
 

 



 

 

ค าน า 
 

  สถาบันพัฒนาข๎าราชการกรุงเทพมหานคร ในฐานะสํวนราชการที่มีภารกิจหลัก 
ด๎านการสํงเสริมและพัฒนาบุคลากร  ได๎จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556 – 2559 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ มีเปูาหมายหลัก คือ พัฒนา
บุคลากรของกรุงเทพมหานครให๎สามารถปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพอยํางมีประสิทธิภาพให๎พร๎อมรับ 
การเข๎าสูํประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ในปี พ.ศ. 2558 โดยกรุงเทพมหานครมีระบบการพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะวิชาชีพ ครบทุกกลุํมงานของข๎าราชการกรุงเทพมหานครสามัญในปี พ.ศ. 2559 เพ่ือใช๎
เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะชํวยให๎องค์กรสามารถก าหนดทิศทางที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรแตํละสายอาชีพ  
อันเป็นการวางรากฐานระบบการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร ให๎มีความเข๎มแข็ง สามารถเพ่ิม
ศักยภาพให๎บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามท่ีองค์กรและผู๎รับบริการ
คาดหวัง 

  สํวนจัดการฝึกอบรม  สถาบันพัฒนาข๎าราชการกรุงเทพมหานคร ได๎จัดท าคํูมือฉบับนี้ 
โดยรวบรวมเนื้อหา ความรู๎จากการบรรยาย การระดมค วามคิดเห็น การประชุมกลุํม  และการฝึกปฏิบัติ 
ในการสัมมนาโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร๎างเส๎นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ (Training Road Map) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  ซ่ึงด าเนนิการท้ังหมด 6 สายงาน  ได๎แกํ สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหนํง
นักวิทยาศาสตร์ สายงานปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ต าแหนํงเจ๎าพนักงานวิทยาศาสตร์  สายงานกายภาพบ าบัด 
ต าแหนํงนักกายภาพบ าบัด  สายงานพัฒนาการทํองเที่ยว ต าแหนํงนักพัฒนาการทํองเที่ยว สายงานดุริยางคศิลป์ 
ต าแหนํงดุริยางคศิลปิน  และสายงานคีตศิลป์ ต าแหนํงคีตศิลปิน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร๎างความรู๎ ความเข๎าใจ
เกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพให๎ข๎าราชการกรุงเทพมหานครสามัญทราบความรู๎และทักษะที่
จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานในแตํละระดับตามสายอาชีพ 

  ในโอกาสนี้  ผู๎จัดท าขอขอบคุณผู๎เข๎ารํวมการสัมมนาที่ให๎ความรํวมมืออยํางดียิ่งในการ 
เข๎ารํวมโครงการจนได๎ผลการสัมมนาเพ่ือน ามาจัดท าคํูมือ  คณะวิทยากรและผู๎ชํวยวิทยากรประจ ากลุํม 
ผู๎บริหารหนํวยงานและผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องทุกทําน หวังเป็นอยํางยิ่งวําคูํมือฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
บุคลากรตามแนวทางการจัดท าเส๎นทางการฝึกอบรมในต าแหนํงตํางๆ ตํอไป  
 
        ส่วนจัดการฝึกอบรม 
       สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
       กันยายน  2559
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แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถทรัพยากรมนุษย์  

1.  แนวคิดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ (Competency Concept) 

 1.1  ความเป็นมาและความหมายของหลักสมรรถนะ 
  David C McClelland ศาสตราจารย์ด๎านจิตวิทยา จากมหาวิทยาลัย Harvard ได๎แสดงความ
คิดเห็นในบทความเรื่อง Testing For Competency Rather  than for Intelligence วําการทดสอบความ
ถนัด การทดสอบความรู๎ในงานหรือผลการเรียน ไมํใชํสิ่งที่บอกได๎ถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ
ความส าเร็จตํางๆ ในชีวิต  คนฉลาดทุกคนอาจไมํได๎มีผลปฏิบัติงานดีเดํนเหมือนกันทั้งหมด สิ่งที่แสดงให๎เห็น
ชัดเจนระหวํางผู๎ที่ฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผู๎ที่ฉลาดแตํมีผลการปฏิบัติงานปานกลางก็คือสมรรถนะ
นั่นเอง  
  David C McClelland  ได๎เปรียบเทียบสมรรถนะที่มีอยูํในตัวคนวํา เปรียบเสมือนกับภูเขา-
น้ าแข็ง  กลําวคือ  สํวนที่อยูํเหนือน้ าซึ่งเป็นสํวนน๎อยของภูเขาน้ าแข็งเป็นสิ่งที่สามารถมองเห็นได๎ สัมผัสได๎ ซึ่งก็
เหมือนกับความรู๎และทักษะของคนท่ีแสดงออกให๎เห็นได๎งําย  ขณะเดียวกัน สํวนใหญํของภูเขาน้ าแข็งจะอยูํใต๎
ผิวน้ า  ซึ่งเปรียบเสมือนกับสิ่งที่ฝังอยูํในตัวคนที่ไมํสามารถมองเห็นได๎ชัดเจน เหมือนความรู๎และทักษะดังที่
กลําวข๎างต๎น  สิ่งที่อยูํในสํวนลึกนี้ ได๎แกํ แรงผลักดัน (Motives)  อุปนิสัย (Traits)  ภาพลักษณ์ภายใน (Self 
Image)  ฯลฯ  ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนพฤติกรรมมนุษย์ให๎แสดงออกในรูปแบบตํางๆ เชํน เป็นคนขยันขันแข็ง  
เป็นคนเฉื่อยชา  เป็นคนซื่อสัตย์  ฯลฯ  เป็นต๎น  และ “สมบัติ” ดังกลําวของคนนี้ เป็นปัจจัยส าคัญตํอ
ความส าเร็จในการท างานของเขา 
  แนวคิดข๎างต๎น  David C McClelland  เรียกวํา ตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model)   
ดังรูปที่แสดงไว๎นี้ 
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 ตัวแบบภูเขาน้ าแข็งนี้ได๎ถูกน ามาใช๎เป็นตัวแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของคน  ซึ่งประกอบด๎วย 3 
ด๎านหลัก คือ ความรู๎ (Knowledge)  ทักษะ (Skill)  สมบัติของคน (Attribute)  และสมรรถนะทั้ง 3 ด๎านนี้   
ก็ได๎รับการพัฒนามาเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาความสามารถของคนในปัจจุบัน  

 

 

 

 

 

 

 

 

  ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือนได๎ก าหนดค านิยามของสมรรถนะวําเป็น
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู๎ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให๎บุคคล
สามารถสร๎างผลงานได๎โดดเดํนกวําเพื่อนรํวมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กลําวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด  ๆ
ออกมาได๎ ต๎องมีองค์ประกอบทั้งความรู๎ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข๎องด๎วย  ดังนั้นเมื่อ
องค์กรได๎ก าหนดสมรรถนะเป็นกลุํมพฤติกรรมที่เชื่อวําสอดคล๎องกับงานที่ปฏิบัติ  เมื่อผู๎ปฏิบัติมีพฤติกรรม
ตามท่ีก าหนดแล๎วจะสํงผลให๎เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเปูาหมายของ องค์กรได๎ดังภาพ
ความสัมพันธ์ระหวํางคุณลักษณะของบุคคล สมรรถนะ และผลงาน 
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จากภาพ   แสดงถึงความสัมพันธ์ระหวํางความแตกตํางระหวํางบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้ าแข็งกับ
สมรรถนะและผลงาน  แสดงให๎เห็นวํา ความรู๎ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบุคคลสํงผลให๎
บุคคลมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการท างาน สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานและผลงานที่ได๎  

 1.2  การน าหลักสมรรถนะไปใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การคัดเลือก (Recruitment) 

    วิธีการคัดเลือกข๎าราชการที่ใช๎โดยทั่วไป คือ การสอบ ซึ่งก าหนดให๎มีทั้งการวัดความรู๎ 
ความสามารถทั่วไป ความรู๎เฉพาะต าแหนํง และการประเมินความเหมาะสมกับต าแหนํง โดยในการวัดความรู๎
ความสามารถทั่วไป จะเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู๎สิ่งใหมํๆ ขณะที่การวัดความรู๎
เฉพาะต าแหนํงเป็นการประเมินวําบุคคลมีความรู๎ที่จ าเป็นในต าแหนํงงานนั้นๆ หรือไมํ  ซึ่งการวัดประเมินทั้ง 2 
ด๎านนี้   ถือวํามีความส าคัญตํอการท างานมาก อยํางไรก็ตาม ปัจจุบันได๎ให๎ความส าคัญในการประเมินความ
เหมาะสมกับต าแหนํงมากขึ้น ซึ่งอาจน าระบบสมรรถนะหรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นกรอบในการ
ประเมินเพื่อให๎เห็นพฤติกรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

    การพัฒนา (Development) 

      การพัฒนาบุคลากรในอดีต เน๎นการให๎ความรู๎และทักษะ ซึ่งเป็นการพัฒนาที่ต๎องน าความรู๎
และทักษะนั้นไปประยุกต์ตามความสามารถของบุคคล แตํในความเป็นจริ งพฤติกรรมในการท างานเป็นสิ่ง
ส าคัญมาก ผู๎ท าหน๎าที่ด๎านพัฒนาบุคลากรจึงต๎องหาหนทางในการพัฒนาข๎าราชการให๎มีพฤติกรรมที่เอ้ือตํอการ
ปฏิบัติงานตามที่องค์กรก าหนด หรือเรียกวํา การฝึกอบรมพัฒนาแบบอิงสมรรถนะซ่ึงต๎องใช๎ข๎อมูลและ
เครื่องมือที่จ าเป็น คือ  

1. สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพื่อก าหนดกรอบหรือหลักสูตรวิชาการอบรม 
2. เทคนิควิธีการในการหาข๎อมูลวําบุคลากรมีสมรรถนะอยูํในระดับใด  และมีผู๎ใดที่

จ าเป็นต๎องพัฒนาสมรรถนะใดบ๎าง อาจเรียกวําเป็นวิธีหา Training Need วิธีหนึ่งก็ได๎ 
3. การสร๎างหลักสูตรฝึกอบรม หรือวิธีการพัฒนาอื่น ๆ ที่ชํวยให๎บุคลากรมีความรู๎ ทักษะ

และพฤติกรรมตามที่ก าหนด 
4. การติดตามประเมินผลด๎วยวิธีตําง ๆ เพื่อยืนยันถึงการพัฒนาที่เกิดขึ้น หรือก าหนดแนว

ทางแก๎ไขตําง ๆ  

    การบริหารผลงาน (Performance Management) 

     การบริหารทรัพยากรบุคคลเริ่มจากกระบวนการคัดเลือก ซึ่งจะท าให๎ได๎บุคลากรที่มี           
คุณภาพ แตํเมื่อเข๎ามาปฏิบัติงานแล๎ว หากองค์กรขาดการบริหารที่ดี ในเรื่องการรักษาและการใช๎ประโยชน์         
อยํางเหมาะสม หนํวยงานก็ไมํอาจรักษาบุคลากรไว๎ได๎หรือรักษาไว๎ได๎แตํใช๎ประโยชน์ได๎ไมํเต็มที่  ดังนั้น              
จึงน าเครื่องมือทางการบริหาร คือการบริหารผลงาน โดยใช๎ระบบสมรรถนะมาใช๎  เพ่ือสร๎างความเชื่อมโยง        
และความชัดเจนให๎กับเปูาหมายขององค์กรและบุคลากรให๎มุํงไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีกระบวนการ ดังนี้  
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      1. การมอบหมายงานและก าหนดตัวชี้วัดผลงาน 
      2. การติดตามผลงาน 
      3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
      4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     5. การให๎คําตอบแทน หรือรางวัลผลการปฏิบัติงานที่ดี 
   จะเห็นได๎วําหากมีระบบสมรรถนะที่ชัดเจน กระบวนการบริหารผลงานดังกลําว ก็สามารถ
บริหารได๎ดีท้ังความสามารถของบุคลากรและผลงานที่เกิดขึ้น 
 
 1.3  สมรรถนะในระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 

   สมรรถนะหลัก (Core Competency) ก าหนดขึ้นเพ่ือให๎เกิดคุณลักษณะร่วมของ
ข๎าราชการกรุงเทพมหานคร โดยการหลํอหลอมคํานิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์  

   สมรรถนะผู๎บริหาร (Management Competency)  ได๎แกํ การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ์  
สภาวะผู๎น า  การบริหารเพ่ือมุํงผลสัมฤทธิ์  การวางแผนเชิงรุกอยํางสร๎างสรรค์  ศักยภาพในการผลักดันให๎เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ดีตํอประชาชน  การให๎อ านาจแกํผู๎อื่น   
    สมรรถนะประจ ากลุํมงาน (Functional Competency)   เป็นสมรรถนะเฉพาะที่ก าหนด
ขึ้นส าหรับกลุํมงานเพ่ือสนับสนุนให๎ข๎าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเป็นการ
สํงเสริม พัฒนาให๎ข๎าราชการปฏิบัติงานตามหน๎าที่รับผิดชอบได๎ดียิ่งข้ึน  

 ในการก าหนดสมรรถนะประจ ากลุํมงานจะต๎องมีความเก่ียวข๎องกับการจัดกลุํมงาน                
(Job Family)  ในระบบจ าแนกต าแหนํงและคําตอบแทนใหมํ เพ่ือให๎สอดคล๎องกับหลักสมรรถนะและสามารถ
น าไปใช๎ในการบริหารงานบุคคลได๎ การจัดกลุํมงานของข๎าราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได๎มีการเก็บ
รวบรวมข๎อมูล เพ่ือวิเคราะห์หน๎าที่หลักของต าแหนํงตําง ๆ แล๎วจัดต าแหนํงรวมกันเป็นกลุํมงาน (Job Family)  
เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม หรือสมรรถนะประจ ากลุํมงานและน าคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้น
มาใช๎ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 
 กลุํมงานของข๎าราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร แบํงเป็น 35 กลุํมงาน ดังนี้ 

