ิดเ
ชิง
วิเค

รา
ะห์

 

5. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทัก

ษะ
เก
ีย่ว
กบั

จิต
วิท

ยา
กา
รเรี

ยน
รู้ 

6. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทัก

ษะ
กา
รเข

ียน
เชิ
งว
ิชา
กา
ร 

7.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
สื่อ

สา
รแ
ละ
สร้

าง
คว

าม
เข้
าใจ

 

8.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
น า
เส
นอ

 

1. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจั
ดท

 าเนื
้อห

าเพ
ือ่ผ

ลติ
สื่อ

กา
รเรี

ยน
รู้ 

2. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทัก

ษะ
ใน
กา
รเส

นอ
แน

ะน
วัต

กร
รม

ทา
งก
าร
บริ

หา
ร  
    
    
    
    
    

    
    

    

    
 แล

ะก
าร
ปรั

บป
รุง
งา
น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 5 2 5 5 5 4 5 5 5 

เช่ียวชาญ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

ช านาญการพเิศษ 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 

ช านาญการ 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 

ปฏิบัติการ 1/2 2 2 1 2 1/2 2 1 1 1/2 

 
 

 
 

Job - Competencies Mapping (ศูนย์การเรียนรู้ -วทิยบริการ ) 
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ต าแหน่ง/ ระดับ 

Common FC 
 

Specific FC  

1. 
คว

าม
รู้เก

ีย่ว
กบั

กา
รบ

ริห
าร
แล
ะก
าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

2. 
ทัก

ษะ
ใน
กา
รจั
ดท

 าแ
ผน

พฒั
นา
ทรั

พย
าก
รบุ

คค
ล 

3. 
คว

าม
รู้เรื่

อง
ระ
เบ
ียบ

 / ก
ฎห

มา
ยท

ี่เกีย่
วข้

อง
 

4.ก
าร
คิด

เชิ
งว
ิเค
รา
ะห์

 

5.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

จิต
วิท

ยา
กา
รเรี

ยน
รู้ 

6.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะก
าร
เข
ียน

เชิ
งว
ิชา
กา
ร 

7.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
สื่อ

สา
รแ
ละ
สร้

าง
คว

าม
เข้
าใจ

 

8.ท
ักษ

ะใ
นก

าร
น า
เส
นอ

 

1.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

กา
รว
ิจัย

/พ
ฒั
นา

 แล
ะส

ถิต
ิ 

2.ค
วา
มรู้

แล
ะทั

กษ
ะเก

ีย่ว
กบั

กา
รป

ระ
เม
ินแ

ละ
หรื

อติ
ดต

าม
ผล

 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4/5 

เช่ียวชาญ 4 3 4 4 4 4/5 5 5 4 4/5 

ช านาญการพเิศษ 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 

ช านาญการ 3 2 4 3 3 3/4 4 3 2 3 

ปฏิบัติการ 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1/2 

 
 
 

Job - Competencies Mapping (ประเมินผล ) 
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   หลงัจากก าหนดระดบัความสามารถ (Proficiency scale) แลว้ จึงน าขอ้มูลทั้งหมดมาสรุป         
รวมทุกหนา้ท่ีงาน/ต าแหน่งงานในแบบสรุป Job - Common Competencies Mapping และ Specific 
Functional Competencies   (แบบ BMA-TRM-08)  

 (แบบ BMA-TRM-08) 

สรุป  Job - Common Functional Competencies Mapping 

ต าแหน่ง/ ระดบั 
1. ความรู้เกีย่วกบัการบริหารและการ

พฒันาทรัพยากรบุคคล 
2. ทกัษะในการจดัท าแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล 

TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 5 5 5 5 5 5 5 3 

เช่ียวชาญ 5 4 4 4 5 4 4 3 

ช านาญการพเิศษ 4 3 3 4 4 4 4 3 

ช านาญการ 3 2 2 3 3 3 3 2 

ปฏิบัตกิาร 2 1/2 1/2 2 2 2 2 1 

ต าแหน่ง/ ระดบั 
3. ความรู้เร่ืองระเบียบ / กฎหมายทีเ่กีย่วข้อง 4. การคดิเชิงวเิคราะห์ 

TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 2 2 5 4 5 5 4 5 

เช่ียวชาญ 2 4 4 4 5 4 4 4 

ช านาญการพเิศษ 2 3 4 4 4 3 3 4 

ช านาญการ 2 3 3 4 3 2 3 3 

ปฏิบัตกิาร 1/2 2 2 2 2 1 2 2 

ต าแหน่ง/ ระดบั 
5. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัจติวทิยาการเรียนรู้ 6. ความรู้และทกัษะการเขียนเชิงวชิาการ 

TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 1 5 4 4 5 5 5 5 

เช่ียวชาญ 1 4 4 4 4 4 5 4/5 

ช านาญการพเิศษ 1 4 3 4 3 3 4 4 

ช านาญการ 1 3 2 3 2 2 3 3/4 

ปฏิบัตกิาร 1/2 2 1/2 2 1/2 1/2 2 2 

ต าแหน่ง/ ระดบั 
7. ทกัษะในการส่ือสารและการสร้างความเข้าใจ 8. ทกัษะในการน าเสนอ 

TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล TN หลกัสูตร โครงการ ประเมินผล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 5 4 5 5 5 5 5 5 

เช่ียวชาญ 4 4 5 5 4 4 4 5 

ช านาญการพเิศษ 3 4 5 5 3 3 4 4 

ช านาญการ 2 3 4 4 3 2 3 3 

ปฏิบัตกิาร 1 2 3 2 1 1 2 2 
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สรุป  Job – Specific Functional Competencies Mapping 
 

 

หาความจ าเป็น 

ต าแหน่ง/ระดบั ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการหาความจ าเป็นเพือ่การพฒันาบุคคล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 5 

เช่ียวชาญ 5 

ช านาญการพเิศษ 4 

ช านาญการ 3 

ปฏิบัตกิาร 1/2 

สรุป  Job - Specific Funcl Competecies Mapping   (สร้างและพัฒนาหลักสูตร) 

*NR (None Requirement) หมายถึง ต าแหน่งนีไ้ม่จ าเป็นต้องก าหนด Proficiency scale ไว้ เน่ืองจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญ  มีความรู้
ความสามารถ ตามท่ี FC นีต้้องการโดยส่ังสมจากประสบการณ์ในการท างานไว้แล้ว และFC นีค้วรเป็น  FC ในต าแหน่งระดับปฏิบัติ  

 
สร้าง 
และ 
พฒันา 
หลกัสูตร 

ต าแหน่ง/ระดบั 
ความรู้และทกัษะ
เกีย่วกบัการสร้างและ
พฒันาหลกัสูตร 

ศูนย์การเรียนรู้ 
(วทิยบริการ) 

ความรู้และทักษะในการจัดท า
เนื้อหาเพือ่ผลติส่ือการเรียนรู้ 

ความรู้และทักษะ
ในการเสนอแนะ
นวัตกรรมฯ 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 4/5 5 5 

