
เลขที่ 34 

 

รายงานการศึกษาส่วนบุคคล 

(Individual  Study) 

 

เรื่อง การเพิ่มศักยภาพสมรรถนะข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน
ด้านพัฒนาสังคม 

 

 

จัดท าโดย  นางสาวพรพิมล  วิสารกาญจน 

 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

สังกัด กองนโยบายและแผนงาน ส านักพัฒนาสังคม 
 

 

รายงานนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม 
หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น รุ่นท่ี ๓๓ 

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 



1 

 

ชื่อเรื่อง  การเพิ่มศักยภาพสมรรถนะข้าราชการผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคม 
 
หลักการและเหตุผล 

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 กองนโยบายและแผนงาน ส านักพัฒนาสังคมได้
ด าเนินการตามโครงการฝึกอบรมตามเส้นทางการพัฒนาตามสายวิชาชีพนักพัฒนาสังคมขึ้น               
จากโครงการดังกล่าว เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเ พ่ือจัดท าสมรรถนะประจ าสายงาน                 
พัฒนาสังคม ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความรู้  ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ในการอบรม              
เชิงปฏิบัติการ เกิดค าถามจากผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมระดับปฏิบัติ การและระดับปฏิบัติงาน                 
ว่า “นักพัฒนาสังคม คืออะไร” ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ความคิดและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน                  
ด้านพัฒนาสังคมในระดับปฏิบัติการและระดับปฏิบัติงานที่ยังไม่ทราบว่าภารกิจงานคืออะไร หน้าที่        
ความรับผิดชอบที่จะต้องปฏิบัติเป็นอย่างไร ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้เสนอผลงานจึงได้น าแนวคิดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะประจ าต าแหน่งมาใช้ใน              
การออกแบบหลักสูตร และกระบวนการพัฒนาเพ่ือให้ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาศักยภาพ
ตรงกับความต้องการขององค์การและตนเอง โดยจะได้เรียนรู้ถึงบทบาท หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานสายงาน
นักพัฒนาสังคมในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้น รวมทั้งได้พัฒนาตนเอง ให้เท่าทันต่อ
สภาพสังคมปัจจุบัน ทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ รวมถึงการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหม่มีการเปลี่ยนแปลงโดยน าแนวคิดในการพัฒนา
สมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์การ  

ประกอบกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) เป็นกรอบการพัฒนา
ระยะยาว เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศมีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการ
พัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมีนโยบายความม่ันคงของชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) นโยบายรัฐบาลและแผนบริหารราชการแผ่นดินหรือ
แผนพัฒนาต่างๆ ของกระทรวงและจังหวัดเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติ รวมถึงยึดกรอบการพัฒนาภายใต้
บริบทของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ และความท้าทายของเทคโนโลยีใหม่ๆ  

กรุงเทพมหานครได้จัดท าแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะที่ ๒              
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ก าหนดวิสัยทัศน์ก้าวสู่การเป็น “มหานครแห่งเอเชีย” โดยน ากรอบการพัฒนา
ดังกล่าว มาบูรณาการกับแผนวิสัยทัศน์ของประชาชน โดยมีมิติการพัฒนาด้านหนึ่ง คือ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การศึกษาเรื่อง การเพ่ิมศักยภาพสมรรถนะข้าราชการผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมจึง
สอดคล้องกับแผนดังกล่าว เป้าหมายที่ ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ 
มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นที่เชื่อม่ันของประชาชน ได้กล่าวถึงประเด็นปัญหาที่ควรได้รับการพิจารณาและ
ปรับปรุง ได้แก่เรื่อง การศึกษาภารกิจในอนาคตของกรุงเทพมหานครที่อาจเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือก าหนด
กรอบความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้สอดคล้องกับการปฏิบัติราชการตามแผนบริหาร
ราชการ รวมถึงการก าหนดคุณสมบัติและความสามารถเฉพาะต าแหน่งให้มีความชัดเจนและ
เฉพาะเจาะจงโดยเฉพาะการปฏิบัติหน้าที่ทางวิชาชีพของแต่ละสาขา เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมและ
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สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป้าประสงค์ที่ ๗.๓.๑.๑ การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพที่เหมาะสมกับการบริหารมหานครและเป็นผู้มีคุณธรรม 
จริยธรรม โดยกรุงเทพมหานครได้มีการด าเนินการในการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ รวมทั้ง               
มีการจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map) ไว้ในแต่ละปีที่ผ่านมา ซึ่งภายในปี               
พ.ศ. ๒๕๖๕ งบประมาณด้านทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาบุคลากรกรุงเทพมหานครมีแนวโน้ม
เพ่ิมขึ้น จึงควรบูรณาการและก าหนดแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ ให้มี              
ความเป็นเอกภาพและสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการพัฒนาและคุ้มค่าใน
การใช้งบประมาณอย่างแท้จริง การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรกรุงเทพมหานครให้มีความเป็นมืออาชีพ 
มีคุณธรรม จริยธรรม ควรด าเนินการควบคู่ทุกด้านไป ทั้งการพัฒนาและปลูกฝังบุคลากรที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน และมุ่งส่งเสริม พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากรรุ่นใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาร่วมงาน
ในกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในอนาคตส าหรับวิสัยทัศน์
กรุงเทพมหานคร 