1. กลุํมงานสนับสนุนทั่วไป 
2. กลุํมงานสถิติ 
3. กลุํมงานคอมพิวเตอร์ 
4. กลุํมงานนิติการ 
5. กลุํมงานทรัพยากรบุคคล 
6. กลุํมงานปกครองและทะเบียน 
7. กลุํมงานเทศกิจ 
8. กลุํมงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
9. กลุํมงานวิเทศสัมพันธ์ 
10. กลุํมงานสิ่งแวดล๎อม 
11. กลุํมงานการเงินและบัญชี 
12. กลุํมงานเศรษฐกิจและการพาณิชย์ 
13. กลุํมงานประชาสัมพันธ์ 
14. กลุํมงานโสตทัศนูปกรณ์ 
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15. กลุํมงานเกษตรกรรม 
16. กลุํมงานวิทยาศาสตร์ 
17. กลุํมงานบริการทางการแพทย์ 
18. กลุํมงานเภสัชกรรม 
19. กลุํมงานจิตวิทยา 
20. กลุํมงานการพยาบาล 
21. กลุํมงานการบ าบัดและฟ้ืนฟูสุขภาพประชาชน 
22. กลุํมงานสัตวแพทย์ 
23. กลุํมงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
24. กลุํมงานสาธารณสุข 
25. กลุํมงานวิศวกรรม 
26. กลุํมงานสถาปัตยกรรม 
27. กลุํมงานชํางเทคนิค 
28. กลุํมงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
29. กลุํมงานเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ  
30. กลุํมงานผังเมือง    
31. กลุํมงานศิลปะสังคมและวัฒนธรรม 
32. กลุํมงานการศึกษา   
33. กลุํมงานสังคมสงเคราะห์ 
34. กลุํมงานการทํองเที่ยว 
35. กลุํมงานพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม 
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2. แนวคิดเรื่องการบริหารอาชีพ (Career Management) 

CM
(Career Management)

CP
(Career Planning)

SP
(Succession Planning)

(Career Path) (Career T&D)

(Ind. Career Plans)

 
 การบริหารอาชีพ เป็นระบบหรือกระบวนการที่องค์กรจัดเตรียมและด าเนินการเพื่อรักษา (Retain) 
พัฒนา (Develop) และบริหารคนให๎เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilize) บางครั้งเราอาจเรียก Career Management 
(CM) วํา  Career & Succession Planning หรือ Career Development  การบริหารอาชีพประกอบด๎วย  
Career  Planning  และ  Succession  Planning  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1  Career  Planning  เป็นวิธีการพัฒนาคนที่จะมาเป็นผู๎บังคับบัญชาหรือผู๎บริหารโดยมุํงให๎มี
สมรรถนะสูงขึ้น ตามความจ าเป็นส าหรับต าแหนํงงานนั้น ๆ  (ส าหรับกรุงเทพมหานคร  Career Planning 
ควรเป็นหน๎าที่ของหนํวยงานที่เกี่ยวข๎องกับการบริหารบุคคล คือ ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการ-
กรุงเทพมหานคร  สถาบันพัฒนาข๎าราชการกรุงเทพมหานคร และกองการเจ๎าหน๎าที่ )  ประกอบด๎วย  
                      2.1.1 Career  Path  คือ  แผนผังแสดงล าดับความก๎าวหน๎าของต าแหนํงในองค์กร                 
ซึ่งพนักงานสามารถใช๎เป็นแนวทางในการวางแผนความก๎าวหน๎าของตนเอง พนักงานสามารถรับรู๎ได๎วําตนเอง
สามารถเลื่อนต าแหนํง (Promote) ไปยังต าแหนํงใดได๎บ๎าง หรือสามารถโอนย๎าย (Transfer)  หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Rotate) ไปยังหนํวยงานหรือต าแหนํงงานใดได๎บ๎าง   
           ลักษณะของ Career  Path  สามารถท าได๎  2  ลักษณะ  คือ 
                  (1)  ลักษณะที่แสดงเป็นกลุํมต าแหนํงงาน  ใช๎กับระดับเจ๎าหน๎าที่  เชํน  กลุํมต าแหนํง
เจ๎าหน๎าที่ฝึกอบรม ฯลฯ องค์กรสํวนใหญํมักนิยมใช๎แบบนี้ 
                 (2)  ลักษณะที่แสดงเป็นรายต าแหนํง ใช๎กับระดับบริหาร  มักไมํเป็นที่นิยม  เพราะต าแหนํงใน
องคก์รมีการเปลี่ยนแปลงบํอย  เชํน  มีการปรับผังโครงสร๎างองค์กร ฯลฯ ท าให๎ไมํสามารถปรับข๎อมูลได๎ทันกับการ
เปลี่ยนแปลง 
        ระบบของ  Career  Path  แบํงเป็น 

         (1)  ระบบเดี่ยว (Single)  สํวนมากใช๎ทั่วไปทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน  มักใช๎
เฉพาะต าแหนํงระดับบริหาร 
        (2)  ระบบคํู  (Dual)  หรือ Y type career  คือ  ในชํวงต๎นของชีวิตการท างานจะเจริญเติบโต   
ในหน๎าที่ตามล าดับ  เชํน ระดับ 3  เติบโตถึง ระดับ 6 หลังจากนั้นก็จะแยกการเติบโตก๎าวหน๎าตามสายอาชีพ  
เนื่องจากมีสมรรถนะ (Competency) ตํางกัน  ระบบนี้เหมาะกับต าแหนํงงานที่ต๎องอาศัยทักษะและความ
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ช านาญพิเศษ หรือเป็นต าแหนํงที่มีอัตราการลาออกสูง ซึ่งองค์กรต๎องการรักษาต าแหนํงนี้ไว๎ เชํน วิศวกร 
นักวิชาการ อาจารย์  นักวิจัย เป็นต๎น องค์กรจึงก าหนดทางเลือกให๎บุคลากรเหลํานี้สามารถเติบโตในสายงานที่
ต๎องอาศัยความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะด๎าน (Technical) หรือสายงานด๎านบริหารก็ได๎  คือสามารถเติบโตข๎าม
สายได๎  มีศักดิ์และสิทธิ์เทําเทียมกันในเรื่องตําง ๆ เชํน  เงินเดือน  ความเติบโตก๎าวหน๎า  สวัสดิการ  ผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน  ๆ เป็นต๎น  ตัวอยํางการใช๎ระบบนี้ในภาคเอกชน  เชํน  ในบริษัทยา มีผู๎ที่ด ารงต าแหนํงนักวิจัย
บางคนได๎รับเงินเดือนในระดับที่สูงมาก  เทียบเทํากับระดับผู๎บริหารขององค์กร เพราะนักวิจัยสามารถคิดค๎นตัว
ยาใหมํได๎  ท าให๎องค์กรได๎รับประโยชน์เพิ่มขึ้นในระยะยาว เป็นต๎น 
         (3)  ระบบผสม (Multiple) เป็นสํวนผสมของระบบเดี่ยวและระบบคูํซึ่งองค์กรจะพิจารณา       
ความเหมาะสมวําจะใช๎ระบบใด 

       ส่วนประกอบของ Career  Path ประกอบด๎วย 
         (1) การโยกย๎ายเพ่ือเพ่ิมเติมประสบการณ์  ทั้งในสายงานเดิม (ทางลึก) และนอกสายงาน (ทางกว๎าง) 
         (2) ระยะเวลาการเรียนรู๎เพื่อขึ้นสูํระดับใหมํ (Learning Curve) คือ การเรียนรู๎ในงานหนึ่งๆ 
ในระยะเวลาหนึ่งจึงจะเลื่อนระดับได๎  เชํน  ระบบราชการต๎องด ารงต าแหนํงระดับ 4  ระยะเวลา 2 ปี  จึงจะได๎  
รับเลื่อนให๎ด ารงต าแหนํงระดับ 5  คือ  มีประสบการณ์ถึงข้ันต่ าที่ก าหนด 
         (3)  การวัดผลงานและศักยภาพ หรือ สมรรถนะ 
         (4)  การวางแผนการพัฒนารายบุคคล  (Individual Development Plan : IDP ) 
  ข๎อ 1 – 3 เป็นเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) สํวนข๎อ 4  เป็นเรื่องของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD) สิ่งที่จ าเป็นใน Career Path คือ  การพัฒนาโดยใช๎สมรรถนะ (Competency) เป็นตัวน า  
Career Path ไมํใชํเรื่องอัตโนมัติ  แตํเมื่ออายุงานหรือเงินเดือนตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนด จะมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน Career Path  จึงเป็นเรื่องของกระบวนการพัฒนาอยํางตํอเนื่อง หลายหนํวยงานโดยเฉพาะ
ภาคเอกชนเรียก Career Path วํา Career Opportunity หมายถึงโอกาสทางการเติบโต  
  2.1.2  Individual Career  Plan  เป็นแผนความเจริญก๎าวหน๎าในหน๎าที่การงานของพนักงาน
แตํละคน (ควรเป็นงานของกองการเจ๎าหน๎าที่โดยก าหนดหลักเกณฑ์รํวมกับสถาบันฯ เพราะเป็นเรื่องของการ
เจริญเติบโตก๎าวหน๎าในงานและการพัฒนาบุคคล) 
  2.1.3  Career Training & Development  เป็นงานที่หนํวยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR) 
หรือสถาบันพัฒนาข๎าราชการกรุงเทพมหานครด าเนินการอยูํ  โดยเป็นสํวนสนับสนุน Career  Path  และ 
Individual  Career  Plans   

 กลําวโดยสรุป Career management (CM) เป็นภาพใหญํที่มีความเก่ียวข๎องกับการจัดเส๎นทาง
การฝึกอบรม (Training Road Map : TRM)   

2.2 Succession Planning  เป็นการวางแผนทดแทนต าแหนํงงานเพ่ือมุํงพัฒนาศักยภาพและ                        
เตรียมความพร๎อมให๎พนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง (ควรเป็นหน๎าที่ของส านักงาน ก .ก. โดยมี 
กองการเจ๎าหน๎าที่ เป็นผู๎น าไปปฏิบัติให๎เกิดผล) 
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3.  เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map : TRM) 

 3.1 ความส าคัญของเส้นทางการฝึกอบรม  

    ด๎วยรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปรับเปลี่ยนไปจากเดิม  องค์กรจึงจ าเป็นต๎องมี
นโยบาย แผนงาน โครงการด๎านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นการพัฒนาข๎าราชการและผู๎ปฏิบัติงานให๎มี
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายขององค์กร  การพัฒนาบุคลากรจึงเป็น
เรื่องส าคัญท่ีต๎องท าอยํางตํอเนื่อง  แม๎วําบุคลากรสํวนใหญํมีความรู๎ ทักษะที่ผํานกระบวนการคัดสรรมาแล๎ว  
แตํในการปฏิบัติงานจะต๎องพัฒนาเสริมสร๎างความรู๎ ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เพ่ือให๎สอดคล๎องกับ
หลักสมรรถนะที่ก าหนดขึ้น 

   เส๎นทางการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือการบริหารจัดการด๎านการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ  หาก
องค์กรใดขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  จะไมํสามารถหาค าตอบได๎วําบุคลากรที่มีอยูํต๎องพัฒนาองค์ความรู๎
และพฤติกรรมใด เมื่อใด และด๎วยเหตุผลใด การท า TRM จึงเป็นการก าหนดเส๎นทางในการพัฒนาบุคลากรอยํางมี
แบบแผน เพ่ือน าไปสูํการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรตามท่ีตั้งเปูาหมายไว๎  

   3.2 ความหมายของเส้นทางการฝึกอบรม  

  หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรด๎วยวิธีการตําง ๆ ที่ก าหนดไว๎อยํางเป็นระบบแบบแผน       
โดยระบุวําบุคลากรในแตํละต าแหนํง หรือกลุํมงานจะต๎องได๎รับการพัฒนาและฝึกอบรมเรื่องใดบ๎าง ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด TRM จึงเปรียบเสมือนแผนที่ในการเดินทางที่จะบอกวําการปฏิบัติงานในแตํละกลุํมงานหรือ
สายอาชีพ  บุคลากรต๎องพัฒนาความรู๎ความสามารถอะไร  และเมื่อระยะเวลาผํานไปต๎องพัฒนาอะไรเพิ่มเติม 
ซ่ึงแตํละคนจะมีระยะเวลาและรูปแบบการพัฒนาท่ีตํางกัน  ซึง่เกิดจากสมรรถนะท่ีแตํละคนมีไมํเทํากันน่ันเอง  

 การจัดท า TRM นี้ อาจเปลี่ยนแปลงได๎ตามเวลา และสถานการณ์ท่ีก าหนด เชํน เมื่อ
องค์กร มีการ เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์  คํานิยมและวัฒนธรรมขององค์กร ภารกิจ 
บทบาท หน๎าที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานของหนํวยงานหรือองค์กร 

      3.3 ความจ าเป็นในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

   3.3.1 บุคลากรมีความหลากหลาย เป็นเหตุผลที่เชื่อวําไมํมีองค์กรใดที่สามารถหาบุคลากรที่
มีความรู๎ ความสามารถพร๎อมทุกด๎านเหมือน ๆ กัน โดยสามารถปฏิบัติงานได๎เหมือนกัน ซึ่งในความเป็นจริง 
บุคลากรที่แตํละองค์กรคัดสรรมา จ าเป็นต๎องเรียนรู๎สิ่งใหมํ ๆ อีกมากมาย  แม๎จะมีประสบการณ์ในการท างานแตํ
รายละเอียด  ในการปฏิบัติงานยํอมมีความหลากหลาย และเปลี่ยนแปลงอยูํเสมอ จึ งจ าเป็นต๎องพัฒนาอยําง
ตํอเนื่อง 
  3.3.2 ลักษณะงานและวิชาชีพแตกต่างกัน บุคลากรในองค์กรยํอมมีโอกาสในการสับเปลี่ยน
ต าแหนํงหรือภารกิจตําง ๆ ขอบเขตหน๎าที่รับผิดชอบของแตํละงานก็แตกตํางกัน ความรู๎และประสบการณ์เดิม    
ก็ไมํอาจเทียบเคียงกับงานที่หลากหลายได๎ และท่ีส าคัญสมรรถนะของแตํละต าแหนํงที่ก าหนดขึ้นก็ไมํเหมือนกัน  
การเรียนรู๎และพัฒนาจึงต๎องใช๎องค์ความรู๎ที่แตกตํางกัน โดยต๎องพัฒนาอยํางมีแบบแผนและเป็นขั้นตอน  
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   3.3.3 การฝึกอบรม พัฒนาและการเรียนรู้ต่างๆ มีข้อจ ากัด  เพราะองค์กรไมํสามารถ
จัดการฝึกอบรมพัฒนาตํางๆ ให๎กับทุกคนได๎ในเวลาเดียวกัน และบุคลากรทุกคนก็ไมํอาจเรียนรู๎เรื่องที่จ าเป็นได๎ 
ในเวลาเดียวกัน  จึงจ าเป็นต๎องก าหนดเส๎นทางและระยะเวลาในการฝึกอบรมให๎เป็นระบบ 

   3.3.4 บุคลากรต้องการความก้าวหน้า  เป็นเหตุผลที่จ าเป็นอีกประการหนึ่ง คือ ความ
ต๎องการความก๎าวหน๎าในวิชาชีพที่ต๎องใช๎ความรู๎ ความสามารถเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและก๎าวไปสูํ
การเลื่อนระดับหรือปรับต าแหนํงให๎สูงขึ้น 

     3.4 วัตถุประสงค์ของการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

  3.4.1 เพื่อสร้างความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร  โดยทิศทาง 
ขององค์กร จะประกอบด๎วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายตําง ๆ ที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให๎องค์กรสามารถปฏิบัติ
ภารกิจตํางๆ ได๎ตามวัตถุประสงค์ แตํทั้งนี้ต๎องอาศัยทักษะ ความรู๎ ความสามารถของผู๎ปฏิบัติงานในด๎านตํางๆ ซึ่ง
ต๎องมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให๎สอดคล๎องกับภารกิจขององค์กรด๎วย 
   3.4.2 เพื่อให้บุคลากรทราบถึงก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาตนเอง ในขณะที่ด ารงต าแหนํง
ตําง  ๆ หรือเรียกวําเป็นแผนที่เดินทางในการพัฒนาความรู๎ความสามารถ ซึ่งเป็นการพัฒนาตามความคาดหวัง 
ขององค์กร 
   3.4.3 เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง ( Self Learning ) อย่างหลากหลาย ซ่ึง
ไมํใชํเพียงการฝึกอบรมพัฒนาเพียงอยํางเดียว  แตํหมายรวมถึงบุคลากรจะต๎องรู๎ถึงความจ าเป็นของตนเองใน
การพัฒนาองค์ความรู๎และทักษะตํางๆ ให๎เหมาะสมตํอการปฏิบัติงานด๎วย 

      3.5 ผู้รับผิดชอบในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

   ในหลายองค์กรมีความสับสนในภารกิจการจัดท าเส๎นทางการฝึกอบรม วําเป็นความ
รับผิดชอบหลักของฝุายใด  แท๎จริงแล๎วในองค์กรต๎องวางแผนการจัดท าเส๎นทางการฝึกอบรมรํวมกัน ดังนี้  
   3.5.1 หัวหน้าหน่วยงาน  เป็นผู๎ที่มีบทบาทส าคัญโดยให๎การสนับสนุน รํวมเป็นคณะท างาน
พิจารณาก าหนดเส๎นทางการฝึกอบรมและก าหนดแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรในหนํวยงาน หัวหน๎า-
หนํวยงาน ต๎องระบุความต๎องการผลลัพธ์ของงาน และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการท างานเพ่ือให๎บุคลากรรับทราบ
แนวทางในการปฏิบัติงาน  สํวนผู๎บังคับบัญชาในระดับตําง ๆ ก็ต๎องท าหน๎าที่ในการรํวมพิจารณาก าหนดหัวข๎อ
การฝึกอบรม วิธีการพัฒนารูปแบบการเรียนรู๎ด๎วยตนเอง ตามเส๎นทางการฝึกอบรมของแตํละต าแหนํงงาน และ
วางแผนก าหนดระยะเวลาในการจัดท า TRM ทั้งนี้ เพื่อให๎มีมาตรฐานเดียวกัน และสอดคล๎องกัน 

 3.5.2 หน่วยงานบริหารงานบุคคล  ทั้งฝุายการเจ๎าหน๎าที่ (HRM) และฝุายฝึกอบรม (HRD) 
ต๎องมีบทบาทในการเป็ นผู๎ชี้แนะกระบวนการจัดท า TRM   ต๎องให๎ความรู๎ ประสานงานในการจัดท าหรือ
ทบทวน TRM ให๎ทุกหนํวยงานต๎องสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให๎ข๎อมูลด๎านระบบสมรรถนะ ตลอดจนเสนอแนะ
หลักสูตรการฝึกอบรม และวิธีการพัฒนาที่เป็นมาตรฐานเหมาะสม สอดคล๎องกับต าแหนํงตามสายงาน 
   3.5.3 พนักงาน/ข้าราชการ  ต๎องมีสํวนรํวมในการระบุหน๎าที่งานหลัก สมรรถนะที่ต๎องการ    
เรื่องท่ีต๎องฝึกอบรมและพัฒนา ตลอดจนให๎ข๎อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ตํอการด าเนินการ 
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   อาจกลําวได๎วําการจัดท าเส๎นทางการฝึกอบรมให๎ประสบความส าเร็จ จะต๎องเกิดจากการ
สนับสนุนการมีสํวนรํวมของบุคลากรทุกระดับ โดยจะต๎องมีการชี้แจง สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให๎ทั่วถึง เพ่ือให๎
เข๎าใจถึงเปูาหมายและประโยชน์ที่ทุกคนจะได๎รับ 

      3.6 ส่วนประกอบท่ีส าคัญ   
  3.6.1 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อให้มีความรู้และทักษะในงาน (Technical Training) เป็น
สํวนประกอบ  ที่บอกได๎วําผู๎ที่จะเข๎ามาด ารงต าแหนํงนี้  ต๎องได๎รับการพัฒนาฝึกอบรมหัวข๎ออะไรบ๎าง เป็นการ
อบรม ภาคบังคับเพ่ือให๎มีความรู๎และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
   3.6.2 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Job Enhancement 
Training)  เป็นสํวนประกอบที่ บอกวํา ผู๎ด ารงต าแหนํงตําง ๆ ควรมีความสามารถอ่ืนใดอีกบ๎าง 
นอกเหนือจากความรู๎   และทักษะในงาน ซึ่งจะสามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได๎  
   3.6.3 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อรองรับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) 
เป็นสํวนหนึ่งที่บอกวําผู๎ด ารงต าแหนํงตําง ๆ ควรมีความสามารถอะไรบ๎าง กํอนจะเติบโตขึ้นไปในสายอาชีพ  
หรือการด ารงต าแหนํงที่สูงขึ้น รวมทั้งการโยกย๎าย เปลี่ยนสายงาน  ซึ่งจะชํวยเตรียมความพร๎อมรองรับ
ความก๎าวหน๎าในอาชีพ 
 
4.  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
 เส๎นทางฝึกอบรม (TRM)  ตามท่ีอธิบายในหัวข๎อที่แล๎วเป็นเครื่องมือที่จะใช๎สร๎างเกณฑ์มาตรฐานในการ
พัฒนาสายอาชีพ  ซึ่งหลักสูตรใน TRM สํวนใหญํก็จะเป็นหลักสูตรมาตรฐาน สํวน IDP ก็เป็นเครื่องมืออีกอยําง
หนึ่งที่น ามาใช๎ประกอบกับ TRM  โดยลงลึกถึงความจ าเป็นสํวนตัวบุคคลเป็นคนๆ ไปวําจะต๎องมีการพัฒนา 
การฝึกอบรมอะไรและอยํางไร 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  จึงหมายถึง แผนที่ก าหนดทิศทาง
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลในชํวงเวลาหนึ่งๆ ให๎มีสมรรถนะท่ีจะสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได๎ส าเร็จ 
และเป็นไปตามเปูาหมายในสายอาชีพของบุคลากรผู๎นั้น บางครั้งเราอาจเรียกแผนพัฒนารายบุคคลในชื่อที่
แตกตํางกันไป เชํน  IDP (Individual Development Plan) , EDP (Employee Development Plan) หรือ 
PDP (Personal Development Plan / Performance Development Plan)  แตํสิ่งส าคัญท่ีต๎องค านึงถึง
ในการท า IDP คือ IDP นั้นต๎องเชื่อมโยงกับเปูาหมายขององค์กรหรือหนํวยงาน 
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ความแตกต่างระหว่าง TRM  และ  IDP 

TRM IDP 

1.  คืออะไร?  
     เป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนาความสามารถของ
คน 

 
     เป็นเครื่องมือยํอยท่ีใช๎ในการพัฒนาความสามารถ
ของคนโดยมี TRM เป็นกรอบ 

2.  ขอบเขต 
     เป็นมาตรฐานความสามารถของกลุํมอาชีพ หรือ
กลุํมต าแหนํง หรือรายต าแหนํง ตั้งแตํเริ่มเข๎าสูํสาย-
อาชีพจนสิ้นสุด (ความเข๎มข๎นของมาตรฐาน
ความสามารถที่ก าหนดใน TRM ขึ้นอยูํกับความ
จ าเป็นของสายอาชีพนั้นๆ) 
 

 
     เป็นความจ าเป็นเฉพาะ (customized needs) 
ของตัวบุคคล ซึ่งแตกตํางกันเพื่อแก๎ไขจุดอํอน และ/
หรือเสริมสร๎างจุดแข็งภายในระยะเวลาสั้นๆ เชํน                
6 เดือน หรือ 1 ปี (จุดอํอนหรือจุดแข็งดังกลําวควร
ต๎องสอดคล๎องกับมาตรฐานใน TRM และความจ าเป็น
ของงานในแตํละชํวงเวลา) 

3.  หลักสูตร / หัวเรื่อง 
     สํวนใหญํเน๎นการฝึกอบรมความรู๎และทักษะใน
สายอาชีพ มีเรื่องการพัฒนาบ๎างเทําท่ีจ าเป็น 

 
     ตามความจ าเป็นของแตํละบุคคล ซึ่งอาจเป็นเรื่อง
การฝึกอบรม หรือเป็นการพัฒนาก็ได๎ 

4.  การปฏิบัติ 
     ข๎าราชการ / พนักงาน เข๎ารับการฝึกอบรมความรู๎
และทักษะตามท่ีหนํวยงานจัดให๎หรือไปฝึกอบรมกับ
สถาบันภายนอก 

 
     ข๎าราชการ/พนักงาน จะต๎องประเมินตนเองวํายัง
ขาดอะไร และวางแผนพัฒนาตนเองด๎วยวิธีการตํางๆ 
ไมํใชํเฉพาะการฝึกอบรมเทํานั้น ทั้งนี้โดยการปรึกษา 
หารือกับผู๎บังคับบัญชา 

 

คุณลักษณะของ IDP 
 การจัดท า IDP  มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือการแก๎ไขจุดอํอน (Weakness) และ/หรือเสริมสร๎างจุดแข็ง 
(Strength)  ของข๎าราชการ/พนักงานในองค์กร  ซึ่งในการจัดท า IDP นั้นจะมีลักษณะดังนี้ 
 1.  IDP  เป็นกระบวนการที่เน๎นระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Ways Communications)  
ระหวํางผู๎บังคับบัญชา/หัวหน๎า กับ ข๎าราชการ/พนักงาน ในเรื่องของความคาดหวังในงานของทั้ง 2 ฝุาย                   
การพัฒนาสายอาชีพ (Career Management) ที่ผู๎บังคับบัญชาวางไว๎ให๎ส าหรับบุคลากรแตํละคน รวมทั้ง             
เป็นกระบวนการที่ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องมีการติดตามผล (Monitoring) และให๎ข๎อมูลปูอนกลับ (Feedback) 
แกํบุคลากรเป็นระยะอยํางตํอเนื่องตลอดทั้งปี 
 2.  IDP  เป็นเครื่องมือในการเชื่อมโยงความต๎องการของบุคลากรรายบุคคลให๎ตอบรับหรือสนองตอบ
ตํอความต๎องการในระดับองค์กร  และเป็นแนวทางในการวางแผนอาชีพ (Career Planning)  ของบุคลากรอัน
น าไปสูํการท างานที่บรรลุเปูาหมายตามที่หนํวยงานและองค์การที่ต๎องการ  
 3.  IDP  เป็นแผนที่เชื่อมโยงระหวํางสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะที่เป็นจริง และระบุเครื่องมือใน
การพัฒนาที่จะใช๎ปิดชํองวํางในชํวงเวลาหนึ่ง 
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 4.  IDP  เป็นข๎อตกลงในการเรียนรู๎รํวมกัน (Learning Agreement)  ระหวํางผู๎บังคับบัญชากับ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา  ซึ่งจะมีสํวนชํวยสร๎างบรรยากาศการเรียนรู๎  กระตุ๎นให๎บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน  อันสํงผลให๎เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 5.  IDP  เป็นแผนที่ต๎องท าอยํางตํอเนื่อง และเปลี่ยนแปลงตามภารกิจและสมรรถนะของผู๎ด ารง
ต าแหนํง 
 ข๎อควรค านึงถึงในการก าหนด IDP  คือ  IDP ไมํใชํกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ            
การเลื่อนต าแหนํงงาน  การปรับเงินเดือน  การให๎ผลตอบแทนในรูปแบบตํางๆ  หรือการรับประกันวํา                    
หากบุคลากรนั้นได๎รับการพัฒนาแล๎ว  จะได๎รับการเลื่อนต าแหนํงงานทันที  โดยหลักการแล๎ว IDP เป็นแผนงาน
เพ่ือเตรียมความพร๎อมของบุคลากรให๎มีคุณสมบัติ  ขีดความสามารถ  และศักยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหนํงงานที่สูงขึ้นตํอไปตามเส๎นทางความก๎าวหน๎าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ก าหนดขึ้น 