เช่ียวชาญ 4 4 4 

ช านาญการ
พเิศษ 3 3 3 

ช านาญการ 3 2 2 

ปฏิบัตกิาร 1/2 1  1/2 

 
 

บริหาร
โครงการ 

ต าแหน่ง/ ระดบั 
ความรู้และทกัษะ
ด้านการบริหาร
โครงการ 

ความรู้ด้านการศึกษา
และแหล่งความรู้
ภายนอกองค์กร 

ความรู้และทกัษะ        
ในการใช้
ภาษาต่างประเทศ 

ทกัษะในการ            
เป็นพธีิกร 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ NR* 4 3 NR* 
เช่ียวชาญ  4/5  3/4 3 NR* 
ช านาญการพเิศษ  3/4 3 3 4 
ช านาญการ 3 2 2 2/3 
ปฏิบัตกิาร 1/2  1/2 1     1/2     

 
 
 

ประเมนิผล 

ต าแหน่ง/ ระดบั ความรู้และทกัษะเกีย่วกบั                            
การวจิยั/พฒันาและสถิต ิ

ความรู้และทกัษะในการประเมนิ                   
และหรือตดิตามผล 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 5 4/5 
เช่ียวชาญ 4 4/5 
ช านาญการพเิศษ 3 4 
ช านาญการ 2 3 
ปฏิบัตกิาร 1 1/2 
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3.  การก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรม และ/หรือการพฒันาบนพืน้ฐานของ  FC 
      3.1 พฒันาหลกัสูตรโดยมีพื้นฐานจากสมรรถนะแต่ละเร่ือง 
      3.2 เรียงล าดบัตามความส าคญัของหลกัสูตรเพื่อพฒันาตามสมรรถนะ  

                  3.1 พฒันาหลกัสูตรโดยมพีืน้ฐานจากสมรรถนะ  (Competency)  แต่ละเร่ือง  

          การใชส้มรรถนะเป็นพื้นฐานในการก าหนดหลกัสูตร สามารถท าไดโ้ดยวิเคราะห์จากค าจ ากดั
ความ  ระดบั Proficiency scale  และค าอธิบายพฤติกรรมตามระดบัของ Proficiency scale เช่น  
 

ช่ือ (Competency Name) ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการหาความจ าเป็นเพือ่การพฒันาบุคลากร 

ค าจ ากดัความ 
(Definition) 

ความรู้ในการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพฒันาองค์การ/ วเิคราะห์            
ความจ าเป็น / ก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายและภารกจิ
ของกรุงเทพมหานครเพือ่การสร้างและพฒันาหลกัสูตรและจัดท าแผนพฒันาบุคลากร   

ระดับ Competency 

ระดับ 5 วเิคราะห์และประเมนิความจ าเป็นในการพฒันา บุคลากรให้สอดคล้องกบัสภาพการเปลีย่นแปลง                        
ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 

ระดับ 4 ให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้เกีย่วกบัการวเิคราะห์ความ จ าเป็นได้ 

ระดับ 3 ปรับปรุงกระบวนการวเิคราะห์และสรุปผลการวเิคราะห์ความจ าเป็นได้ 

ระดับ 2 ก าหนดแนวทางเพือ่การวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
•  ก าหนดวธีิ / แนวทางในการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ 
•  วเิคราะห์เคร่ืองมอืเบือ้งต้นทีใ่ช้ในกระบวนการวเิคราะห์ความจ าเป็นฯ ได้ 
•   ระบุปัญหาเบือ้งต้นทีเ่กดิจากการใช้/เลอืกใช้วธีิ / แนวทางการ วเิคราะห์ความจ าเป็นฯ ได้ 
•   เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาเบือ้งต้นจากวธีิการ / แนวทางการวเิคราะห์ความจ าเป็นได้ 

ระดับ 1 มคีวามรู้ ความเข้าใจกระบวนการหาความจ าเป็นและจดัระบบข้อมูลพืน้ฐานได้ 
•  อธิบายแนวคดิและกระบวนการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้ 
•  รวบรวมและจดัเตรียมข้อมูลพืน้ฐานในการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้ 
•   ศึกษาและประสานหน่วยงานทีต้่องวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรได้ 
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  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าวท าใหส้ามารถก าหนดหลกัสูตรท่ีควรจดัใหส้ าหรับต าแหน่ง          
ระดบัปฏิบติัการเพื่อใหมี้ความรู้และสามารถน าไปปฏิบติังานได ้จ านวน 2 หลกัสูตร 
 

หลกัสูตร รายละเอยีด/เนือ้หา 

1.  การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการวเิคราะห์ความจ าเป็น 
     ในการฝึกอบรม 

ความรู้เก่ียวกบักระบวนการหาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม การสร้างและเลือกใชเ้คร่ืองมือ 
หลกัสูตรน้ีเป็นหลกัสู ตรท่ีเนน้การใหค้วามรู้             
ความเขา้ใจท่ีจะเป็นพื้นฐาน หรือเป็นเคร่ืองมือ /ขอ้มูล
ทางปัญญาเพื่อน าไปปฏิบติัจริง  
 

2.  การสัมมนาการหาความจ าเป็นฯ เพือ่น าไปสู่ 
     การสร้างหลกัสูตร 

เป็นหลกัสูตรท่ีเนน้การแลกเปล่ียนประสบการณ์          
เพื่อต่อยอดความรู้หลงัจากท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้ างานมา
ระยะหน่ึง ก็จะมีประสบการณ์ในการท างาน สามารถ
แลกเปล่ียนความรู้ได ้
 

 

การก าหนดหลกัสูตรอาจท าไดโ้ดยสร้างหลกัสูตรเอง ซ่ึงผูจ้ดัท าหลกัสูตรการพฒันา  FC  ควรเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญใน FC เร่ืองนั้น หรือการคดัเลือกจากหลกัสูตรส าเร็จรูปท่ีสถาบนัฝึกอบรมชั้นน าต่าง ๆ จดัอบรม          
เป็นปกติอยูแ่ลว้ โดยควรพิจารณาวา่หลกัสูตรท่ีพฒันานั้น ไดก้  าหนดวตัถุประสงคท่ี์เนน้ใหต้รงกบัสมรรถนะ               
หวัขอ้ เน้ือหาวิชา รูปแบบการฝึกอบรม ระยะเวลา คุณสมบติัของวิทยากร รูปแบบการประเมินติดตามผล          
มีความเหมาะสมและคุม้ค่ากบังบประมาณท่ีตอ้งลงทุนไป 

3.2 เรียงล าดบัความส าคญัของหลกัสูตรเพือ่พฒันาตามสมรรถนะ 
             ในขั้นตอนน้ีควร พิจารณาวา่ความรู้ท่ีจ าเป็นในงาน หรือเร่ืองท่ีผูจ้ะมาปฏิบติังานใน