จากเหตุผลดังกล่าวผู้เสนอผลงานจึงเห็นว่าส านักพัฒนาสังคมควรน าหลักการเกี่ยวกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งมาใช้ออกแบบหลักสูตรและพัฒนานักพัฒนาสังคม โดยมุ่งเป้าหมายไปสู่           
การพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ถูกต้องตามความต้องการของหน่วยงาน จึงได้
เสนอเรื่อง การเพ่ิมศักยภาพสมรรถนะข้าราชการผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคม  

๓. วัตถุประสงค์  
๓.๑ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะส่วนบุคคลตรงตามที่หน่วยงานต้องการ และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองไปสู่     
การเป็น Change Agent  

3.2 หน่วยงานมีหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะประจ าสายงานนักพัฒนาสังคมเพ่ือ 
น าไปใช้ในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานสายงานนักพัฒนาสังคมอย่างเห็นผลเป็นรูปธรรม 

3.3 ผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมมีแนวทางการพัฒนาตนเองตามแบบสมรรถนะ
ประจ าสายงาน ทั้งในด้านความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะอ่ืนๆ  

๔. เป้าหมาย  
4.1 จัดท าหลักสูตรเสริมสร้างสมรรถนะประจ าสายงานนักพัฒนาสังคมแก่นักพัฒนาสังคม

และเจ้าพนักงานพัฒนาสังคมประจ าการใหม่ (ได้รับการบรรจุแต่งตั้งไม่เกิน ๕ ปี) จากส านักพัฒนาสังคม 
และส านักงานเขต ทั้ง ๕๐ เขต จ านวน ๗๕ คน ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

4.2 จัดท าโครงการฝึกอบรมและแนวทางการพัฒนาและการเรียนรู้ต่างๆ ที่สอดคล้อง
กับหลักสมรรถนะที่ก าหนดภายในปีงบประมาณ พ.ศ.2562 
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5. ความรู้ที่น ามาใช้ในการจัดท ารายงาน  

  ๕.๑ ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  
  สมรรถนะหรือ Competency หมายถึง ความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่งงาน 
เนื่องจากความสามารถท่ีก าหนดขึ้นจะน าไปสู่ผลลัพธ์หรือเป้าหมายที่คาดหวังในแต่ละต าแหน่งงาน 
สมรรถนะ แบ่งเป็น ๒ ประเภท คือ 

- Core Competency หมายถึง สมรรถนะหลักท่ีทุกคนในองค์การต้องมี เนื่องจาก
จะท าให้เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และภารกิจขององค์การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ Core Competency              
ที่ถูกปฏิบัติเหมือนๆ กันในองค์การจะน าไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ที่เป็น
หลักปฏิบัติที่สืบทอดไปยังคนในองค์การคนอ่ืนๆ ต่อไปได้ 

- Functional Competency หมายถึง ความสามารถในงานเฉพาะด้านที่แตกต่าง
กันไปในแต่ละงาน พบว่าการก าหนด Functional Competency ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
(Job Description) โดยพิจารณาว่าในแต่ละต าแหน่งงาน คาดหวังความรู้ ทักษะ คุณลักษณะพิเศษ          
ในเรื่องใดบ้าง ความสามารถเหล่านี้จะส่งผลต่องานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ               
โดยสามารถวัดความส าเร็จของงานจากตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators) 