ขั้นตอนการจัดท า IDP 
 การจัดท า IDP ของแตํละบุคคลมีขั้นตอน  ดังนี้  
 1.  การประเมินสมรรถนะ   
  ข๎าราชการ/พนักงาน ประเมินสมรรถนะของตนเอง โดยใช๎ตัวแบบสมรรถนะที่หนํวยงาน
ก าหนด (ถ๎ามี) เป็นกรอบในการประเมิน  การประเมินนี้มีวัตถุประสงค์ส าคัญท่ีจะหาวําตนเองมีจุดอํอนและ
จุดเดํนในสมรรถนะเรื่องใดบ๎าง  เมื่อเทียบกับความคาดหวังขององค์กร/หนํวยงาน  ทั้งนี้การประเมินดังกลําว
จะต๎องปรึกษาหารือกับผู๎บังคับบัญชาและได๎รับความเห็นชอบรํวมกัน 
  อยํางไรก็ตาม อาจมีวิธีปฏิบัติที่แตกตํางกัน ดังนี้ 
  - บางองค์กร/หนํวยงาน ให๎ผู๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ประเมินสมรรถนะของผู๎ใต๎บังคับบัญชาเทํานั้น 
  -  บางองค์กร/หนํวยงาน ประเมินทั้งผลงานและสมรรถนะพร๎อมกัน เพื่อพิจารณาวําเหตุที่
ผลงานไมํบรรลุตามเปูาหมายเกิดจากการขาดความรู๎ทักษะหรือไมํ 
 
 2.  การพิจารณาจุดอํอน (gap) และจุดเดํนที่ส าคัญ 
  จุดอํอน (gap) ที่ส าคัญ หมายถึง จุดอํอนที่ท าให๎งานตามแผนไมํบรรลุผล หรือเป็นจุดอํอนที่
จ าเป็นต๎องใช๎ในการท างานงานขณะนั้นๆ หรือในอนาคตอันใกล๎ (เชํน ปีงบประมาณถัดไป)  จุดอํอนที่ส าคัญนี้
จ าเป็นต๎องได๎รับการแก๎ไข 
  สํวนจุดเดํน คือ สมรรถนะที่บุคคลผู๎นั้นมีอยูํสมบูรณ์ จนท าให๎ปฏิบัติงานลุลํวงไปได๎ด๎วยดี
อยํางมีคุณภาพ  เชํน  ท างานได๎อยํางลึกซึ้ง ละเอียดถี่ถ๎วน  หรือ  เสร็จกํอนเวลา  หรือ  ส าเร็จเกินเปูาหมาย 
เป็นต๎น  ซึ่งกรณีเชํนนี้ ผู๎บังคับบัญชาต๎องวิเคราะห์ให๎ได๎วํา บุคคลผู๎นั้นมีสมรรถนะอะไร  แล๎วหาทางพัฒนา
เสริมสร๎างจุดเดํนนี้ให๎สมบูรณ์แบบยิ่งข้ึนก็ได๎ 
 

 

 

 



- 13 - 
 

 

 3.  การก าหนดแผนพัฒนา 
  เมื่อสามารถพิจารณาหาจุดอํอน และ/หรือจุดเดํนได๎แล๎ว ก็จะต๎องก าหนดวําจะฝึกอบรม 
และ/หรือพัฒนาเรื่องอะไร โดยมีแนวทาง ดังนี้ 
  -  หลักสูตร/หัวเรื่อง ที่จะฝึกอบรม/พัฒนาไมํควรก าหนดเป็นจ านวนมาก  ควรมีประมาณ     
1 – 2 หลักสูตร/ปี ก็เพียงพอ 
  -  ชื่อหลักสูตรให๎พิจารณาที่ก าหนดไว๎ใน TRM เป็นหลัก 
  -  ให๎ก าหนดวิธีการพัฒนาไว๎ในแผน IDP ด๎วย เชํน จะใช๎วิธีฝึกอบรม  ดูงาน  ศึกษาหาความรู๎
เอง  ฯลฯ เป็นต๎น 
 4.  การประเมินผลการฝึกอบรม/พัฒนา 
  เป็นหน๎าที่ของผู๎บังคับบัญชาต๎องผลักดันให๎มีการปฏิบัติตามแผน IDP และท าการประเมินผล
เป็นระยะๆ ดังนี้ 
  -  ใช๎วิธีสอบข๎อเขียน หากต๎องการประเมินความรู๎ 
  -  ใช๎วิธีให๎ลงมือปฏิบัติงาน หากต๎องการประเมินทักษะ 
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ผลการสัมมนาการจัดท าเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ (Training Road Map) 
สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 

1. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในสายงานวิทยาศาสตร์  ต าแหนํงนักวิทยาศาสตร์ มีดังนี้ 
    1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
  เป็นกลุํมสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กรุงเทพมหานครได๎ก าหนดขึ้นส าหรับข๎าราชการ
กรุงเทพมหานครทุกกลุํมอาชีพ ทุกระดับ  เพ่ือให๎เกิดคุณลักษณะรํวมของข๎าราชการกรุงเทพมหานคร 
ในด๎านคํานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ประกอบด๎วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
  1)  คุณธรรมจริยธรรม (Integrity) 
  2)  การบริการที่ดี (Service mind) 
  3)  การมุํงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
  4)  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  5)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
โดยมีรายละเอียดของตัวแบบดังนี้ 
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ชื่อ (Competency Name) 1. คุณธรรมและจริยธรรม 

ค าจ ากัดความ (Definition) การครองตนและการประพฤติปฏิบัติตนถูกต๎องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีความส านึก และรับผิดชอบตํอตนเอง ต าแหนํงหน๎าที่ ตลอดจนวิชาชีพของตน 
เพ่ือธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแหํงอาชีพข๎าราชการ 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

 ธ ารงความถูกต๎อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรแม๎ใน  
      สถานการณ์ท่ีอาจเสี่ยงตํอความมั่นคงในต าแหนํงหน๎าที่การงาน หรือ 
      อาจเสี่ยงภัยตํอชีวิต 

ระดับ 4 ธ ารงความถูกต้อง 
 ธ ารงความถูกต๎อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติ  
      แม๎ในสถานการณ์ที่อาจสร๎างความล าบากใจให๎ 
 ตัดสินใจในหน๎าที่ ปฏิบัติราชการด๎วยความถูกต๎อง โปรํงใส เป็นธรรม 

แม๎ผลของการปฏิบัติอาจสร๎างศัตรูหรือกํอความไมํพึงพอใจให๎แกํผู๎เกี่ยวข๎อง
หรือเสียประโยชน์ 

ระดับ 3 การครองตนโดยมีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อต าแหน่งหน้าที่ 
 ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมํเบี่ยงเบนด๎วยอคติหรือ  
      ผลประโยชน์สํวนตน 
 เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสํวนตนหรือของครอบครัว  

โดยมุํงให๎ภารกิจในหน๎าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 
ระดับ 2 มีสัจจะเชื่อถือได้ 

 รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได๎ พูดอยํางไรท าอยํางนั้น ไมํบิดเบือนอ๎าง  
      ข๎อยกเว๎นให๎ตนเอง 
 มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข๎าราชการกรุงเทพมหานคร 

อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให๎ภารกิจหลักของตนและหนํวยงานบรรลุผล 
เพ่ือสนับสนุน สํงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 

ระดับ 1 ซื่อสัตย์สุจริต 
 ปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความโปรํงใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต๎องทั้งตามหลักกฎหมาย  
      จริยธรรมและระเบียบวินัย 
 แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยํางเปิดเผยตรงไปตรงมา 
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ชื่อ (Competency Name) 2. การบริการที่ดี 
ค าจ ากัดความ (Definition) พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร๎อมในการให๎บริการ

ประชาชน และอุทิศเวลาเพื่อตอบสนองความต๎องการของผู๎รับบริการ 
ระดับ Competency 

ระดับ 5 เป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการวางใจ 
 เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผู๎รับบริการในระยะยาว และสามารถ 

       เปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให๎บริการ เพื่อให๎ผู๎รับบริการได๎ประโยชน์   
       สูงสุด 
 ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู๎รับบริการไว๎วางใจ ตลอดจนมีสํวนชํวยในการ- 

       ตัดสินใจของผู๎รับบริการ 
 สามารถให๎ความเห็นสํวนตัวที่อาจแตกตํางไปจากวิธีการหรือข้ันตอนที่  

       ผู๎รับบริการต๎องการ เพื่อให๎สอดคล๎องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ  
       เพ่ือเป็นประโยชน์อยํางแท๎จริงหรือในระยะยาวแกํผู๎รับบริการ         

ระดับ 4 เข้าใจความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
 เข๎าใจความจ าเป็นหรือความต๎องการที่แท๎จริงของผู๎รับบริการ และ/หรือใช๎  

       เวลาแสวงหาข๎อมูลและท าความเข๎าใจเกี่ยวกับความจ าเป็นหรือ 
       ความต๎องการที่แท๎จริงของผู๎รับบริการ 
 ให๎ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ หรือให๎บริการด๎านอื่น ๆ แกํผู๎รับบริการ    

       เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นหรือความต๎องการที่แท๎จริงของผู๎รับบริการ 
ระดับ 3 ให้บริการที่เกินความคาดหวัง 

 ให๎บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 
 อุทิศเวลาให๎แกํผู๎รับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผู๎รับบริการประสบความ  

       ยากล าบาก เชํน  สละเวลาและความพยายามนอกเหนือหน๎าที่ในการ  
       ให๎บริการเพื่อชํวยผู๎รับบริการแก๎ปัญหา 
 ให๎บริการหรือค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ตํอผู๎บริการแม๎วําผู๎รับบริการจะ

ไมํได๎ถามถึงหรือไมํทราบมากํอน  
ระดับ 2 ให้บริการเพื่อแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการ 

 รับเป็นธุระแก๎ปัญหาหรือหาวิธีแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแกํผู๎รับบริการอยําง  
       รวดเร็ว เต็มใจ ไมํบํายเบี่ยง ไมํแก๎ตัว หรือปัดภาระ แม๎วําต๎องเสียสละเวลา  
       สํวนตน หรือท างานนอกเหนือ ความรับผิดชอบ 
 คอยดูแลให๎ผู๎รับบริการได๎รับความพึงพอใจ และน าข๎อขัดข๎องใด ๆ ที่

เกิดข้ึน (ถ๎ามี) ไปพัฒนาการให๎บริการให๎ดียิ่งขึ้น 
ระดับ 1 ให้บริการที่เป็นมิตร และสื่อสารข้อมูลการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ให๎บริการด๎วยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสร๎างความประทับใจแกํผู๎รับบริการ 
 สื่อสารข๎อมูล ขําวสารตําง ๆ ของการบริการที่ชัดเจนกับผู๎รับบริการตลอด 

       การให๎บริการ 
 แจ๎งให๎ผู๎รับบริการทราบความคืบหน๎าในการด าเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน  

       ตําง ๆ ที่ให๎บริการอยูํ   
 ประสานงานภายในหนํวยงานและกับหนํวยงานที่เกี่ยวข๎องเพ่ือให๎  

       ผู๎รับบริการได๎รับบริการที่ตํอเนื่องและรวดเร็ว      
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ชื่อ (Competency Name) 3. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ความมุํงม่ันในการปฏิบัติราชการให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานและคุณภาพงานที่

ก าหนดและ/หรือให๎เกินจากมาตรฐานที่ก าหนด 
ระดับ Competency 

ระดับ 5 มีการค านวณผลได้ผลเสียโดยชัดเจน 
 ตัดสินใจ แยกแยะระดับความส าคัญของงานตําง ๆ ในหน๎าที่ โดยคิดค านวณ   

       ผลได๎ผลเสียที่จะเกิดข้ึนอยํางชัดเจน (เชํน กลําวถึงการพิจารณาเปรียบเทียบ    
       ประโยชน์ที่กรุงเทพมหานคร หรือประชาชนจะได๎รับเพิ่มขึ้น เมื่อเทียบกับ 
       ต๎นทุนหรือรายจํายที่กรุงเทพมหานครต๎องเสียไป) 
 บริหารจัดการและทุํมเทเวลาและทรัพยากรเพื่อให๎ได๎ประโยชน์สูงสุดตํอ   

ภารกิจของหนํวยงานตามที่คาดการณ์ไว๎ 
ระดับ 4 ก าหนดแผนและปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีท้าทาย 

 ก าหนดเปูาหมายที่ท๎าทายและเป็นไปได๎ยากเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ใหมํให๎ดี
ขึ้นกวําผลงานเดิมอยํางเห็นได๎ชัด 

 ลงมือกระท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ ปฏิบัติราชการเพ่ือให๎บรรลุ  
มาตรฐานหรือผลสัมฤทธิ์ที่โดดเดํนและแตกตํางไมํเคยมีใครกระท าได๎มากํอน  

ระดับ 3 ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
 เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจรวมถึงการท างานได๎ดีขึ้น เร็วขึ้น  

มีประสิทธิภาพ มากข้ึนหรือมีการเพิ่มคุณภาพของงานที่ท า  
 เสนอหรือทดลองวิธีการหรือข้ันตอนการท างานแบบใหมํท่ีแนํนอนเที่ยงตรง