ต าแหน่งนั้น ตอ้งรู้ก่อนลงมือปฏิบติังานวา่มีอะไรบา้ง หากไม่มีความรู้เร่ืองน้ีจะไม่สามารถท างานได ้
ความรู้ท่ีจ าเป็นในงานน้ีบรรจุอยูใ่นหลกัสูตรฝึกอบรมอะไร ควรใหอ้บรมก่อนเป็นล าดบัแรก  ล  าดบั
ต่อไปจึงพิจารณาหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน ลกัษณะเป็นการอบรมและพฒันา
เพื่อใหท้ าเป็นก่อนลงมือปฏิบติังาน เช่น ทกัษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ฯลฯ นอกจากน้ี ยงัมีหลกัสูตร
ท่ีเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน คือรู้แล้ วท างานไดดี้ และหลกัสูตรท่ีรองรับ ความกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น  
หลกัสูตรเตรียมความพร้อมในการเป็นนกับริหาร ฯลฯ        
                        การจดัล าดบัความจ าเป็นในการอบรมตอ้งสมัพนัธ์กบัระยะเวลาและระดบัต าแหน่งดว้ย เช่น 
หลกัสูตรน้ีควรอบรมภายในระยะเวลาก่ีเดือน  ก่ีปี ควรอบรมใหก้บัระดบัต าแหน่งใด และในการน าไปปฏิบติั  
อาจมีการเหล่ือมเวลากนัได ้ไม่จ าเป็นตอ้งแยกเวลาอยา่งชดัเจน 
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4.  การจัดท า  Training  Road Map  ตามระดับของข้าราชการ 
4.1 ก าหนดขอบเขตหลกัสูตร จ าแนกตามระดบั Competency 
4.2 ก าหนดรูปแบบการพฒันา ไดแ้ก่  การฝึกอบรม (Training)  การพฒันา (Development)                 

และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self  learning) 
4.3 ทบทวนและตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งระดบั Competency กบัระดบัต าแหน่ง               

โดยอา้งอิงตาม  Job-Competency Mapping 
 

  4.1 ก าหนดขอบเขตหลกัสูตร จ าแนกตามระดบั Competency 
           Training  Road Map เป็นกระบวนการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งออกแบบ 
(Design) ใหค้รอบคลุม และเหมาะสม (Customizes) กบัแต่ละต าแหน่งงาน ไม่วา่จะเป็นหลกัสูตรฝึกอบรม 
(Training) การพฒันารูปแบบต่าง ๆ (Development) รวมทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) 
         การก าหนดขอบเขตหลกัสูตร โดยจ าแนกตามระดบั Competency เป็นการก าหนดเน้ือหา
ความรู้ท่ีส าคญัและจ าเป็นใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งรองรับกบัระดบัของสมรรถนะ โดยมีการออกแบบ
วิธีการเรียนรู้เรียงล าดบัการพฒันาจากระดบัพื้นฐานข้ึนไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน คือ เร่ิมตน้จากหลกัสูตรการ
ฝึกอบรม หรือพฒันาท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรู้ และทกัษะในงาน สามารถท างานได ้ ท างานดี  
และมีโอกาสกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพของตน 

4.2 ก าหนดรูปแบบการพฒันา ได้แก่  การฝึกอบรม (Training)  การพฒันา (Development)                
และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self  learning) 

            ในบางระดบัของแต่ละต าแหน่ง เช่น ระดบัปฏิบติัการอาจตอ้งพฒันาหลายรูปแบบ             
หลายวิธีการ ทั้งการอบรมในชั้นเรียน การพฒันาโดยการไดรั้บมอบหมายงาน และวิธีการพฒันารูปแบบอ่ืน 
ตลอดจนตอ้งมีการเรียนรู้ดว้ยตนเองเพื่อสัง่สมประสบการณ์ในอาชีพ ในขณะท่ีระดบัผูเ้ช่ียวชาญไม่จ าเป็น 
ตอ้งเขา้อบรมใน   ชั้นเรียน แต่ยงัคงตอ้งพฒันาตนเองในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น เป็นท่ีปรึกษา หรือร่วมเป็น
คณะกรรมการในหน่วยงาน/ระหวา่งหน่วยงาน เป็นตน้ 

4.3 ทบทวนและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างระดบั Competency  กบัระดบัต าแหน่ง 
 โดยอ้างองิตาม  Job-Competency Mapping 

          การทบทวนและตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งระดบั Competency กบัระดบัต าแหน่ง
โดยอา้งอิงตาม  Job-Competency Mapping  ดูตวัอยา่งจากแบบ BMA-TRM-07 ท่ีแสดง  Specific FC         
การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  (TN) ไดก้ าหนดระดบัความสามารถ (Proficiency Scale) ไว ้เช่น ความรู้
และทกัษะเก่ียวกบัการหาความจ าเป็นเพื่อการพฒันาบุคลากร  ซ่ึงในระดบัปฏิบติัการ ไดก้ าหนดระดบั
ความสามารถ อยูท่ี่ระดบั 1 หรือ 2 ส่วนต าแหน่งระดบัช านาญการ ก าหนดให้อยูท่ี่ระดบั 3  ต าแหน่งระดบั
ช านาญการพิเศษ  ก าหนดให้อยูท่ี่ระดบั 4  ต าแหน่งระดบัเช่ียวชาญและระดบัผูท้รงคุณวฒิุ จดัอยูท่ี่ระดบั 
5  ดงันั้น TRM ของต าแหน่งใน แท่งวิชาการแต่ละระดบักจ็ะสอดคลอ้งกบั Job-Competency Mapping  
(ดูรายละเอียดรูปแบบการพฒันาท่ี แบบ BMA-TRM-09) 
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  ขั้นตอนน้ีเป็นการก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรม (Training) รูปแบบการพฒันา (Development)         
และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) โดยมีการทบทวนและตรวจสอบใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบั
ระดบัสมรรถนะในงาน (Functional Competencies) และระดบัต าแหน่งซ่ึงจะอา้งอิงตาม Job-Competency 
Mapping  หลงัจากนั้นจะบนัทึกขอ้มูลในแบบ TRM ของต าแหน่งงาน  (แบบ BMA-TRM-09) 
 

                (แบบBMA-TRM-09) 

TRM ของต าแหน่งเจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 

1. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการหาความจ าเป็นเพือ่การพฒันาบุคลากร 

 
ต าแหน่งในแท่ง

วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development (ถ้าม)ี 
Self Learning           

(ถ้าม)ี 

ผู้ทรงคุณวุฒิ
เช่ียวชาญ 

ระดบั 5 - - เป็นคณะกรรมการใน  

   หน่วยงาน/ระหว่าง  
   หน่วยงาน 
 

- 

ช านาญการพเิศษ ระดบั 4 - - เป็นคณะกรรมการใน   

  หน่วยงาน/ระหว่าง  
   หน่วยงาน 
 

- 

ช านาญการ ระดบั 3 - - เป็นคณะกรรมการ 
  ในหน่วยงาน 
 

- 

 

 

 