๕.๒ ความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ (Development) 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การหรือ Development คือการพัฒนาความสามารถ               

ในการท างานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการพัฒนา
ความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือการรับมอบหมาย
งานใหม่ในหน่วยงานใหม่ ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายถึง เครื่องมือการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ในองค์การ (Development Tools) ซึ่งเครื่องมือการพัฒนานั้น ไม่ได้หมายความถึง การฝึกอบรมใน
ห้องเรียนเพียงอย่างเดียวเท่านั้น เครื่องมือในการพัฒนาต้องเป็นเครื่องมือที่ท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
ในระยะยาว โดยมีหัวหน้างานรับผิดชอบเครื่องมือต่างๆ ได้แก่ 

 การสอนงาน (Coaching) 
 การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Trainng) 
 การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
 การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
 การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
 การติดตาม/สังเกตผู้เชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 
 การท ากิจกรรม (Activity) 
 การประชุมกลุ่ม (Group Meeting) 
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๕.๓ ความหมายของ Road Map 
Road Map หมายถึง เส้นทางการท างานเพ่ือน าไปสู่ เป้าหมายหรือความส าเร็จ                 

ที่ต้องการ Road Map จึงเป็นแผนงานระยะยาวที่ก าหนดเป้าหมายไว้ชัดเจนจากจุดหนึ่งไปยังจุดหนึ่ง 
ดังนั้น ความส าเร็จของ Road Map จึงขึ้นอยู่กับแผนงานที่ก าหนดขึ้นในแต่ละจุดหรือช่วงเวลา 

๕.๔ สมการในการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (สมการ E-A-G) 
E = Expected Competency / Criteria 

  หมายถึง เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งงาน ซึ่งต้องก าหนดให้ได้ว่า ต าแหน่งงานนั้นๆ 
ต้องการความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอย่างไร นั่นคือ การหาขีดความสามารถ (Competency)                 
ทีค่าดหวังตามต าแหน่งงานต่างๆ การก าหนดค่า E มีความส าคัญ เนื่องจากการก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวัง
ของต าแหน่งจะใช้เป็นกรอบแนวทางให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีขีดความสามารถที่คาดหวังใน
ต าแหน่งงานตามที่ก าหนดขึ้น   

A = Actual Competency  
  หมายถึงความสามารถที่บุคลากรท าได้จริง เป็นการตรวจสอบว่าบุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะภายในส่วนบุคคลอยู่ในระดับใด แนวทางการประเมินบุคลากรตาม Actual 
Competency สามารถแยกตาม Competency ได้ว่ า  Competencyใด ความรู้  ทักษะ หรือ
คุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งมีแนวทางการประเมินที่แตกต่างกัน 

G = Gap 
หมายถึง ช่องว่างหรือจุดอ่อนของบุคลากรที่สามารถพัฒนาหรือปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ 

Gap จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบระหว่างความสามารถที่คาดหวังกับความสามารถที่
บุคลากรท าได้จริง โดยมีวัตถุประสงค์หลัก คือ “การพัฒนา” 

๕.๕ Training Evaluation  
  Training Evaluation หมายถึง การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมของบุคลากร
ว่า สามารถเรียนรู้จนพฤติกรรมและผลลัพธ์มีการเปลี่ยนแปลงไป เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ที่ก าหนดขึ้นก่อนการจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่ก าหนดขึ้นหรือไม่ องค์ประกอบของ Training Evaluation 
มีดังนี้ ๑) วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ๒) เป้าหมายของการจัดการฝึกอบรม ๓) การจัดการฝึกอบรม 
๔) การประเมินผลการฝึกอบรม ๕) การติดตามผลการฝึกอบรม และ๖) บุคคลที่มีส่วนร่วมในการ
ประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 

๕.๖ การพัฒนาที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non-Classroom Training) 
๑) การสอนงาน (Coaching) เป็นการสอนงานของผู้บังคับบัญชา โดยผู้สอนงาน

จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในวิธีการสอนงานที่ถูกต้อง  โดยหน่วยงานสามารถฝึกอบรมเทคนิค               
การสอนงาน รวมถึงให้ความรู้แก่ผู้สอนงานด้วยช่องทางต่างๆ เช่น วีดีโอ บทความ หรือหนังสือ                  
ที่เก่ียวกบัการสอนงาน เป็นต้น 
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๒) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน อาจเป็น
การข้ามสายงานหรือเปลี่ยนลักษณะงานใหม่ที่ต้องรับผิดชอบ การหมุนเวียนงานนั้น เป็นการเพ่ิมมูลค่า
งานให้กับบุคลากรให้บุคลากรมีมูลค่างานที่สูงขึ้นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่เน้น          
การเปลี่ยนงานมากกว่าการเปลี่ยนต าแหน่งงาน ชื่อต าแหน่งงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับยังคง
เหมือนเดิม แต่มูลค่างานหรือประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรจะเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งบุคลากรที่
ต้องการหมุนเวียนงานจะต้องมีการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง              
ก่อนที่จะไปรับผิดชอบงานใหม่ตามที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น ซึ่งจะท าให้พวกเขารับรู้เป้าหมายหรือ           
ความคาดหวังที่เป็นรูปธรรมก่อนการปฏิบัติงานจริง นอกจากประโยชน์ที่เกิดขึ้น กับตัวบุคลากร     
โดยตรงแล้ว การหมุนเวียนงานยังช่วยให้การบริหารบุคลากรในหน่วยงานเป็นมาไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ท าให้บุคลากรในหน่วยงานมีทักษะการท างานที่หลากหลายด้าน มีผลต่อการท างานให้พร้อม 
ทันต่อความต้องการของประชาชน อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือในการจูงใจรักษาบุคลากรในทีมงาน ลดอัตรา
การสูญเสียบุคลากรที่เบื่อหน่ายและไม่ต้องการท างานที่ซ้ าซากเป็นงานประจ าที่มีขั้นตอนการท างาน      
ไม่แตกต่างจากเดิมที่ปฏิบัติ 

๓) การเป็นพี่ เลี้ยง (Mentoring) เป็นการพัฒนาความสามารถของบุคลากร            
ในองค์การที่มุ่งเน้นให้บุคลากรเกิดขวัญ ก าลังใจในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน ท าให้บุคลากรเกิด         
ความเชื่อมั่นและม่ันใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้เกิดประสิทธิภาพ ทั้งนี้ บุคลากรที่เป็นพี่เลี้ยงจะมี
หน้าที่ดูแล เอาใจใส่ ให้ค าปรึกษาและให้ก าลังใจบุคลากรที่ตนดูแลรับผิดชอบตลอดระยะเวลาที่ก าหนดขึ้น                     
โดยกลุ่มบุคลากรที่เป็นเป้าหมายก าหนดให้มีพ่ีเลี้ยง ได้แก่ ๑) ข้าราชการบรรจุใหม่ ๒) ข้าราชการที่มี
ศักยภาพสูง ๓) ผู้สืบทอดต าแหน่งงาน ซึ่งกลุ่มเป้าหมายเหล่านี้จะมีพ่ีเลี้ยงผ่านเกณฑ์การคัดเลือกตาม
คุณสมบัติที่หน่วยงานก าหนดขึ้น รวมถึงได้รับการฝึกอบรมระยะยาวเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเป็น               
พ่ีเลี้ยงที่ด ี

๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิคการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติของบุคลากรซึ่งต้องอาศัยระยะเวลาในการเรียนรู้ ทั้งนี้  บุคลากรที่เรียนรู้ด้วยตนเองมักจะ
เป็นบุคคลที่ปรารถนาที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มีนิสัยที่รักและชอบเรียนรู้  ดังนั้นก่อนที่
ผู้บังคับบัญชาจะมอบหมายให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองไม่ว่าจะเป็นสื่อการเรียนรู้ใด เช่น หนังสือ
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ ซีดี วีดีโอ คู่มือ วารสารวิชาการ บทความ งานวิจัย เว็บไซต์  เป็นต้น
ผู้บังคับบัญชาจะต้องศึกษาวิเคราะห์นิสัยและความต้องการของบุคลากรก่อน เพ่ือให้กระบวนการเรียนรู้
ด้วยตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