กวําหรือมีประสิทธิภาพมากกวําเพื่อให๎บรรลุเปูาหมายที่ผู๎บังคับบัญชาก าหนด
หรือเปูาหมายของหนํวยงานที่รับผิดชอบ 

 พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการท างานของหนํวยงานเพื่อให๎ได๎ผล  
สัมฤทธิ์ที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ระดับ 2 สามารถก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตนเพื่อให้
ผลสัมฤทธิ์ที่ดีเยี่ยม 
 หมั่นติดตามและวัดผลการปฏิบัติงานของตนโดยใช๎เกณฑ์ที่ตนก าหนดขึ้นเองโดย

ไมํได๎ถูกผู๎อื่นบังคับ 
 ก าหนดเปูาหมายหรือขั้นตอนในการท างานของตนให๎สามารถบรรลุเปูาหมายที่  

       ผู๎บังคับบัญชาก าหนดหรือเปูาหมายของหนํวยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสํตรวจตราความถูกต๎องของงานหรือข๎อมูลที่  

รับผิดชอบเพื่อให๎ได๎ข๎อมูลที่มีคุณภาพ 
ระดับ 1 แสดงความมุ่งม่ันและกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติราชการได้ดี 

 พยายามปฏิบัติราชการตามหน๎าที่ได๎ดีและถูกต๎อง 
 มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียร และตรงตํอเวลา 
 มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถสํงงานได๎ตามก าหนดเวลา  

อยํางถูกต๎อง 
 แสดงออกวําต๎องการปฏิบัติงานให๎ได๎ดีขึ้นหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง 

       พัฒนา เมื่อประสบพบเห็นเหตุที่กํอให๎เกิดการสูญเปลําหรือหยํอน     
       ประสิทธิภาพในงาน 
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ชื่อ (Competency Name) 4. การท างานเป็นทีม 
ค าจ ากัดความ (Definition) การท างานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถท างานรํวมกับผู๎อ่ืนได๎ สามารถรับฟัง 

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู๎จากผู๎อื่น และมีความสามารถ       
ในการสร๎างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 รวมพลัง สร้างความสามัคคีในทีม 

 สํงเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยไมํค านึงความชอบ  
      หรือไมํชอบสํวนตน 
 ชํวยประสานรอยร๎าว หรือคลี่คลายแก๎ไขข๎อขัดแย๎งที่เกิดขึ้นในทีม 
 ประสานสัมพันธ์ สํงเสริมขวัญก าลังใจของทีมเพ่ือรวมพลังกันในการปฏิบัติ  
      ภารกิจใหญํน๎อยตําง ๆ ให๎บรรลุผล 

ระดับ 4 ให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
 กลําวชื่นชมให๎ก าลังใจเพื่อนรํวมงานได๎อยํางจริงใจ 
 แสดงน้ าใจในเหตุวิกฤติ ให๎ความชํวยเหลือแกํเพ่ือนรํวมงานที่มีเหตุจ าเป็น 

โดยไมํต๎องให๎ร๎องขอ 
 รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรํวมงานเพ่ือชํวยเหลือกันในวาระตําง ๆ ให๎งาน  

ส าเร็จลุลํวงเป็นประโยชน์ตํอสํวนรวม 
ระดับ 3 รับฟังความเห็นและประสานสัมพันธ์ 

 รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู๎จากผู๎อื่น รวมถึง  
      ผู๎ใต๎บังคับบัญชาและผู๎รํวมงาน 
 ประมวลความคิดเห็นตําง ๆ มาใช๎ประกอบการตัดสินใจหรือวางแผน

รํวมกันในทีม 
 ประสานและสํงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการท างาน

รํวมกันให๎มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ระดับ 2 ผูกมิตรและร่วมมือ 

 สร๎างสัมพันธ์ เข๎ากับผู๎อ่ืนในกลุํมได๎ดี   
 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผํ ให๎ความรํวมมือกับผู๎อ่ืนในทีมด๎วยดี 
 กลําวถึงเพ่ือนรํวมงานในเชิงสร๎างสรรค์ 

ระดับ 1 ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนของตนให้ส าเร็จลุล่วง 
 ท างานในสํวนที่ตนได๎รับมอบหมายได๎ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุํม 
 รายงานให๎สมาชิกทราบความคืบหน๎าของการด าเนินงานในกลุํม หรือข๎อมูล  
      อ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์ตํอการท างานอยํางตํอเนื่อง 
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ชื่อ (Competency Name) 5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ความขวนขวายสนใจใฝุรู๎เพ่ือพัฒนาศักยภาพ ความรู๎ ความสามารถของตน    

ในการปฏิบัติงานราชการ ด๎วยการศึกษาค๎นคว๎าหาความรู๎ พัฒนาตนเองอยําง
ตํอเนื่อง อีกทั้งยังรู๎จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช๎ความรู๎เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตําง ๆ เข๎ากับการปฏิบัติงานให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาในองค์กร 

 สนับสนุนให๎เกิดบรรยากาศแหํงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร  
      ด๎วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ ที่เอ้ือตํอการพัฒนา 
 ให๎การสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผู๎แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความ  

เชี่ยวชาญในงาน 
 มีวิสัยทัศน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู๎ หรือ  

       วิทยาการใหมํ ๆ ตํอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสํงเสริมให๎มี  
       การน ามาประยุกต์ใช๎ในหนํวยงานอยํางตํอเนื่อง 

ระดับ 4 รักษาและประยุกต์ความรู้ความเชี่ยวชาญทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 มีความรู๎ความเชี่ยวชาญแบบสหวิทยาการ และสามารถน าความรู๎ไปปรับใช๎ให๎ 

ปฏิบัติได๎จริง 
 สามารถน าความรู๎เชิงบูรณาการของตนไปใช๎ในการสร๎างวิสัยทัศน์เพื่อการ 

       ปฏิบัติงานในอนาคต 
 ขวนขวายหาความรู๎ที่เก่ียวข๎องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว๎างอยํางตํอเนื่อง 

ระดับ 3 น าความรู้ วิทยากร หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีได้ศึกษามาปรับใช้กับการท างาน 
 เข๎าใจประเด็นหลัก ๆ นัยส าคัญ และผลกระทบของวิทยาการตําง ๆ อยํางลึกซึ้ง 
 สามารถน าวิชาการ ความรู๎ หรือเทคโนโลยีใหมํ ๆ มาประยุกต์ใช๎ในการ 

       ปฏิบัติงานได ๎
 สั่งสมความรู๎ใหมํ ๆ อยูํเสมอและเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญของ 

องค์ความรู๎ใหมํ ๆ  ที่จะสํงผลกระทบตํองานของตนในอนาคต 
ระดับ 2 รอบรู้เท่าทันเหตุการณ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

 รอบรู๎เทําทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู๎ใหมํ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและ
ที่เก่ียวข๎อง หรืออาจมีผลกระทบตํอการปฏิบัติหน๎าที่ของตน 

 ติดตามแนวโน๎มวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวข๎องกับงานอยํางตํอเนื่อง 
ระดับ 1 มีความสนใจใฝ่รู้ในสาขาอาชีพของตน 

 กระตือรือร๎นในการศึกษาหาความรู๎ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู๎   
ใหมํ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

 หมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหมํเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรู๎ 
       ความสามารถของตนให๎ดียิ่งขึ้น 
 ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู๎ใหมํ ๆ อยูํเสมอด๎วยการสืบค๎นข๎อมูลจาก 

       แหลํงตําง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ตํอการปฏิบัติราชการ 
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1.2  มาตรฐานทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  
        ทักษะ หมายถึง การน าความรู๎มาใช๎ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ และคลํองแคลํวโดย

ก าหนดทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติราชการ ดังนี้  
1. การใช๎คอมพิวเตอร์  
2. การใช๎ภาษาอังกฤษ  
3. การจัดการข๎อมูล  
4. การบริหารจัดการทรัพยากร  

 
ชื่อทักษะ 1. การใช้คอมพิวเตอร์ 

ค าจ ากัดความ ความสามารถในการใช๎คอมพิวเตอร์ได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
ระดับ ค าอธิบายระดับ 

ระดับที่ 5  มีทักษะระดับท่ี 4  และ 
 มีความเข๎าใจอยํางลึกซึ้ง เชี่ยวชาญ ในโปรแกรมตํางๆ อยํางกว๎างขวาง และ 

มีความเข๎าใจในการประมวลผลและการเชื่อมโยงเครือขํายคอมพิวเตอร์  หรือสามารถ
เขียนโปรแกรมเพ่ือพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได๎ 

 สามารถชํวยชี้แนะหรือซํอมแซมงานที่ใช๎โปรแกรมคอมพิวเตอร์ให๎แกํผู๎รํวมงาน 
ที่ประสบปัญหาได๎ 

ระดับที่ 4  มีทักษะระดับท่ี 3 และ 
 มีความรู๎ในโปรแกรมใหมํๆที่เก่ียวข๎องในงาน สามารถน ามาประยุกต์ใช๎ประโยชน์ใน 

งานได๎ดี 
 สามารถแก๎ไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือน ามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได๎ 

ระดับที่ 3  มีทักษะระดับท่ี 2 และ 
 สามารถใช๎งานโปรแกรมคอมพิวเตอร์ตํางๆที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานได๎ 

ระดับที่ 2  มีทักษะระดับท่ี 1 และ 
 สามารถใช๎โปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐานได๎ 

ระดับที่ 1  สามารถบันทึกข๎อมูลเข๎าเครื่องคอมพิวเตอร์ตามที่คํูมือการใช๎ระบุไว๎ได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพ และสามารถใช๎คอมพิวเตอร์ในระดับเบื้องต๎นได๎ 
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ชื่อทักษะ 2. การใช้ภาษาอังกฤษ 
ค าจ ากัดความ ความสามารถในการน าภาษาอังกฤษมาใช๎ในงาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5  มีทักษะระดับท่ี 4 และ 

 มีความเชี่ยวชาญในการใช๎ภาษาอังกฤษ สามารถประยุกต์ใช๎โวหารทุกรูปแบบได๎
อยํางคลํองแคลํวและสละสลวย ถูกต๎อง อีกท้ังมีความเชี่ยวชาญศัพท์เฉพาะด๎านใน
สาขาวิชาของตนอยํางลึกซึ้ง  

ระดับที่ 4  มีทักษะระดับท่ี 3 และ 
 เข๎าใจส านวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตํางๆ สามารถประยุกต์ใช๎ในงานได๎อยําง

ถูกต๎องทั้งในหลักไวยากรณ์และความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา  
ระดับที่ 3  มีทักษะระดับท่ี 2 และ 

 สามารถใช๎ภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตํอสื่อสารในงานได๎อยํางถูกหลักไวยากรณ์และ 
มีประสิทธิภาพได๎เนื้อหาสาระชัดเจนครบถ๎วน  

ระดับที่ 2  มีทักษะระดับท่ี 1 และ 
 สามารถพูด เขียน อําน และฟังภาษาอังกฤษ และท าความเข๎าใจสาระส าคัญของ

เนื้อหาตํางๆได๎ 
ระดับที่ 1  สามารถพูด เขียน อําน และฟังภาษาอังกฤษในระดับเบื้องต๎น และสื่อสารให๎เข๎าใจได ๎ 

 
ชื่อทักษะ 3. การจัดการข้อมูล 

ค าจ ากัดความ ทักษะในการบริหารจัดการฐานข๎อมูล ตลอดจนวิเคราะห์ข๎อมูลเพื่อประโยชน์ในงาน 
ระดับ ค าอธิบายระดับ 

ระดับที่ 5  มีทักษะในระดับ 4 
 สามารถออกแบบ หรือประยุกต์ใช๎แบบจ าลอง (Model) ตํางๆ มาใช๎ในการวิเคราะห ์                 

บริหารจัดการ และใช๎ประโยชน์จากฐานข๎อมูลได๎  
ระดับที่ 4  มีทักษะในระดับ 3 

 สามารถชี้ประเด็นเสนอทางออกในเชิงกลยุทธ์ของเรื่องตํางๆ ที่วิเคราะห์อยูํโดย
อ๎างอิงผลจากการวิเคราะห์ข๎อมูล  

ระดับที่ 3  มีทักษะในระดับ 2 
 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ น าเสนอทางเลือก ระบุข๎อดีข๎อเสีย ฯลฯ โดยอ๎างอิง

จากข๎อมูลที่มีอยูํ 
ระดับที่ 2  มีทักษะในระดับ 1 

 สามารถก าหนดการวิเคราะห์และแสดงผลข๎อมูลในรูปแบบตํางๆ เชํน กราฟ  
รายงาน ฯลฯ ได๎  

ระดับที่ 1  สามารถเก็บรวบรวมข๎อมูลของหนํวยงานได๎อยํางเป็นระบบ และเป็นปัจจุบัน      
อยูํเสมอ สะดวกแกํการค๎นหาของผู๎ที่ต๎องการใช๎ข๎อมูล  
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ชื่อทักษะ 4. การบริหารจัดการทรัพยากร 
ค าจ ากัดความ ความตระหนักและทักษะในการค านวณความค๎ุมคําระหวํางทรัพยากร  (งบประมาณ เวลา 

ก าลังคน เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใช๎การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับ
ผลลัพธ์ที่ได๎ (Output) อาจหมายรวมถึงทักษะในการจัดความส าคัญในการใช๎เวลา 
ทรัพยากร และข๎อมูลอยํางเหมาะสม และประหยัดคําใช๎จํายสูงสุด 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 เสนอกระบวนการใหม่ๆ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อให้สามารถสร้าง

ประสิทธิภาพในราชการ  
 มีทักษะในระดับ 4 
 พัฒนากระบวนการใหมํๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน์ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์