ปฏิบัตกิาร 

ระดบั 2 สัมมนาเชิงปฏิบัติการด้านการหา 
TN สู่การวางแผนและพฒันา 
หลกัสูตรในการพฒันาบุคลากร 
 

- ฝึกปฏิบัติในงาน 
- เข้าร่วมประชุม 

  - ความรู้ด้าน HRD 

 

ระดบั 1 การหาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ 
  - กระบวนการหา TN 
  - การสร้างและเลอืกใช้เคร่ืองมือ 
  - การประมวลผล/รายงานผล   
      และสรุปผลน าเสนอ 
   - Competency / HRM / HRD 

- เข้าร่วมประชุม - กระบวนการหา TN 
   ความรู้ด้าน HRM ,    
    HRD 
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                                                        TRM ของต าแหน่งเจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 

2. ความรู้และทกัษะเกีย่วกบัการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development (ถ้าม)ี Self Learning  (ถ้าม)ี 

 ผู้ทรงคุณวุฒิ        ระดบั 5 - - เป็นที่ปรึกษาด้านการสร้างและ 

  พฒันาหลกัสูตร แก่หน่วยงาน 

  ภายนอก 

-  อ่านหนังสือ (ตามอธัยาศัย ) 

-  ค้นคว้าข้อมูลจากแหล่ง 

   เรียนรู้ 

-  เขียนบทความ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ

เช่ียวชาญ 

ระดบั 4 - - เป็นประธานกรรมการหลกัสูตร 

- สัมมนาแลกเปลีย่นความรู้/ 

  ประสบการณ์ ในประเทศ/ 

  ต่างประเทศ 

- ศึกษาดูงาน Best Practice 

- เป็นท่ีปรึกษาด้านสร้างหลกัสูตร 

  ให้หน่วยงานภายใน 

 

-  อ่านหนังสือ (ตามอธัยาศัย ) 

- ค้นคว้าข้อมูลจากแหล่ง 

   เรียนรู้ 

-  เขียนบทความ 

ช านาญการพเิศษ

ช านาญการ 

ระดบั 3 - การวิจัยเพือ่สร้างและ 

  พฒันาหลกัสูตร 

- การประเมินผลสัมฤทธ์ิฯ 

 

- เป็นคณะท างานจัดท าหลกัสูตร 

- เป็นท่ีปรึกษาด้านสร้างหลกัสูตร 

  ให้หน่วยงานภายใน 

-  อ่านหนังสือ (ตามอธัยาศัย ) 

-  ค้นคว้าข้อมูลจากแหล่ง 

   เรียนรู้ 

ปฏิบัตกิาร 

ระดบั 2 - การใช้ภาษาเพือ่การสร้าง 

  และพฒันาหลกัสูตร 

- มอบหมายให้สร้างหลกัสูตร 

  ด้วยตนเอง 

- มอบหมายให้เป็นที่ปรึกษา /  

  พีเ่ลีย้ง    

 

-  อ่านหนังสือ (ตามก าหนด) 

-  ค้นคว้าข้อมูลจากแหล่ง 

   เรียนรู้ 

ระดบั 1 - หลกัการวิจัยเบือ้งต้น 

- การสร้างและพฒันา 

  หลกัสูตรการฝึกอบรม 

- มอบหมายให้สร้างหลกัสูตร 

  โดยปฏิบัติงานควบคู่กบัพีเ่ลีย้ง 

-  อ่านหนังสือ (ตามก าหนด) 

-  ค้นคว้าข้อมูลจากแหล่ง 

   เรียนรู้ 
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TRM ของต าแหน่งเจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 

3. ความรู้และทกัษะด้านการบริหารโครงการ 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

เช่ียวชาญ         ระดบั 5 - - - ศึกษา พฒันา และ     
  เผยแพร่นวัตกรรมการ  
  พฒันาบุคลากร 

ช านาญการพเิศษ 
เช่ียวชาญ 

ระดบั 4 - การจัดท าแผนโครงการ 
- การพฒันาเส้นทางการ                                
   ฝึกอบรม (TRM) 
 

- - ศึกษาเปรียบเทียบ        
  TRMจากหน่วยงานอืน่ 

ช านาญการพเิศษ
ช านาญการ 

ระดบั 3 - เทคนิคการตัดสินใจและ 
  การแก้ปัญหา 
- การเป็นที่ปรึกษา 
 

- ศึกษาแนวทางในการตัดสินใจ  
  ในเร่ืองต่าง ๆ โดยเป็นตัวแทน 
  ของหน่วยงาน 

- ศึกษาจากกรณีศึกษา 

ปฏิบัตกิาร 
 

ระดบั 2 - เทคนิคการบริหารโครงการ 
- เทคนิคการบริหารเวลา 
 

- การถ่ายทอดความรู้จาก 
  ประสบการณ์   เช่น  KM,  
  Coaching 

- 

ระดบั 1 - ความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบักฎ  
  ระเบียบ ในการปฏิบัติงาน 
- มนุษยสัมพนัธ์และ 
  การประสานงาน 
 

- เป็นผู้ช่วยผู้บริหารแผนฯ - 
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4. ความรู้ด้านการศึกษาและแหล่งความรู้ภายนอกองค์กร 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

 ระดบั 5  - เป็นที่ปรึกษาให้แก่ 
  หน่วยงานต่าง ๆ ได้ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ
เช่ียวชาญ 
ช านาญการพเิศษ 

ระดบั 4  - เป็นที่ปรึกษาให้แก่ 
  หน่วยงานต่าง ๆ ได้ 

 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพเิศษ 

ระดบั 3  - เสนอแนะแนวทาง 
  การพฒันาได้อย่าง 
  สอดคล้องกบั 
  แผนพฒันากทม. 

 

ช านาญการ 

ปฏิบัติการ 
ระดบั 2  - จัดท าฐานข้อมูลอย่าง 

  เป็นระบบสามารถใช้เป็น 
  เอกสารอ้างองิได้ 
- มอบหมายให้เป็นตัวแทน  
  ไปร่วมประชุม 

 

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - แผนพฒันากรุงเทพมหานครและ 
  แผนพฒันาบุคลากรของ                  
  กรุงเทพมหานคร 

- ศึกษาคู่มือและค้นคว้า   
  แหล่งข้อมูลถาบันการศึกษา 
  ต่าง ๆ 

- ค้นหาข้อมูลสถาบัน 
  การศึกษาต่าง ๆ และ 
  ศึกษาเปรียบเทียบ 
- ศึกษาข้อมูลจาก 
  นิทรรศการด้านการ 
  แนะแนวทาง 
  การศึกษาต่อ  

- พฒันาทักษะ 
  การสืบค้น 
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TRM ของต าแหน่งเจ้าหน้าทีฝึ่กอบรม 

5. ความรู้และทกัษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

 ระดบั 5  - เป็นผู้แทน กทม. ในการ  
  ประชุมนานาชาติ 

 