๕) การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป็นการก าหนดขอบเขตหน้าที่               
ความรับผิดชอบในงานต่างๆ ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาตามความสามารถ ทั้งนี้ การมอบหมายงานแบ่งเป็น 
๒ ลักษณะ คือ ๑) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นการมอบหมายงานที่เน้นการเพ่ิม
ปริมาณงานที่มากขึ้นจากงานปัจจุบันที่รับผิดชอบ ซึ่งงานที่มอบหมายให้นั้นเป็นงานที่มีขั้นตอนงานหรือ
ความยากเท่ากับงานเดิมที่รับผิดชอบในปัจจุบัน ๒) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นการ
มอบหมายงานที่ยากหรือท้าทายมากขึ้น เป็นงานที่ไม่เคยท ามาก่อน เน้นการสร้างคุณค่าหรือ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ดังนั้น การมอบหมายงาน บุคลากรยังคงปฏิบัติงานเดิมอยู่ เพียงแต่งานนั้นมีปริมาณ
มากขึ้นกว่าเดิมหรือเป็นงานที่ยากหรือท้าทายมากขึ้น 
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๖) การเฝ้าติดตาม/สังเกตแม่แบบ (Job Shadowing) เป็นพัฒนาที่เน้นให้บุคลากร

เผ้าติดตามหรือสังเกตการท างานของแม่แบบ (Role Model) ทั้งนี้ แม่แบบที่เลือกจะต้องเป็นผู้ที่มี
ผลงานดีและมีทัศนคติที่ดี  เพราะแม่แบบจะเป็นบุคคลที่พนักงานต้องปฏิบัติ เป็นแบบอย่าง                        
ซึ่งผู้บังคับบัญชาที่ไม่มีเวลาสอนงานสามารถเลือกวิธีการพัฒนานี้ได้ เนื่องจากประหยัดเวลาและ
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร แต่สิ่งที่ต้องระวังในการเฝ้าติดตามแม่แบบ คือจะต้องตกลงกับ
บุคลากรก่อนว่าจะให้ติดตามหรือสังเกตการท างานเรื่องใดจากแม่แบบที่ก าหนดขึ้น  อย่างไรก็ตาม
รูปแบบการพัฒนานี้ไม่เหมาะสมกับลักษณะงานที่เน้นการคิดวิเคราะห์หรือการก าหนดกลยุทธ์                   
การท างาน เนื่องจากลักษณะงานดังกล่าวไม่สามารถติดตามหรือเฝ้าสังเกตการท างานจากแม่แบบได้ 

๗) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นพัฒนาที่เน้นด้านทักษะ
การบริหารจัดการ เช่น การเป็นผู้น า การวางแผนงาน การแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ การควบคุมอารมณ์
และบุคลิกภาพ เป็นต้น จุดเด่นของการมอบหมายโครงการ คือ การท างานร่วมกับบุคคลอื่นซึ่งอาจจะมา
จากหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงาน โดยก าหนดบทบาทและระยะเวลาการด าเนินโครงการไว้
แน่นอน อาจเป็นโครงการพิเศษที่บุคลากรต้องเข้าไปร่วมท าโดยไม่ต้องรับผิดชอบงานประจ าของตนเอง
หรือ โครงการพิเศษที่ต้องท านอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง การมอบหมายโครงการจึงเป็นอีก
วิธีการหนึ่งในการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรมีความสามารถมากข้ึน เพ่ือน าไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

๘) การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เป็นพัฒนาที่เน้นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้รับมุมมองใหม่ๆ จากองค์กรอื่นที่มีประสบการณ์หรือความช านาญมากกว่าทั้งในและต่างประเทศ หรือ
ที่เรียกว่า Best Practices ทั้งนี้  หัวหน้าทีมจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนก่อนว่าจะดูงาน                  
เรื่องอะไร เพ่ือจะได้หาสถานที่ที่มีความช านาญในเรื่องนั้นต่อไป วัตถุประสงค์หลักของการพัฒนาแบบ
การดูงานนอกสถานที่เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์หรือมุมมองใหม่ๆ ในการท างาน ถือว่าเป็นการเรียนลัดจาก
องค์กรที่มีประสบการณ์หรือมีความช านาญมากกว่าในเรื่องนั้น โดยมีความคาดหวังว่า เมื่อบุคลากรได้             
ดูงานจากองคก์ารอื่นๆ แล้ว จะสามารถน าแนวคิดมาปรับใช้ในการท างานส่งผลให้การปฏิบัติงานดีขึ้น 