ตํางๆ มาประยุกต์ในกระบวนการท างานเพื่อลดภาระการบริหารงานให๎สามารถ
บรรลุภารกิจ/วิสัยทัศน์ของ กทม.อยํางยั่งยืน 

 สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสร๎างสรรค์งานใหมํ ที่โดดเดํน แตกตํางให๎กับหนํวยงานหรือ 
กทม. โดยใช๎ทรัพยากรเทําเดิม  

ระดับที่ 4 เชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงานเพื่อให้เกิดการ
ใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่าสูงสุด  
 มีทักษะในระดับ 3 
 เลือกปรับปรุงกระบวนการท างานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนํวยงาน และ

ไมํกระทบกระบวนการท างานตํางๆ ภายในองค์การ 
 วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนํวยงานตนเองกับหนํวยงานอื่น (Synergy) 

เพ่ือให๎การใช๎ทรัพยากรของหนํวยงานที่เกี่ยวข๎องทั้งหมดเกิดประโยชน์สูงสุด  
 ก าหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคล๎องกันทั่วทั้ง

องค์การ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การ  
ระดับที่ 3  ก าหนดการใช้ทรัพยากรให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการ  

 มีทักษะในระดับ 2 
 ประเมินประสิทธิภาพของการด าเนินงานที่ผํานมาเพ่ือปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากร

ให๎ได๎ผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน หรือมีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีคําใช๎จํายที่ลดลง  
 วิเคราะห์ข๎อดี ข๎อเสียและข๎อบกพรํองของกระบวนการการท างานและก าหนดการ

ใช๎ทรัพยากรที่สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต๎องการโดยมองผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก  
ระดับที่ 2 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น และมีความพยายามท่ีจะลดค่าใช้จ่าย

เบื้องต้น  
 มีทักษะในระดับ 1 
 ตระหนักและควบคุมคําใช๎จํายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะ 

ลดคําใช๎จํายตํางๆ ที่จะเกิดข้ึน 
 จัดสรรงบประมาณ คําใช๎จําย ทรัพยากรที่มีอยูํอยํางจ ากัดให๎คุ๎มคําและ 

เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานอยํางสูงสุด   
ระดับที่ 1 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้น  

 ตระหนักถึงความค๎ุมคําและคําใช๎จํายตํางๆ ที่จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน  
 ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนที่ก าหนดไว๎ เพ่ือให๎สามารถใช๎ทรัพยากรไมํเกิน

ขอบเขตที่ก าหนด  
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 1.3  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะที่ก าหนดขึ้นส าหรับ
กลุํมงานเพ่ือสนับสนุนให๎ข๎าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเป็นการสํงเสริม พัฒนา
ให๎ข๎าราชการปฏิบัติงานตามหน๎าที่รับผิดชอบได๎ดียิ่งข้ึน สมรรถนะประจ ากลุํมงานวิทยาศาสตร์ ประกอบด๎วย  

ชื่อ (Competency Name) 1. การคิดวิเคราะห์ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ใช๎การคิดเชิงเหตุผลเพื่อท าความเข๎าใจสถานการณ์หรือปัญหาตํางๆ อยํางเป็นระบบ  

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และแยกแยะปัญหาและผูกประเด็นความคิดเพ่ือสร๎างตัวแบบ

ในการอธิบายสถานการณ์ 
 แยกแยะปัญหาหรือกระบวนการที่ซับซ๎อนและมีหลายมิติ (multidimensional) 

ออกเป็นองค์ประกอบตํางๆ โดยมีการใช๎เทคนิคในการวิเคราะห์หลากหลาย  
ในการระบุและชั่งน้ าหนักปัญหาตํางๆเหลํานั้น 

 ผูกประเด็น (organize) ความคิด และสิ่งที่สังเกตมาให๎เป็นกรอบความคิดท่ีชัดเจน
หรือสร๎างตัวแบบทีใ่ช๎อธิบายสถานการณ์หรือปัญหาที่ซับซ๎อน 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และพยายามแยกแยะข้อมูล คาดคะเนอุปสรรค และสร้าง
ความเข้าใจสถานการณ์ให้กับผู้อ่ืน 
 พยายามแยกแยะข้อมูลที่ซับซ้อนให้อยู่ในลักษณะหรือกรอบแนวคิดที่เป็นระบบ 

เพ่ือท าให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ 
 คาดคะเนอุปสรรคต่างๆ ข้างหน้า รวมทั้งคิดล่วงหน้าถึงข้ันตอนต่างๆ ที่จะด าเนินการ

ต่อไปอย่างมีเหตุผล 
 ใช้ความไม่สอดคล้องของข้อมูล หรือแนวโน้มของข้อมูล หรือความสัมพันธ์ของข้อมูล

ในการอธิบายหรือสร้างความเข้าใจสถานการณ์ให้กับผู้อ่ืน 
ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และพยายามค้นหา เชื่อมโยงเหตุผลของข้อมูลทั้งในอดีตและ          

ในปัจจุบัน 
 พยายามค้นหาความไม่สอดคล้อง (Discrepancies) หรือแนวโน้ม (Trends) หรือ

ความ สัมพันธ์ (Interrelationships) ของข้อมูล 
 เชื่อมโยงเหตุและผล หรือข้อดี ข้อเสีย รวมทั้งจัดล าดับตามความส าคัญของเหตุการณ์

ต่างๆ  
 พยายามค้นหาความแตกต่าง (Crucial Differences) หรือความเหมือนระหว่าง

สถานการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ในปัจจุบันกับสถานการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ที่เคยเกิดข้ึนมาก่อน 
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใช้สามัญส านึก (Common Sense) รวมถึงประสบการณ ์          

ในการมองเห็นความผิดปกติและแยกแยะประเด็นปัญหา 
 ใช้สามัญส านึก (Common Sense) และประสบการณ์ในการท าให้ตนมองเห็นถึง

ความผิดปกติหรือปัญหาที่ไม่ซับซ้อนในงานของตน รวมทั้งแตกปัญหาออกเป็น
ประเด็นย่อย ๆ ก่อนที่จะด าเนินการ 

ระดับที่ 1 ใช้สามัญส านึกในการท างาน 
 มีสามัญส านึก (Common Sense) ในการแยกแยะงานของตนเองว่า อะไรเป็นเหตุ 

อะไรเป็นผลของปัญหา อะไรที่ควรท า อะไรที่ไม่ควรท า 
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ชื่อ (Competency Name) 2. การจัดการและควบคุมงาน 
ค าจ ากัดความ (Definition) น าหลักการจัดการมาใช๎ในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ เชํน มีการวางแผนงาน การ

จัดโครงสร๎างองค์กร การจัดก าลังคน การประสานงาน การจัดสรรงบประมาณ และ
ทรัพยากรตํางๆ ในการด าเนินงาน รวมทั้งการมอบหมายการควบคุมและการติดตาม และ
การประเมินผล 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ในการท างาน 

 พยายามก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ในการท างานของหนํวยงานที่รับผิดชอบให๎
สอดคล๎องกับกลยุทธ์หลักขององค์กร เพ่ือให๎หนํวยงานสามารถสนับสนุนความส าเร็จ
ขององค์การ เชํน  กลยุทธ์ด๎านก าลังคน กลยุทธ์ด๎านการให๎บริการ หรือกลยุทธ์ด๎าน
ระบบงาน เป็นต๎น 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะล าดับที่ 3 และติดตามและประเมินผลการท างานเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงาน 
 ติดตามความก๎าวหน๎าและประเมินผลการท างานของทีมงาน เพื่อขับเคลื่อนให๎งาน

เป็นไปตามเปูาหมาย หรือแผนงานที่วางไว๎ โดยใช๎วิธีการตํางๆ เชํน จัดประชุมทีมงาน
เพ่ือการติดตามงานหรือก าหนดให๎ทีมงานจัดท ารายงานความก๎าวหน๎าการปฏิบัติตาม
แผนมาสํง หรือออกไปสังเกตการณ์ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ หรือใช๎กลไกอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
นี้ เพ่ือให๎ได๎มาซึ่งข๎อมูลความ ก๎าวหน๎าในการปฏิบัติงานตามแผนอยํางสม่ าเสมอ 

 หาทางพัฒนางาน หรือระบบงาน หรือมาตรฐานงานของหนํวยงาน เพ่ือปรับการ
ท างานของหนํวยงานให๎มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นอยํางสม่ าเสมอ 

ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 วางแผนและมอบหมายงานหรือแบํงงานให๎สมาชิกในทีมหรือผู๎
ที่เก่ียวข๎องตามความเหมาะสม  
 วางแผนการปฏิบัติงานประจ าของหนํวยงานตนเองโดยมีการก าหนดรายการ ประเด็น

ส าคัญในแผน เชํน กิจกรรม กรอบเวลาของกิจกรรม งบประมาณท่ีต๎องใช๎ วิธีการ
ด าเนินการ  

  สร๎างความเข๎าใจแผนงานของกลุํมงานของตนให๎กับสมาชิกในกลุํมหรือผู๎ที่เก่ียวข๎อง
ด๎วยวิธีการตํางๆ กํอนน าแผนไปปฏิบัติ 

 มอบหมายงานหรือแบํงงานตามความเหมาะสมกับคุณลักษณะของสมาชิกในกลุํมหรือ
ผู๎ที่เกี่ยวข๎องด๎วยความเป็นธรรม 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และวางแผนงานรวมถึงปฏิบัติตามแผนงาน 
 วางแผนการปฏิบัติงานประจ าเดือนของตนเองอยํางสม่ าเสมอ โดยมีการเขียนแผนงาน 

เป็นลายลักษณ์อักษรหรือบันทึกแผนงานลงในระบบสารสนเทศ 
 ปฏิบัติงานตามแผนงานที่ก าหนดไว๎ 
 ปรับปรุงแผนปฏิบัติงานประจ าเดือนของตนเองให๎มีความเป็นปัจจุบันและสอดคล๎อง

กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยํางสม่ าเสมอโดยมีการบันทึกการปรับปรุงเป็น 
ลายลักษณ์อักษร  หรือบันทึกลงในระบบสารสนเทศ 

ระดับที่ 1 น าหลักการจัดการที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานของตนมาใช๎ในการปฏิบัติงาน 
 วางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองเสมอ 
 รายงานผลการปฏิบัติงานทุกด๎านตามเวลาและวิธีการที่ก าหนดไว๎ 
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 นอกจากนีส้ านักงานคณะกรรมการข๎าราชการกรุงเทพมหานครได๎ก าหนดมาตรฐานความรู๎
ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข๎าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ1  โดยจ าแนกองค์ความรู๎ตําง ๆ 
ทีข่๎าราชการกรุงเทพมหานครจ าเป็นต๎องใช๎ในการปฏิบัติงานในต าแหนํง ออกเป็น 2 ประเภท ได๎แกํ 

1. ความรู๎ความสามารถที่ใช๎ในการปฏิบัติงาน มี 6 ประเภท ได๎แกํ  
1) ด๎านการบริหารจัดการกรุงเทพมหานคร 
2) ด๎านการบริหารงบประมาณ 
3) ด๎านการจัดการการเงิน การคลัง การพัสดุ 

                                                           
1
 ข๎อมูลจาก www.bangkok.go.th/csc 

ชื่อ (Competency Name) 3. ความละเอียดรอบคอบ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ให๎ความส าคัญกับรายละเอียดของงานในทุกแงํมุม และการตรวจสอบความถูกต๎องของ

ข๎อมูล หรืองานที่ปฏิบัติกํอนสํงมอบงาน  เพ่ือให๎การปฏิบัติงานมีคุณภาพ หรือถูกต๎อง
ครบถ๎วน   

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสร๎างกลไกหรือเงื่อนไขหรือระบบการตรวจสอบ 

ความถูกต๎องของงาน 
 พยายามสร๎างกลไก หรือเงื่อนไข หรือระบบการตรวจสอบความถูกต๎องของงาน 

ที่จะท าให๎มั่นใจได๎วําผู๎ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได๎อยํางถูกต๎อง  เชํน การปรับปรุง
โครงสร๎างหนํวยงานให๎มีระบบการตรวจสอบงาน หรือการเสริมแรงทางบวกและ
ทางลบให๎มีการตรวจสอบคุณภาพของงาน หรือการใช๎เทคโนโลยีมาชํวยในการ
ตรวจสอบคุณภาพงาน หรือการใช๎เทคโนโลยีเข๎ามาตรวจสอบคุณภาพของงาน 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใช๎แนวทาง หรือเทคนิค หรือกลไกตํางๆ ในการสอบทานงาน 
 ใช๎แนวทาง หรือเทคนิค หรือกลไกตํางๆ ในการสอบทานงานอยํางเหมาะสม เชํน        

อธิบายขั้นตอนในการท างาน หรือตรวจสอบวิธีการได๎มาของข๎อมูลของงานที่
มอบหมาย หรือให๎ผู๎เชี่ยวชาญ (ภายในและภายนอก)ตรวจสอบ หรือตรวจสอบ
ความถูกต๎องของงานที่มอบหมายให๎บุคคลหรือหนํวยงานอื่น 

ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสืบค๎นข๎อมูลที่เก่ียวข๎องกํอนที่จะลงมือปฏิบัติงาน 
 สืบค๎นข๎อมูลที่เก่ียวข๎องกับการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ พร๎อมทั้งตรวจสอบความ

ถูกต๎องของข๎อมูลดังกลําวกํอนที่จะลงมือปฏิบัติงาน เชํน สืบค๎นระเบียบ กฎหมาย 
ข๎อบังคับ ข๎อมูลเชิงวิชาการ ขั้นตอนการปฏิบัติงานในเชิงของวิชาชีพ เป็นต๎น 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจสอบความถูกต๎องงานของผู๎อื่นที่อาจเกี่ยวข๎อง
สัมพันธ์กับคุณภาพงานตนเอง 
 ตรวจสอบความถูกต๎องงานของตนเอง และงานของผู๎อื่นที่อาจเกี่ยวข๎องสัมพันธ์