- เรียนรู้เพิม่เติมตลอดเวลา  
  ทั้ง 4 ทักษะ 

 ระดบั 4 - Intensive English Course - ฝึกการเขียนในเชิงวิชาการ - เรียนรู้เพิม่เติมตลอดเวลา       
  ทั้ง 4 ทักษะ 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิ
เช่ียวชาญ 
ช านาญการพเิศษ 

ระดบั 3 - Advance Conversation,   
  Listening  Writing  and    
  Reading 

- ฝีกทั้ง 4 ทักษะ และ 
  สามารถส่ือสารกบั 
  ชาวต่างชาติ 

- ฝึกการฟังโดยใช้ส่ือต่าง ๆ  
  (เทป, ซีด)ี 

ช านาญการ ระดบั 2 - Listening , Reading,   
  Conversation 

- ฝึกการฟังและการอ่าน 
  หนังสือพมิพ์ ต่างประเทศ 

- ฝึกการฟังและการพูด 

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - Reading and Comprehension - อ่านและจับใจความส าคัญ  
- มอบหมายในการแปล 
  บทความ 

- ฝึกการฟังโดยใช้ส่ือต่าง ๆ  
  (เทป, ซีด)ี 
- รับ - ส่ง Email ได้ 
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6. ทกัษะในการเป็นพธีิกร 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

 ระดบั 5   
 

ช านาญการพเิศษ ระดบั 4   
 

ช านาญการ ระดบั 3 
 

  

ช านาญการ 

ปฏิบัติการ 

ระดบั 2 - ศิลปะการพูดเพือ่เป็นพธีิกร 
 - บุคลกิภาพส าหรับพธีิกร 

- เป็นพธีิกรในงานส าคัญของ กทม.  

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - ศิลปะการพูด  
- การพฒันาบุคลกิภาพ 
 

- เป็นพธีิกรในโครงการหรือโอกาส 
  ต่าง ๆ (ภายในองค์กร) 
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7. ความรู้และทกัษะในการจัดท าเนือ้หาเพือ่ผลติส่ือการเรียนรู้ 

 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ระดบั 5  - ศึกษาดูงาน 
- สัมมนาเกีย่วกบันวัตกรรม 
  การออกแบบ และการผลติส่ือ 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 

เช่ียวชาญ ระดบั 4  - ศึกษาดูงาน 
- เป็นวิทยากร 
- ออกแบบและจัดท าส่ือ 
  การเรียนรู้ 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 

ช านาญการพเิศษ 
 

ระดบั 3 - การสร้างสรรค์งานผลติส่ือ 
- การจัดท าส่ือการเรียนรู้ 

- ศึกษาดูงาน 
- เป็นวิทยากร 
- เป็นพีเ่ลีย้ง 
- จัดท าวารสาร 
- ออกแบบและจัดท าส่ือ 
  การเรียนรู้ 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 

ช านาญการ 

 

ระดบั 2 - การจัดท าและเทคนิคการ ออกแบบ     
  ส่ือส่ิงพมิพ์  
- การเป็นบรรณาธิการ 

- จัดท าจดหมายข่าว  
- จัดท าวารสารปัญญพฒัน์ 
  ควบคู่กบัพีเ่ลีย้ง 
- ออกแบบรูปเล่มและจัดท าส่ือ 
  ร่วมกบั พีเ่ลีย้ง/ทีมงาน 

- อ่านหนังสือ   
  (ก าหนดให้)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - การเขียนบทความทางวิชาการ 
*  ทักษะการใช้ ภาษาเพือ่การส่ือสาร 
* ความรู้พืน้ฐานเกีย่วกบัการผลติส่ือ 
- กฎหมายที่เกีย่วข้องกบัการผลติส่ือ 

-  สรุปเนื้อหาจากหนังสือ 
 - จัดท าจดหมายข่าวควบคู่ 
   กบัพีเ่ลีย้ง  
- เขียนรายงาน/บทความ 

- อ่านหนังสือ  
  (ก าหนดให้)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 
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8. ความรู้และทกัษะในการเสนอแนะนวตักรรมทางการบริหารและการปรับปรุงงาน 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ระดบั 5  - สัมมนาทางวิชาการ  
- ศึกษาดูงาน  

- น าเสนอผู้บริหาร กทม. 
- เป็นที่ปรึกษา 
 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
   แหล่งเรียนรู้ 
 - เป็นสมาชิกเครือข่าย 
   กบัหน่วยงานอืน่ 

เช่ียวชาญ ระดบั 4 - การใช้เคร่ืองมือทางการบริหารฯ - สรุปเนื้อหาจากหนังสือ 
   และแหล่งเรียนรู้ 
- น าเสนอผู้บริหาร กทม.  
- ศึกษาดูงาน 
- เป็นวิทยากร 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 
- เป็นสมาชิกเครือข่าย 
  กบัหน่วยงานอืน่ 

ช านาญการพเิศษ 
 

ระดบั 3 - การใช้เคร่ืองมือทางการบริหารฯ - สรุปเนื้อหาจากหนังสือ 
   และแหล่งเรียนรู้ 
- น าเสนอท่ีประชุม  

- ศึกษาดูงาน 

- อ่านหนังสือ  
  (ตามอธัยาศัย)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 
- เป็นสมาชิกเครือข่าย 
  กบัหน่วยงานอืน่ 

ช านาญการ
ปฏิบัติการ 

ระดบั 2 - การใช้เคร่ืองมือทางการบริหารฯ - สรุปเนื้อหาจากหนังสือ 
  และแหล่งเรียนรู้ 
- น าเสนอท่ีประชุม  

- ศึกษาดูงาน 

- อ่านหนังสือ (ก าหนดให้)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 
- เป็นสมาชิกเครือข่าย 
  กบัหน่วยงานอืน่ 

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - การใช้เคร่ืองมือทางการบริหาร 
  เพือ่การปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง 
- การบริหารการเปลีย่นแปลง 

- สรุปเนื้อหาจากหนังสือ 
  และแหล่งเรียนรู้ 
- ให้เป็นสมาชิก Cops 

- อ่านหนังสือ (ก าหนดให้)  
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่งเรียนรู้ 
- เป็นสมาชิกเครือข่าย 
  กบัหน่วยงานอืน่ 
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9. ความรู้และทกัษะด้านการวจัิย/พฒันาและสถิติ 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training Development  (ถ้าม)ี Self Learning (ถ้าม)ี 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ระดบั 5   
 

เช่ียวชาญ ระดบั 4   
 

ช านาญการพเิศษ 
 

ระดบั 3 - การบริหารโครงการวิจัย 
  ระดบัหัวหน้าโครงการ 

  

ช านาญการ ระดบั 2 - เทคนิคสัมภาษณ์แบบเจาะลกึ   
   (In - depth  Interview) 
- การวิเคราะห์และประเมินผล 
  ข้อมูล โดยใช้ SPSS 
- การเขียนรายงานวิจัยบทความ   
  ทางวิชาการ  บทคัดย่อและ 
  บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

- มอบหมายให้ เป็นหัวหน้า      
  โครงการ  
- วิธีการ Focus Group 

 