5.7  การประเมินหา Training Needs โดยใช้ Competency  
1) การวิเคราะห์ Training Needs จะใช้สมการ E-A-G ในการวิเคราะห์ คือประเมิน

หาความสามารถที่คาดหวัง Expected Competency / Criteria (E) กับความสามารถที่ท าได้จริง 
Actual Competency (A) และหาช่องว่างหรือจุดอ่อนของบุคลากรที่สามารถพัฒนาหรือปรับปรุงให้ดี
ขึ้นได้ Gap (G)  

2) การก าหนดชื่อหลักสูตรและวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม เมื่อวิเคราะห์ความต้องการ
ในการฝึกอบรมซึ่งเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรได้แล้ว  หน่วยงานสามารถก าหนด
หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับสมรรถนะที่ก าหนดไว้ตามสายงาน (สายงานพัฒนาสังคม)  
ซึ่งการก าหนดชื่อหลักสูตรฝึกอบรมมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสอดคล้องกับความสามารถ (Competency) 
- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสั้น กระชับ ไม่ยาวเกินไป 
- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสร้างความสนใจและดึงดูดใจ 
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- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสอดคล้องกับต าแหน่งงาน 
- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสามารถหาวิทยากรที่ท าหน้าที่สอนได้ 
- ชื่อหลักสูตรฝึกอบรมต้องสามารถรองรับสมรรถนะได้มากกว่า ๑ ข้อ 
แนวทางการก าหนดชื่อหลักสูตรฝึกอบรมเป็นศิลปะอย่างหนึ่งที่ผู้ด าเนินการต้องเรียนรู้ 

เพ่ือชี้แจงให้ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมระยะยาว (Road Map) เกิดความเข้าใจ
ตรงกัน 

3) การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม เมื่อได้หลักสูตรในการพัฒนาแล้ว เสนอให้
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนดหลักสูตรเชิงพฤติกรรมที่คาดหวังจากหลักสูตรดังกล่าว เพ่ือให้หน่วยงาน              
มีแนวทางในการจัดหลักสูตรให้ตรงกับความคาดหวังเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้น ซึ่งมีแนวทางการเขียน
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมจากสมรรถนะที่ก าหนดขึ้น โดยก าหนดเกณฑ์การประเมินหรือพฤติกรรม      
ที่คาดหวังแยกเป็นแต่ละข้อตามระดับความช านาญ ขึ้นต้นด้วยค าว่า “เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถ” ตามด้วย
พฤติกรรมหรือการกระท าที่คาดหวัง ซึ่งสามารถตอบโจทย์ของค าถามที่มักถามว่า “เรียนแล้วจะท าให้
ความสามารถเชิงพฤติกรรมของบุคลากรเปลี่ยนแปลงหรือไม่” “ความสามารถจะวัดได้อย่างไร” เป็นต้น 

5.8 การบริหารงานฝึกอบรม : Training Needs Analysis บนพื้นฐานของ 
Competency           

แนวทางการปฏิบัติเพ่ือให้  Training Needs Analysis บนพ้ืนฐานของ Competency
น าไปใช้ได้จริงในองค์การ มีข้ันตอนต่อไปนี้ 

๑) การจัดท าโครงการ เขียนโครงการเพ่ือน าเสนอขออนุมัติจากผู้บริหารระดับสูง      
ซึ่งข้อเสนอของโครงการจะเป็นใบเบิกทางในการน า Competency มาใช้ในองค์การ เนื้อหาในโครงการ
ต้องระบุให้ชัดเจนถึงเหตุผลความจ าเป็น วัตถุประสงค์ แนวทางปฏิบัติ ระยะเวลาด าเนินการและ
ผู้รับผิดชอบโครงการ 

๒) การแต่งตั้งคณะท างานโครงการ เป็นเรื่องจ าเป็นและส าคัญมาก เพราะเป็นช่องทาง
หนึ่งในการชี้แจงนโยบายของผู้บริหารระดับสูงที่ต้องการก าหนดหลักสูตรที่เป็นการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรที่เกิดขึ้นจริง มิใช่ก าหนดหลักสูตรที่เป็นเพียงความคาดหวังของผู้บริหารเท่านั้น 