เนื่องจากเล็งเห็นวําผลจากความถูกต๎องของงานผู๎อื่นจะสํงผลกระทบกับงาน
ดังกลําวของตน 

ระดับที่ 1 ตรวจทานงานของตนเอง  
 ตรวจทานรายละเอียดของงานที่ปฏิบัติด๎วยตนเองทุกครั้งกํอนสํงมอบเพื่อให๎งานที่

สํงมอบถูกต๎องครบถ๎วน โดยตระหนักถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึนจากความผิดพลาด
ภายหลังจากท่ีได๎สํงมอบงานไปแล๎ว                                  
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4) ด๎านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5) ด๎านการบริหารแผนงาน/โครงการ 
6) ด๎านสถานการณ์แวดล๎อมองค์กร  

2. ความรู๎เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  
 หมายถึง ความรู๎เรื่องกฎหมายตลอดจนระเบียบตําง ๆ ที่ต๎องใช๎ในการปฏิบัติหน๎าที่ราชการ 

กฎหมายและกฎระเบียบที่เก่ียวข๎องกับงานกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นความรู๎ที่ข๎าราชการ
กรุงเทพมหานครจ าเป็นต๎องใช๎ในการปฏิบัติราชการ เชํน  

2.1 รัฐธรรมนูญ  
2.2 กฎหมายปกครอง  

   2.2.1 ด๎านการบริหารราชการ เชํน  
   1) กฎหมายวําด๎วยระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  
   2) กฎหมายวําด๎วยระเบียบบริหารราชการแผํนดิน  

      3) กฎหมายวําด๎วยลักษณะปกครองท๎องที่  
     4) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี วําด๎วยการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธี  

                                   ประชาพิจารณ ์พ.ศ. 2539 
       5) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตร ีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการบ๎านเมืองและ  
           สังคมท่ีด ีพ.ศ. 2542  

                           6) พระราชกฤษฎีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 
    2.2.2 ด๎านการปฏิบัติราชการ เชํน  

   1) ระเบียบกรุงเทพมหานครวําด๎วยวิธีปฏิบัติงานสารบรรณ พ.ศ. 2546  
   2) กฎหมายวําด๎วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง  
   3) กฎหมายวําด๎วยความรับผิดทางละเมิดของเจ๎าหน๎าที่  
   4) กฎหมายวําด๎วยข๎อมูลขําวสารของทางราชการ  
   5) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี วําด๎วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 
   6) ระเบียบวําด๎วยการรักษาความลับของทางราชการ พ.ศ. 2544  

  2.2.3 ด๎านการบริหารทรัพยากรบุคคล เชํน  
   1) กฎหมายวําด๎วยระเบียบ ข๎าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร   
      กรุงเทพมหานคร /กฎ ก.ก. /หลักเกณฑ์ วิธีการ /มติ ก.ก. ที่เก่ียวข๎อง  
   2) กฎหมายวําด๎วยระเบียบข๎าราชการพลเรือน และกฎ ก.พ.ที่เก่ียวข๎อง  

 2.2.4 ด๎านการบริหารงบประมาณและการคลัง เชํน  
   1) ข๎อบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง วิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2529 ซึ่งแก๎ไข  
       เพ่ิมเติมโดย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2533 และ (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2536  
   2) ระเบียบกรุงเทพมหานครวําด๎วยการรับเงิน การเบิกจํายเงิน การเก็บรักษาเงิน  

             การน าสํงเงินและการตรวจเงิน (ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2544 (ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2548  
   3) ระเบียบกรุงเทพมหานครวําด๎วยคําใช๎จํายในการฝึกอบรม พ.ศ. 2541 
   4) พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 

2.  การจัดท าเส้นทางการพัฒนาตามสายงานวิทยาศาสตร์  ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 
        2.1 การหาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน (Functional Competency : FC) 
      2.1.1 การระบุหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Result Area : KRA) 

            การระบุหน๎าที่ความรับผิดชอบหลักของต าแหนํงงานและก าหนดความรู๎และ  
ทักษะ (Knowledge and Skill)  ที่จ าเป็นต๎องใช๎เพ่ือให๎เกิดผลส าเร็จของงาน มีข๎อควรระวัง ดังนี้ 

1)  ความรู๎ ทักษะ จะมีก่ีตัวก็ได๎ตามความจ าเป็น แตํไมํควรมากเกินไป    
2)  งานฝาก หรืองานที่ได๎รับมอบหมายพิเศษ (special assignment) ไมํควรใสํใน          

   หน๎าที่งานหลัก (KRA) 
 3)  หน๎าที่งานหลักของต าแหนํงงานไมํใชํหน๎าที่งานหลักของบุคคลผู๎ด ารงต าแหนํง  
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การก าหนด Knowledge and Skill 
สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 

 

หน้าที่หลัก (Key Result Area) Knowledge Skill/Attribute 
1. งานด๎านการวิเคราะห์  

- วิเคราะห์คุณภาพน้ าคลอง  แมํน้ า
เจ๎าพระยา และน้ าทิ้งจากสถาน
ประกอบการ 

- วิเคราะห์ตะกอน  
- วิเคราะห์ปุ๋ยอินทรีย์  
- วิเคราะห์กลิ่น  
- วิเคราะห์ไขมัน  
- วิเคราะห์มูลฝอย 
- วิเคราะห์ปริมาณสารพิษในน้ าเสีย 

ตะกอน  และเถ๎าจากเตาเผามูลฝอย 
2.  งานด๎านวิจัย 

- งานก าหนดแผนงานวิจัยและการ
ทดสอบ  

- งานส ารวจพื้นที่  
- ก าหนดคลองและจุดเก็บตัวอยําง 
- ก าหนดกลุํมเปูาหมายและพ้ืนที่ในการ

เก็บตัวอยําง 
3. งานควบคุม ติดตาม ตรวจสอบและเฝูาระวัง 

- ควบคุมการเดินระบบของโรงงานก าจัด
สิ่งปฏิกูล 

- ควบคุมการเดินระบบของโรงงานผลิต
ปุ๋ย 

- ควบคุมการเดินระบบของโรงงานก าจัด
ไขมัน 

- ติดตามและฝูาระวังคุณภาพน้ าสถานี
ตรวจวัดคุณภาพน้ าอัตโนมัติ 

- ติดตามและเฝูาระวังคุณภาพน้ าคลอง 
- ติดตาม ตรวจสอบและเฝูาระวังคุณภาพ

ปุ๋ยอินทรีย์  
- ติดตาม ตรวจสอบ เฝูาระวังผลกระทบ

สิ่งแวดล๎อมจากการเดินระบบโรงงานฯ 
- ติดตาม ตรวจสอบ และแก๎ไขข๎อ

ร๎องเรียนปัญหาสิ่งแวดล๎อม 

1. ความรู๎เกี่ยวกับกระบวนการ
วิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ 

2. ความรู๎และทักษะการวิจัย 
ด๎านวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล๎อม 

3. ความรู๎เกี่ยวกับหลักการท างาน
ของระบบและเทคโนโลยีการ
ก าจัดของเสีย 

4. ความรู๎เกี่ยวกับหลักการท างาน
และเทคโนโลยีการก าจัดของเสีย 

5. ความรู๎เกี่ยวกับกฎหมาย
สิ่งแวดล๎อม 
 

1. ทักษะการประสานงาน 
2. ทักษะการถํายทอด  
   ความรู๎และประชาสัมพันธ์ 
3. ทักษะการให๎ค าปรึกษา 
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หน้าที่หลัก (Key Result Area) Knowledge Skill/Attribute 
4.  งานวิชาการ 

- ด๎านการศึกษาฝึกอบรม 
- งานแนะน า เผยแพรํความรู๎ 
- งานจัดนิทรรศการ 
- งานเขียนรายงานวิชาการ     
- งานผลิตสื่อประชาสัมพันธ์ 
- งานเผยแพรํข๎อมูล 
- งานสนับสนุนข๎อมูล 

5. การประเมินผลและรายงานสถานการณ์  
   คุณภาพสิ่งแวดล๎อม 

- งานเขียนรายงานทางวิชาการ 

  

 
2.1.2  ก าหนดสมรรถนะท่ีจะท าให้เกิดผลส าเร็จของงาน 

             เมื่อได๎ความรู๎และทักษะที่จ าเป็นในงานแล๎วน ามาพิจารณาหาเรื่องที่ซ้ ากันแล๎วตัดออก 
จากนั้นจัดล าดับความส าคัญตามผลที่มีตํอ KRA แล๎วน ามาสรุปเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นในงาน โดยมีข๎อควรระวังดังนี ้
           1) แตํละต าแหนํงหรือกลุํมงาน จะมี KRA เปลี่ยนตามชํวงเวลา ดังนั้นสมรรถนะจึง
สามารถปรับเปลี่ยนได๎ 
           2) แตํละต าแหนํงงาน/กลุํมงานจะมีสมรรถนะท่ีส าคัญ คือ เป็น Critical Functional 
Competency (FC) ของต าแหนํงงานนั้นเสมอ พยายามค๎นหาให๎พบ เชํน เจ๎าหน๎าที่ท่ีปฏิบัติงานด๎านเงินเดือน 
หากมีสมรรถนะที่ส าคัญ คือ มีความรู๎ความเข๎าใจเก่ียวกับกฎหมายภาษีเงินได๎บุคคลธรรมดาอยํางถํองแท๎ก็จะ
ท าให๎งานไมํมีข๎อผิดพลาด 
           3) FC ที่จะท าให๎คนพัฒนา ต๎องเป็น FC ของคนเกํงและคนดี 
           4) อยําน าหน๎าที่งานมาเป็น FC เชํน เจ๎าหน๎าที่ท่ีปฏิบัติงานด๎านเงินเดือน มีหน๎าที่ส าคัญ 
คือ ค านวณและจํายเงินเดือนให๎ถูกต๎อง ดังนั้น FC ที่ส าคัญคือความรู๎ด๎านกฎหมาย ภาษี ระเบียบ การเงิน            
การบัญชี ฯลฯ ไมํใชํก าหนด FC วําต๎องมีความสามารถในการจัดท าเงินเดือน ซึ่งเป็นหน๎าที่งานอยูํแล๎ว  
 

สรุปสมรรถนะด้านความรู้และทักษะประจ าสายงานวิทยาศาสตร ์ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร ์
 

ชื่อสมรรถนะ (Competency) 

Knowledge Skill/Attribute 

1. ความรู๎เกี่ยวกับกระบวนการวิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ 
2. ความรู๎และทักษะการวิจัยด๎านวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล๎อม 
3. ความรู๎เกี่ยวกับหลักการท างานของระบบและเทคโนโลยีการ

ก าจัดของเสีย 
4. ความรู๎เกี่ยวกับกฎหมายสิ่งแวดล๎อม 

5. ทักษะการประสานงาน 
6. ทักษะการถํายทอด  
   ความรู๎และประชาสัมพันธ์ 
7. ทักษะการให๎ค าปรึกษา 
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2.2 การก าหนดวิธีการพัฒนา และหลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อตามสมรรถนะ 
          เมื่อได๎สมรรถนะที่จ าเป็นในงานแล๎วน ามาพิจารณาเรื่องหลักสูตร/เรื่อง/หัวข๎อที่ 
ควรเรียนรู๎เพ่ือให๎เกิดการพัฒนาในแตํละสมรรถนะ รวมถึงวิธีการพัฒนาของแตํละหลักสูตรฯ โดยประเด็น
ส าคัญที่ควรพิจารณา ได๎แกํ 
 1) หลักสูตรฯ ที่ก าหนดมีความครอบคลุมเนื้อหาสาระของความรู๎และทักษะ 
(สมรรถนะ) เชํน ความรู๎เกี่ยวกับกฎหมายที่เก่ียวข๎องกับการพัสดุ ให๎ระบุถึงข๎อกฎหมายที่จ าเป็นต๎องเรียนรู๎ด๎วย 
 2) วิธีการพัฒนาสามารถเลือกมากกวําหนึ่งวิธีการพัฒนาโดยพิจารณาตาม 
ความเหมาะสม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ หลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อ วิธีการพัฒนา 
1. ความรู๎ด๎านกระบวนการ

วิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ 
 

- หลักสูตรการอบรมนักวิเคราะห์มืออาชีพ 
- การใช๎เครื่องมือและอุปกรณ์ทาง

วิทยาศาสตร์ขั้นสูง 
- การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อ

ความปลอดภัยและก าจัดของเสียของ
ห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

- การประกันคุณภาพผลการวิเคราะห์ทาง
เคมีและจุลชีวะของห๎องปฏิบัติการ 

- หลักสูตรการเตรียมสารเคมี 
- หลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือ

วิทยาศาสตร์ 
- หลักสูตรการศึกษาดูงานด๎านเครื่องมือ

และวิธีการวิเคราะห์ด๎วยนวัตกรรม 
- การบริหารจัดการห๎องปฏิบัติการ

วิทยาศาสตร์สูํมาตรฐานสากล 

- การฝึกอบรม (training)   
- การฝึกปฏิบัติในงาน  
  (on the job training) 
- การดูงาน (site tour) 
- การใช๎ระบบพ่ีเลี้ยง   
  (mentoring) 
- การท างานเป็นทีม  
  (Team Based Activities) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study) 
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สมรรถนะ หลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อ วิธีการพัฒนา 
2. ความรู๎และทักษะการวิจัย 
    ด๎านวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล๎อม 
 

- ระเบียบวิธีวิจัยและการเขียนรายงาน
วิชาการด๎านสิ่งแวดล๎อม 

- การใช๎สถิติในงานวิจัย 
 

- การฝึกอบรม (training)   
- การฝึกปฏิบัติในงาน  
  (on the job training) 
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study) 

3. ความรู๎เกี่ยวกับหลักการ 
    ท างานของระบบและ   
    เทคโนโลยีการก าจัดของเสีย 
 

- เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม 
- การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจาก

สิ่งแวดล๎อม 

- การฝึกอบรม (training)   
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- การใช๎ระบบพ่ีเลี้ยง   
  (mentoring) 
- การดูงาน (site tour) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study)   

4. ความรู๎เกี่ยวกับกฎหมาย 
   สิ่งแวดล๎อม 
 

- กฎหมายสิ่งแวดล๎อม - การฝึกอบรม (training)   
- การสรุปหนังสือ (book  
  briefing) 
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study)   

5.ทักษะการประสานงาน 
 

- การสื่อสารและประสานงานอยํางมี 
  ประสิทธิภาพ 

- การฝึกอบรม (training)   
- การสรุปหนังสือ (book  
  briefing) 
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study)   

6. ทักษะการถํายทอด  
   ความรู๎และประชาสัมพันธ์ 
 

- เทคนิคการเป็นวิทยากร 
- การจัดท าสื่อและการน าเสนอ 

- การฝึกอบรม (training)   
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study)   
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2.3 การก าหนดเส้นทางการพัฒนาตามสายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 
(Training Road Map : TRM)  

     โดยการระบุหลักสูตร/โครงการและหรือหัวข๎อเรื่อง รวมถึงวิธีการพัฒนาตามระดับต าแหนํง 
ในแตํละสมรรถนะ ดังนี้ 
 

ชื่อสมรรถนะ  1. ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g 

หลักสูตรการอบรมนักวิเคราะห์มืออาชีพ    

การใช๎เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ขั้นสูง    

การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อความปลอดภัยและก าจัด
ของเสียของห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

   

การประกันคุณภาพผลการวิเคราะห์ทางเคมีและจุลชีวของ
ห๎องปฏิบัติการ 

   

หลักสูตรการเตรียมสารเคมี    

หลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือวิทยาศาสตร์    

หลักสูตรการศึกษาดูงานด๎านเครื่องมือและวิธีการวิเคราะห์ด๎วย
นวัตกรรม 

   

การบริหารจัดการห๎องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์สูํมาตรฐานสากล    

De
ve

lo
pm

en
t การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training)    

การใช๎ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring)    
Team Based Activities    
การดูงาน (site tour)    

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ คูํมือ เอกสาร 
หรือสืบค๎นทาง internet เกี่ยวกับกระบวนการวิเคราะห์ทาง
วิทยาศาสตร์ 

   

สมรรถนะ หลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อ วิธีการพัฒนา 
7. ทักษะการให๎ค าปรึกษา 
 

- จิตวิทยามวลชน 
- การบริหารความขัดแย๎ง 

- การฝึกอบรม (training)   
- การเชิญผู๎เชี่ยวชาญ 
  มาถํายทอดความรู๎  
  (expert briefing) 
- (work shadowing) 
- การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเอง 
  (self study)   
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ชื่อสมรรถนะ 2. ความรู้และทักษะการวิจัยด้านวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม 
 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g 

  

ระเบียบวิธีวิจัยและการเขียนรายงานวิชาการด๎านสิ่งแวดล๎อม    

การใช๎สถิติในงานวิจัย    

De
ve

lo
pm

en
t การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training)     

การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎  (expert briefing)     

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ หรือสืบค๎นทาง 
internet เกี่ยวกับการวิจัยด๎านวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล๎อม 

   

 
ชื่อสมรรถนะ  3. ความรู้เกี่ยวกับหลักการท างานของระบบและเทคโนโลยีการก าจัดของเสีย 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม    

การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจากสิ่งแวดล๎อม    

De
ve

lo
pm

en
t การใช๎ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring)    

การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎  (expert briefing)  
ด๎านการบริหารนวัตกรรมและสิ่งแวดล๎อม 

   

การดูงาน (site tour) ด๎านการบริหารนวัตกรรมและสิ่งแวดล๎อม    

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ งานวิจัย 
หรือสืบค๎นทาง internet เกี่ยวกับหลักการท างานของระบบและ
เทคโนโลยีการก าจัดของเสีย 
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ชื่อสมรรถนะ  4.  ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายสิ่งแวดล้อม 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g กฎหมายสิ่งแวดล๎อม    

De
ve

lo
pm

en
t การสรุปหนังสือ (book  briefing)      

การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎ (expert briefing)     

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ หรือสืบค๎นทาง 
internet เกี่ยวกับกฎหมายสิ่งแวดล๎อม 

   

 
ชื่อสมรรถนะ  5. ทักษะการประสานงาน 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g การสื่อสารและประสานงานอยํางมีประสิทธิภาพ    

De
ve

lo
pm

en
t การสรุปหนังสือ (book  briefing)      

การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎ (expert briefing)     

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ หรือสืบค๎นทาง 
internet เกี่ยวกับการสื่อสารและประสานงานอยํางมี  
ประสิทธิภาพ 
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ชื่อสมรรถนะ  6. ทักษะการถ่ายทอดความรู้และประชาสัมพันธ์ 

 
 
 
ชื่อสมรรถนะ  7. ทักษะการให้ค าปรึกษา 

 
 
 

 
 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g เทคนิคการเป็นวิทยากร    

การจัดท าสื่อและการน าเสนอ    

De
ve

lo
pm

en
t การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎ (expert briefing)     

Se
lf 

Le
arn

in
g 

การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ คูํมือ หรือสืบค๎น
ทาง internet เกี่ยวกับการถํายทอดความรู๎และประชาสัมพันธ์ 

   

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g จิตวิทยามวลชน    

การบริหารความขัดแย๎ง    

De
ve

lo
pm

en
t การเชิญผู๎เชี่ยวชาญมาถํายทอดความรู๎ (expert briefing)     

work shadowing    

Se
lf 

Le
arn

in
g 

การศึกษาค๎นคว๎าด๎วยตนเองโดยการอํานหนังสือ คูํมือ หรือสืบค๎น
ทาง internet เกี่ยวกับการให๎ค าปรึกษา 
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2.4 การพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 
 
  เป็นขั้นตอนการน าหลักสูตร/เรื่องท่ีจะต๎องพัฒนาด๎วยวิธีการฝึกอบรม (Training) พร๎อมทั้ง
ระบุกลุํมเปูาหมายที่เหมาะสมกับแตํละหลักสูตร/เรื่องนั้น ๆ ของทุกสมรรถนะมารวบรวมเป็นภาพรวม
หลักสูตรการฝึกอบรมของสายงานตําง ๆ 

 
หลักสูตร/เรื่อง ระดับ  

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ 
พิเศษ 

1. หลักสูตรการอบรมนักวิเคราะห์มืออาชีพ    

2. การใช๎เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ขั้นสูง    

3. การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อความปลอดภัยและก าจัด
ของเสียของห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

   

4. การประกันคุณภาพผลการวิเคราะห์ทางเคมีและจุลชีวของ
ห๎องปฏิบัติการ 

   

5. หลักสูตรการเตรียมสารเคมี    

6. หลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือวิทยาศาสตร์    

7. หลักสูตรการศึกษาดูงานด๎านเครื่องมือและวิธีการวิเคราะห์ด๎วย
นวัตกรรม 

   

8. การบริหารจัดการห๎องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์สูํมาตรฐานสากล    

9. ระเบียบวิธีวิจัยและการเขียนรายงานวิชาการด๎านสิ่งแวดล๎อม    
10. การใช๎สถิติในงานวิจัย    
11. เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม    

12. การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจากสิ่งแวดล๎อม    

13. กฎหมายสิ่งแวดล๎อม    

14. การสื่อสารและประสานงานอยํางมีประสิทธิภาพ    

15. เทคนิคการเป็นวิทยากร    

16. การจัดท าสื่อและการน าเสนอ    

17. จิตวิทยามวลชน    

18. การบริหารความขัดแย๎ง    

 
2.5 การพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ (ประเมินความจ าเป็นหลักสูตรฝึกอบรม : Training)     
สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 

  จากภาพรวมหลักสูตรการฝึกอบรมของสายงานตําง ๆ ตามข๎อ 2.4 น ามาพิจารณาประเมิน
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม แล๎วเรียงล าดับความจ าเป็นในการฝึกอบรมของหลักสูตรตําง ๆ แยกตามแตํละ
ระดับต าแหนํงของสายงาน ดังนี้ 
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2.5.1 ระดับปฏิบัตกิาร 

2.5.2 ระดับช านาญการ 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

หลักสูตรการเตรียมสารเคมี การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 1 
การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อความปลอดภัยและ
ก าจัดของเสียของห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

การบรรยาย / การศึกษาดูงาน 2 

เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม การบรรยาย /การศึกษาดูงาน 3 
การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจากสิ่งแวดล๎อม การศึกษาจากกรณีศึกษา(case 

study)/การศึกษาดูงาน 
4 

หลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือวิทยาศาสตร์ การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 5 
กฎหมายสิ่งแวดล๎อม การบรรยาย / การศึกษาจากกรณีศึกษา

(case study) 
6 

หลักสูตรการศึกษาดูงานด๎านเครื่องมือและวิธีการวิเคราะห์
ด๎วยนวัตกรรม 

การบรรยาย /การสาธิต 7 

ระเบียบวิธีวิจัยและการเขียนรายงานวิชาการด๎านสิ่งแวดล๎อม การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 8 
การใช๎สถิติในงานวิจัย การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 9 
การจัดท าสื่อและการน าเสนอ การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 10 
การสื่อสารและประสานงานอยํางมีประสิทธิภาพ การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 11 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

หลักสูตรการอบรมนักวิเคราะห์มืออาชีพ การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 1 
การใช๎เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ขั้นสูง การบรรยาย /การฝึกปฏิบัต ิ 2 
เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม การบรรยาย/การศึกษาจากกรณีศึกษา

(case study)/ การศึกษาดูงาน  
3 

หลักสูตรการศึกษาดูงานด๎านเครื่องมือและวิธีการวิเคราะห์
ด๎วยนวัตกรรม 

การบรรยาย/การศึกษาดูงาน 4 

การประกันคุณภาพผลการวิเคราะห์ทางเคมีและจุลชีวะ
ของห๎องปฏิบัติการ 

การบรรยาย/การฝึกปฏิบัต ิ 5 

การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อความปลอดภัยและ
ก าจัดของเสียของห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

การสัมมนา/การศึกษาดูงาน 6 

การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจากสิ่งแวดล๎อม การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (workshop) 7 
การบริหารจัดการห๎องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์สูํ
มาตรฐานสากล 

การบรรยาย/การศึกษาดูงาน 8 

ระเบียบวิธีวิจัยและการเขียนรายงานวิชาการด๎านสิ่งแวดล๎อม การบรรยาย  9 
กฎหมายสิ่งแวดล๎อม การอภิปราย 10 
การจัดท าสื่อและการน าเสนอ การบรรยาย / การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

(workshop) 
11 

เทคนิคการเป็นวิทยากร การบรรยาย / การศึกษาจากกรณีศึกษา
(case study) 

12 

จิตวิทยามวลชน การบรรยาย / การศึกษาจากกรณีศึกษา
(case study) 

13 

การบริหารความขัดแย๎ง การบรรยาย / การศึกษาจากกรณีศึกษา
(case study) 

14 
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2.5.3  ระดับช านาญการพิเศษ 
 

 
 

 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

การศึกษาและตรวจประเมินภายในเพื่อความปลอดภัยและ
ก าจัดของเสียของห๎องปฏิบัติการที่ใช๎สารเคมี 

การสัมมนา/อภิปราย/ศึกษาจาก
กรณีศึกษา 

1 

การประกันคุณภาพผลการวิเคราะห์ทางเคมีและจุลชีวะ
ของห๎องปฏิบัติการ 

การสัมมนา/อภิปราย/การศึกษาดูงาน 2 

หลักสูตรการศึกษาดูงานด้านเครื่องมือและวิธีการวิเคราะห์
ด้วยนวัตกรรม 

การศึกษาดูงาน 3 

เทคโนโลยีด๎านสิ่งแวดล๎อม การสัมมนา/อภิปราย/การศึกษาดูงาน 4 
การบริหารจัดการห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์สู่
มาตรฐานสากล 

การสัมมนา/อภิปราย/การศึกษาดูงาน 5 

การวิเคราะห์และติดตามมลพิษจากสิ่งแวดล๎อม การสัมมนา/อภิปราย 6 
เทคนิคการเป็นวิทยากร การสัมมนา/อภิปราย/ฝึกปฏิบัติ 7 
จิตวิทยามวลชน การสัมมนา/อภิปราย 8 
การบริหารความขัดแย๎ง การสัมมนา/อภิปราย 9 
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รายชื่อผู้เข้าร่วมโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ  
(Training Road Map) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 

รุ่นที่ 1 สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์ 
วันที่ 28 มกราคม – 1 กุมภาพันธ์ 2559  ณ โรงแรมเดอะ ทวิน ทาวเวอร ์เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

 
 

ส านักการระบายน้ า 
  

 
ส านักงานจัดการคุณภาพน้ า 

  
  

1. นางจันทนา  ริรัตนพงษ์ นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ กลุํมงานวิเคราะห์คุณภาพน้ า 

  
2. นางสาวนภวรรณ  จันทวี นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ กลุํมงานวิเคราะห์คุณภาพน้ า 

  
3. นายปรีชา  ท๎ายวัง นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ กลุํมงานวิเคราะห์คุณภาพน้ า 

  
4. นางวิภาวรรณ  อินต๏ะสาร นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ กลุํมงานวิเคราะห์คุณภาพน้ า 

ส านักสิ่งแวดล๎อม 
  

 
กองจัดการขยะของเสียอันตราย และสิ่งปฏิกูล 

 
  

5. นางเจริญสุข  ปัญจพงษ์ นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ โรงงานก าจัดสิ่งปฏิกูลหนองแขม 

  
6. นางคนึงนิตย์  นนท์พนาผล นักวิทยาศาสตร์ช านาญการ กลุํมงานวิจัย 