ปฏิบัติการ ระดบั 1 - การวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
- การวิจัยเชิงคุณภาพ/ปริมาณ 
- เทคนิคการสร้างแบบสอบถาม 
 

- มอบหมายงาน 
- เป็นพีเ่ลีย้ง(Mentored) 

- Book Briefing 
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10. ความรู้และทกัษะในการประเมินผลและหรือการติดตามผล 

ต าแหน่งในแท่ง
วชิาการ 

ระดบัของ 
Competency 

หลกัสูตร / เร่ือง / โครงการ 

Training 
Development           

(ถ้าม)ี 
Self Learning  

(ถ้าม)ี 

ผู้ทรงคุณวุฒิ
เช่ียวชาญ 

ระดบั 5   -  อ่านหนังสือ   
   ( ตามอธัยาศัย ) 
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
   แหล่งเรียนรู้ 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เช่ียวชาญ 
ช านาญการพเิศษ 

 

ระดบั 4 - การประเมินงานประเมิน (Meta Evaluation)  -  อ่านหนังสือ  
   (ตามอธัยาศัย) 
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
   แหล่ง เรียนรู้ 
 

ช านาญการ 
 

ระดบั 3 - การวิจัยประเมินผล 
- การสร้างแบบทดสอบผลการเรียนรู้ 
- การประเมินความเป็นไปได้ 
 (Feasibility Evaluation) 
- การประเมินการเรียนรู้&การวัดผล  
  ประเมินผล 
 

- มอบหมายงาน -  อ่านหนังสือ        
   (ตามอธัยาศัย ) 
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
   แหล่งเรียนรู้ 
 

ปฏิบัติการ 

 

ระดบั 2 - การประเมินความคุ้มค่าและ 
  การค านวณต้นทุน 
- เทคนิคการประเมินผลและติดตามผล 
  * การออกแบบการประเมินผลและติดตามผล 
     การฝึกอบรม 
  * การก าหนดตัวช้ีวดัเพือ่ประเมินผล 
    การฝึกอบรม 
- การประเมินผลโครงการและนโยบายระดบั 
  เบือ้งต้น 
 

- มอบหมายงาน -  อ่านหนังสือ  
    (ตามก าหนด) 
-  ค้นคว้าข้อมูลจาก 
   แหล่ง เรียนรู้ 
 

ระดบั 1 - การประเมินผลส าหรับงานพฒันา   
  ทรัพยากรบุคคล 

- มอบหมายงาน -  อ่านหนังสือ 
   (ตามก าหนด) 
- ค้นคว้าข้อมูลจาก 
  แหล่ง เรียนรู้ 
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ในขั้นตอนสุดทา้ยน้ี  เป็นการจ าแนก TRM  ตามระดบัต าแหน่ง ซ่ึงอา้งอิงจากแบบ BMA-TRM-09         
โดยจดัเรียงล าดบัต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัหลกัสูตรการฝึกอบรม การพฒันา การเรียนรู้ดว้ยตนเอง           
เพื่อด าเนินการตาม TRM ท่ีก าหนดไว ้และ บนัทึกลงในแบบ BMA-TRM-10  
                                                                                                                                         (แบบ BMA-TRM-10) 

 การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง                          
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1.ก
าร
หา
คว

าม
จ า
เป็
นใ
นก

าร
ฝึก

อบ
รม

อย่
าง
มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

 

2.ก
าร
สัม

มน
าเชิ

งป
ฏิบ

ัติก
าร
ด้า
นก

าร
หา
คว

าม
จ า
เป็
นใ
นก

าร
 

   ฝึ
กอ

บร
มสู่

กา
รว
าง
แผ

นแ
ละ
พฒั

นา
หล

กัสู
ตร

ใน
กา
รพ

ฒั
นา
    

  

  บุ
คล

าก
ร 

สู่ก
าร
วา
งแ
ผน

แล
ะพ

ฒั
นา
หล

กัสู
ตร

ใน
กา
รพ

ฒั
นา
บุค

ลา
กร

 
1.เ
ข้า
ร่ว
มป

ระ
ชุม

 

2.ฝึ
กป

ฏิบ
ัติใ
นง

าน
 

3.เ
ป็น

คณ
ะก
รร
มก

าร
ใน
หน่

วย
งา
น 

4.เ
ป็น

คณ
ะก
รร
มก

าร
ใน
หน่

วย
งา
น/
ระ
หว่

าง
หน่

วย
งา
น 

1.ก
ระ
บว

นก
าร
หา
 T

N,
คว

าม
รู้ด้

าน
 H

RM
, H

RD
 

1.ค
วา
มรู้

แล
ะท

กัษ
ะเก

ีย่ว
กบั

กา
รห

าค
วา
มจ

 าเป็
นเ
พือ่

กา
รพ

ฒั
นา
บุค

ลา
กร

 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ        

เช่ียวชาญ        

ช านาญการพเิศษ        

ช านาญการ        

ปฏิบัตกิาร        
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 
Co

mp
ete

nc
ies

 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 

Training Development Self Learning 

1.ห
ลกั

กา
รว
ิจัย
เบ
ือ้ง
ต้น

 

2.ก
าร
สร้

าง
แล
ะพ

ฒั
นา
หล

กัสู
ตร

กา
รฝึ

กอ
บร

ม 

3.ก
าร
ใช้
ภา
ษา
เพ
ือ่ก
าร
สร้

าง
แล
ะพ

ฒั
นา
ฯ 

4.ก
าร
วิจั
ยเพ

ือ่ส
ร้า
งแ
ละ
พฒั

นา
หล

กัสู
ตร

 

5.ก
าร
ปร

ะเม
ินผ

ลสั
มฤ

ทธิ์
 

1.ม
อบ

หม
าย
ให้
สร้

าง
หล

กัสู
ตร

โด
ยป

ฏิบ
ัติง
าน
คว

บคู่
กบั

พีเ่
ลีย้
ง 

2.ม
อบ

หม
าย
ให
ส้ร้

าง
หล

กัสู
ตร

ด้ว
ยต

นเ
อง

 

3.เ
ป็น

ที่ป
รึก
ษา

/พ
ีเ่ล
ีย้ง

 

4.เ
ป็น

คณ
ะท

 าง
าน
จัด

ท า
หล

กัสู
ตร

 

5.เ
ป็น

ที่ป
รึก
ษา
ด้า
นก

าร
สร้

าง
หล

กัสู
ตร

ฯ 
ให้
หน่

วย
งา
นภ

าย
ใน

 

6.เ
ป็น

ปร
ะธ
าน
กร
รม

กา
รห

ลกั
สูต

รฯ
 

7.สั
มม

นา
แล
กเป

ลีย่
นค

วา
มรู้

 ป
ระ
สบ

กา
รณ์

 (ใ
น/
ต่า
งป

ระ
เท
ศ)

 