๓) การจัดท าแผนงานหลักโครงการ โดยแผนงานจะต้องก าหนดกิจกรรมหรือขั้นตอน
การด าเนินงานที่ชัดเจน รวมถึงผู้รับผิดชอบ ด าเนินการ และผลลัพธ์ที่ได้จากแต่ละขั้นตอนหรือกิจกรรม
ที่ก าหนดไว้ในแผน 

๔) การจัดท าแผนการสื่อสารโครงการ ความส าเร็จของโครงการนั้นมาจากความรู้ 
ความเข้าใจ ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร หัวหน้างาน หรือบุคลากรทุกคนที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งผู้ด าเนินการ
จ าเป็นต้องมีการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง รวมถึงก าหนดช่องทางการสื่อสารให้มีเพียงพอในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างกัน โดยจะเป็นการสื่อสารสองทาง เช่น จัดการบรรยายให้ความรู้หรือจัดประชุม 
หรือเป็นการสื่อสารทางเดียว เช่น จัดท าบทความเกี่ยวกับโครงการลงอินเตอร์เน็ต ส่งเรื่องราวเกี่ยวกับ
โครงการลงในไลน์ จัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ เสียงตามสาย เป็นต้น ดังนั้นการสื่อสารจึงเป็นเรื่องจ าเป็น
เพ่ือเปลี่ยนความคิดเรื่อง Training Needs Analysis บนพ้ืนฐานของ Competency ให้เข้าใจตรงกัน 
ภายใต้กรอบ ทิศทาง ขั้นตอน และหลักเกณฑ์ที่เหมือนกัน และเมื่อทุกคนมีความเข้าใจตรงกันแล้ว 
โครงการที่จัดท าขึ้นจะสามารถน ามาปฏิบัติได้จริงโดยได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
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 5.9 การ เขียนรายละเ อียดหลั กสูตร  (Course Outline)  บนพื้นฐานของ 
Competency  
 เมื่อทราบกระบวนการบริหารโครงการแล้ว อีกขั้นตอนหนึ่งที่ส าคัญ คือ การก าหนด
หลักสูตรการฝึกอบรมบนพ้ืนฐานของ Competency องค์ประกอบของหลักสูตรที่จ าเป็นต้องมีและ
ก าหนดขึ้นให้สอดรับกับ Competency ได้แก่  

๑) หลักการและเหตุผล ในหลักการและเหตุผลจะต้องเขียนให้เฉพาะเจาะจงว่า 
ต้องการเน้นการพัฒนา Competency ด้านใด  

๒) วัตถุประสงค์ของหลักสูตร ต้องชี้ให้เห็นพฤติกรรมหลักของผู้เรียนและสามารถ
ติดตามและประเมินความส าเร็จของผู้เรียนได้ 

๓) เนื้อหาของหลักสูตร ต้องเขียนให้ตอบโจทย์ Competency ที่คาดหวัง เขียน
กิจกรรมที่ใช้ในการจัดการฝึกอบรม มีหลายวิธีการ เช่น การบรรยาย การแสดงบทบาทสมมติ การใช้
กรณีศึกษา การระดมสมองแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เป็นต้น  

๔) กลุ่มเป้าหมาย ระบุให้ชัดเจนว่าอยู่ในต าแหน่งงานใด ระดับใด (นักพัฒนาสังคม 
ระดับปฏิบัติการ และเจ้าพนักงานพัฒนาสังคม ระดับปฏิบัติงาน) 

๕) ระยะเวลาในการอบรม การระบุระยะเวลาในการอบรม เพ่ือให้ผู้บริหารเตรียม
ความพร้อมในการบริหารทีมงาน ในช่วงที่มีการจัดการอบรมในหลักสูตรที่ก าหนดขึ้น และท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถวางแผนการท างานของตนไม่ให้ตรงกับช่วงเวลาที่ต้องเข้ารับการอบรม รวมถึงท าให้
ผู้ประสานงานในการจัดการฝึกอบรมเตรียมความพร้อมเพ่ือให้การอบรมเป็นไปอย่างราบรื่น ทั้งนี้ 
ระยะเวลาขึ้นอยู่กับเนื้อหาและกิจกรรมที่ต้องการให้กลุ่มเป้าหมายได้เรียนรู้และฝึกปฏิบัติ 