8.ศึ
กษ

าดู
งา
น 

Be
st 

Pr
ac

tic
e 

9.เ
ป็น

ที่ป
รึก
ษา
ด้า
นก

าร
สร้

าง
หล

กัสู
ตร

ฯ 
แก่
หน่

วย
งา
นภ

าย
นอ

ก 

1.อ่
าน
หนั

งสื
อ (

ตา
มท

ี่ก า
หน

ด)
 

2.อ่
าน
หนั

งสื
อ (

เต
าม
อธั

ยา
ศัย

 ) 

3.สื
บค้

นข้
อมู

ลจ
าก
แห

ล่ง
เรีย

นรู้
 

4.เ
ขยี

นบ
ทค

วา
ม 

2. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทกั

ษะ
เก
ีย่ว
กบั

กา
รส

ร้า
งแ
ละ
พฒั

นา
หล

กัสู
ตร

 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ                   

เช่ียวชาญ                   

ช านาญการ
พเิศษ 

                  

ช านาญการ                   

ปฏิบัตกิาร                   
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 
Co

mp
ete

nc
ies

 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 
 

Training Development Self Learning 

1.ค
วา
มรู้

คว
าม
เข้
าใจ

เก
ีย่ว
กบั

กฎ
 ระ

เบ
ียบ

ใน
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 

2.ม
นุษ

ย์สั
มพ

นัธ์
แล
ะก
าร
ปร

ะส
าน
งา
น 

3.เ
ทค

นิค
กา
รบ

ริห
าร
โค
รง
กา
ร 

4.เ
ทค

นิค
กา
รบ

ริห
าร
เวล

า 

5.เ
ทค

นิค
กา
รต

ัดสิ
นใ
จแ
ละ
กา
รแ
ก้ปั

ญห
า 

6.ก
าร
เป็
นท

ี่ปรึ
กษ

า 

7.ก
าร
จัด

ท า
แผ

นโ
คร

งก
าร

 

  8
.กา

รพ
ฒั
นา
เส้
นท

าง
กา
รฝึ

กอ
บร

ม 
(T

RM
) 

 1.เ
ป็น

ผืู
ื้ช่

วย
ผู้บ

ริห
าร
แผ

นฯ
 

2.ถ่
าย
ทอ

ดค
วา
มรู้

จา
กป

ระ
สบ

กา
รณ์

 เช่
น 

KM
 C

oa
ch

ing
 

3.ศึ
กษ

าแ
นว

ทา
งใน

กา
รต

ัดสิ
นใ
จเรื่

อง
ต่า
ง ๆ

 โด
ยเป็

นต
ัวแ
ทน

ขอ
งห

น่ว
ยง
าน

 

1.ศึ
กษ

าจ
าก
กร
ณีศึ

กษ
า 

2.ศึ
กษ

าเป
รีย
บเ
ทีย

บ 
 T

RM
จา
กห

น่า
ยง
าน

อืน่
 

3.ศึ
กษ

าพ
ฒั
นา
แล
ะเผ

ยแ
พร่

นว
ัตก

รร
มก

าร
พฒั

นา
บุค

ลา
กร

 

3. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทกั

ษะ
ด้า
นก

าร
บริ

หา
รโ
คร

งก
าร

 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ               

เช่ียวชาญ               

ช านาญการ
พเิศษ 

              

ช านาญการ               

ปฏิบัตกิาร               
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 

Co
mp

ete
nc

ies
 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 
 

Training Development Self Learning 

  1
.แผ

นก
รุง
เท
พม

หา
นค

รแ
ละ
แผ

นพ
ฒั
นา

พฒั
นา
บุค

ลา
กร
ขอ

งก
รุง
เท
พม

หา
นค

ร 

1.ศึ
กษ

าคู่
มือ

แล
ะค้

นค
ว้า
แห

ล่ง
ข้อ

มูล
ใน
สถ

าบ
ันก

าร
ศึก

ษา
ต่า
ง ๆ

 

2.จั
ดท

 าฐ
าน
ข้อ

มูล
อย่
าง
เป็
นร

ะบ
บส

าม
าร
ถใ
ช้เ
ป็น

เอก
สา
รอ้
าง
องิ
ได้
 

3.ม
อบ

หม
าย
ให้
เป็
นตั

วแ
ทน

 ไป
ร่ว
มป

ระ
ชุม

 

  4
.เส

นอ
แน

ะแ
นว

ทา
งก
าร
พฒั

นา
ได้
อย่
าง
สอ

ดค
ล้อ

งก
บัแ

ผน
พฒั

นา
 กท

ม.
 

  5
.เป็

นท
ี่ปรึ

กษ
าให้

แก่
หน่

วย
งา
นต่

าง
 ๆ 

  1
.ค้
นห

าข้
อมู

ลส
ถา
บัน

กา
รศึ

กษ
าต่
าง
 ๆแ

ละ
ศึก

ษา
เป
รีย
บเ
ทีย

บ 

   2
.ศึ
กษ

าข้
อมู

ลจ
าก
นิท

รร
ศก

าร
ด้า
นก

าร
แน

ะแ
นว

ทา
งก
าร
ศึก

ษา
ต่อ

  

 3.พ
ฒั
นา
ทัก

ษะ
กา
รสื

บค้
น 

4. 
คว

าม
รู้ด้

าน
กา
รศึ

กษ
าแ
ละ
แห

ล่ง
คว

าม
รู้ภ
าย
นอ

กอ
งค์
กร

 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ          

เช่ียวชาญ          

ช านาญการพเิศษ          

ช านาญการ          

ปฏิบัตกิาร          
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 
Co

mp
ete

nc
ies

 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 
 

Training Development Self Learning 

1.R
ea

din
g a

nd
 C

om
pr

eh
en

sio
n 

2.L
ist

en
ing

 , R
ea

din
g, 

Co
nv

er
sa

tio
n 

   3
.A

dv
an

ce
 C

on
ve

rsa
tio

n, 
 L

ist
en

ing
, W

rit
ing

  a
nd

  R
ea

din
g 

4.I
nt

en
siv

e E
ng

lis
h C

ou
rse

 

  1
.อ่า

นแ
ละ
จับ

ใจ
คว

าม
ส า
คัญ

 

 2.ม
อบ

หม
าย
ใน
กา
รแ
ปล

บท
คว

าม
 

3.ฝึ
กก

าร
ฟัง

แล
ะก
าร
อ่า
นห

นัง
สือ

พมิ
พ์ 
ต่า
งป

ระ
เท
ศ 

  4
.ฝี
กท

ั้ง 4
 ท
ักษ

ะ แ
ละ
สา
มา
รถ
สื่อ

สา
รก
บัช

าว
ต่า
งช
าต
ิ 

 5.ฝึ
กก

าร
เข
ียน

เชิ
งว
ิชา
กา
ร 

6.เ
ป็น

ผู้แ
ทน

 กท
ม.

 ใน
กา
ร ป

ระ
ชุม

นา
นา
ชา
ติ 

  1
.ฝึ
กก

าร
ฟัง

โด
ยใ
ช้สื่

อต่
าง
 ๆ 

(เท
ป,

 ซี
ด)ี

 

  2.รั
บ 

- ส่
ง E

ma
il  

   3
.ฝึ
กก

าร
ฟัง

แล
ะพู

ด 

  4
.เรี
ยน

รู้เพ
ิม่เ
ติม

ตล
อด

เวล
าท
ั้ง 4

 ท
ักษ

ะ 

5. 
คว

าม
รู้แ
ละ
ทกั

ษะ
ใน
กา
รใ
ช้ภ

าษ
าต่
าง
ปร

ะเท
ศ 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ               

เช่ียวชาญ               

ช านาญการพเิศษ               

ช านาญการ               

ปฏิบัตกิาร               
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 

Co
mp

ete
nc

ies
 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 
 

Training Development Self Learning 

   1
.ศิ
ลป

ะก
าร
พูด

  
 2.ก

าร
พฒั

นา
บุค

ลกิ
ภา
พ 

  3
.ศิ
ลป

ะก
าร
พูด

เพ
ือ่เป็

นพ
ธิีก

ร 
    4
.บุ
คล

กิภ
าพ

ส า
หรั

บพ
ธิีก

ร 

1.เ
ป็น

พธิี
กร
ใน
โค
รง
กา
รห

รือ
โอ
กา
สต่

าง
ๆ (
ภา
ยใ
นอ

งค์
กร

) 

2.เ
ป็น

พธิี
กร
ใน
งา
นส

 าค
ัญข

อง
 กท

ม.
 

   

6.ท
กัษ

ะใ
นก

าร
เป็
นพ

ธิีก
ร 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ          

เช่ียวชาญ          

ช านาญการพเิศษ          

ช านาญการ          

ปฏิบัตกิาร          
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 

Co
mp

ete
nc

ies
 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 

Training Development 
Self      

Learning 
    

1.ก
าร
เข
ียน

บท
คว

าม
ทา
งว
ิชา
กา
ร 

  2
.กฎ

หม
าย
ที่เ
กีย่
วข้

อง
กบั

กา
รผ

ลติ
สื่อ

 

    
 3.
กา
รจ
ัดท

 าแ
ละ
เท
คนิ

คก
าร
 ออ

กแ
บบ

สื่อ
สิ่ง
พมิ

พ์ 
 

  4
.กา

รเป็
นบ

รร
ณา

ธิก
าร

 

    
 5.
กา
รส

ร้า
งส
รร
ค์ง
าน
ผล

ติสื่
อ 

  6
.กา

รจั
ดท

 าสื่
อก

าร
เรีย

นรู้
 

  1
.เข

ียน
รา
ยง
าน

/บ
ทค

วา
ม 

  2
.ส
รุป

เนื
้อห

าจ
าก
หนั

งสื
อ 

    
3.จ

ัดท
 าจ
ดห

มา
ยข่

าว
(ค
วบ

คู่ก
บัพ

ีเ่ล
ีย้ง

) 

    
4.จ

ัดท
 าว
าร
สา
รปั

ญญ
พฒั

น์ฯ
 (ค

วบ
คู่ก

บัพ
ีเ่ล
ีย้ง

) 

    
5.จ

ัดท
 าจ
ดห

มา
ยข่

าว
 

 6.
ออ

กแ
บบ

รูป
เล่ม

แล
ะจั
ดท

 าสื่
อร่
วม

กบั
พีเ่
ลีย้
ง/ท

ีมง
าน

 

 7.
จัด

ท า
วา
รส

าร
ปัญ

ญพ
ฒั
น์ 

 8.
ออ

กแ
บบ

แล
ะจ
ัดท

 าสื่
อ,

 สื่
อก

าร
เรีย

นรู้
 

 9.
เป็
นพ

ีเ่ล
ีย้ง

 

10
.เป็

นว
ิทย

าก
ร 

11
.ศึ
กษ

าดู
งา
น 

12
.สั
มม

นา
เก
ีย่ว
กบั

นว
ัตก

รร
มก

าร
ออ

กแ
บบ

ฯ 

  1
.อ่า

นห
นัง

สือ
 (ก

 าห
นด

ให้
) 

  2
.อ่า

นห
นัง

สือ
 (ต

าม
อธั

ยา
ศัย

) 

  3
.ค้
นค

ว้า
ข้อ

มูล
จา
กแ
หล่

งเรี
ยน

รู้ 

7. 
 ค
วา
มรู้

แล
ะท

กัษ
ะใ
นก

าร
จดั

ท า
เน
ือ้ห

าเพ
ือ่ผ

ลติ
สื่อ

กา
รเรี

ยน
รู้ 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ                      

เช่ียวชาญ                      

ช านาญการ
พเิศษ 

                     

ช านาญการ                      

ปฏิบัตกิาร                      
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การจ าแนก  TRM ตามระดับต าแหน่ง 

Co
mp

ete
nc

ies
 

             

       หลกัสูตร/     
        โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ต าแหน่ง 
  /ระดบั 

Training Development Self  Learning 

   1
.กา

รบ
ริห

าร
กา
รเป

ลีย่
นแ

ปล
ง 

 2.ก
าร
ใช้
เค
รื่อ
งม

ือท
าง
กา
รบ

ริห
าร
เพ
ือ่ก
าร
ปรั

บป
รุง
งา
นอ

ย่า
งต่
อเนื่

อง
 

1.ใ
ห้เ
ป็น

สม
าชิ
ก C

op
s 

2.ส
รุป

เนื
้อห

าจ
าก
หนั

งสื
อแ
ละ
แห

ล่ง
เรีย

นรู้
 

3.น
 าเส

นอ
ที่ป

ระ
ชุม

 

4.น
 าเส

นอ
ผู้บ

ริห
าร
 กท

ม.
 

5.เ
ป็น

วิท
ยา
กร

 

6.เ
ป็น

ที่ป
รึก
ษา

 

7.ศึ
กษ

าดู
งา
น 

8.สั
มม

นา
ทา
งว
ิชา
กา
ร 

1.อ่
าน
หนั

งสื
อ (

ตา
มก

 าห
นด

) 

2.อ่
าน
หนั

งสื
อ (

ตา
มอ

ธัย
าศั
ย )

 

3.ค้
นค

ว้า
ข้อ

มูล
จา
กแ
หล่

งเรี
ยน

รู้ 
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คว

าม
รู้แ
ละ
ทกั

ษะ
ใน
กา
รเส

นอ
แน

ะน
วตั

กร
รม

ทา
งก
าร
บริ

หา
รแ
ละ
กา
รป

รับ
ปรุ
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ผู้ทรงคุณวุฒ ิ               

เช่ียวชาญ               

ช านาญการ
พเิศษ 

              

ช านาญการ               

ปฏิบัตกิาร               
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ผู้ทรงคุณวุฒ ิ             

เช่ียวชาญ             

ช านาญการพเิศษ             

ช านาญการ             

ปฏิบัตกิาร             
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ผู้ทรงคุณวุฒ ิ              

เช่ียวชาญ              

ช านาญการพเิศษ              

ช านาญการ              

ปฏิบัตกิาร              