๖) สถานที่จัดการฝึกอบรม หน่วยงานผู้จัดต้องวางแผนล่วงหน้าว่า จะจัดการอบรม
ภายในองค์การหรือภายนอกองค์การ 

๗) รูปแบบการอบรม แบ่งเป็น ๒ รูปแบบ  คือ  
 In - House Training การอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ เป็นการ

อบรมที่กลุ่มผู้เรียนเป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เหมาะกับผู้เรียนกลุ่มใหญ่ เน้นการอบรมที่ผู้สอนสามารถ
ปรับปรุงหลักสูตร รูปแบบ และกรณีศึกษาต่างๆ ให้เหมาะกับความต้องการของผู้เรียน กรณีศึกษาอาจ
เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในองค์การหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ โดยผู้จัดสามารถพูดคุยกับวิทยากร
ถึงความคาดหวังที่ต้องการ 

 Public Training การอบรมที่ไม่ใช่หน่วยงานฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ จัดขึ้นโดย
สถาบันจัดการฝึกอบรมภายนอก ผู้เรียนมาจากหลากหลายองค์การ เป้าหมาย คือ การน าความรู้ที่ได้ไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน การอบรมแบบนี้ผู้สอนไม่สามารถปรับหลักสูตรให้ตรงกับความต้องการของ
ผู้เรียนทุกคน กรณีศึกษาและกิจกรรมต่างๆ ไม่ได้ออกแบบมาส าหรับองค์การใดองค์การหนึ่ง ผู้เรียน
จะต้องน าเนื้อหามาประยุกต์ในการพัฒนางานของตน 
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๘) วิทยากร แบ่งเป็นวิทยากรภายนอกกับวิทยากรภายใน 
 วิทยากรภายนอกคือ บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่อบรมที่มาจากภายนอก

องค์การ การเรียนรู้จากวิทยากรภายนอกจะท าให้ผู้เรียนได้เปิดโลกทัศน์และแนวคิดใหม่ๆ ที่จุดประกาย
ให้ผู้เรียนเกิดความคิดสร้างสรรค์และไอเดียใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน หรือในกรณีที่เป็นเรื่องใหม่ที่             
ไม่มีบุคคลใดในองค์การให้ความรู้กับผู้เรียนได้ 

 วิทยากรภายใน เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การเป็นผู้ที่มีความช านาญ
ในเรื่องที่สอนโดยเฉพาะเรื่องที่เป็นเนื้อหาหรือเทคนิคเฉพาะที่วิทยากรได้จากภายนอกไม่สามารถสอนได้ 
เป็นเนื้อหาที่ต้องสั่งสมความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง นอกจากนี้วิทยากรภายในยังสามารถยกตัวอย่าง
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงตามบริบทของหน่วยงาน เพ่ือให้ผู้เรียนเห็นภาพและปฏิบัติตามได้ 

๙) งบประมาณในการจัดอบรม งบประมาณเป็นค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรม 
เป็นการประมาณการไว้ล่วงหน้าตามแผนการอบรมประจ าปี งบประมาณจะเป็นค่าใช้จ่ายทางตรง                
ที่สามารถค านวณเป็นตัวเงินได้ชัดเจน ซึ่งค่าใช้จ่ายที่ต้องเตรียม ประกอบด้วย ค่าวิทยากร ค่าอาหาร
กลางวัน ค่าอาหารว่าง ค่าเอกสาร ค่าเดินทาง ค่าโรงแรม เป็นต้น การก าหนดงบประมาณไม่รวม
ค่าใช้จ่ายทางอ้อม เช่น เวลาของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องดูแลและบริหารโครงการ ค่าโทรศัพท์ เป็นต้น 

๑๐) วิธีการวัดผลการจัดการอบรม การวัดผลการอบรมเป็นการประเมินประสิทธิภาพ
ของหน่วยงานที่รับผิดชอบหลักสูตรการฝึกอบรม และประเมินความสามารถของผู้เรียนว่าเรียนแล้ว
สามารถปิดช่องว่างที่เป็นข้อที่ต้องพัฒนาได้หรือไม่  

5.10 การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาตาม Competency (Completency 
Development Roadmap : CDR) 

การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาตาม Competency นั้น เป็นเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากรที่เชื่อมโยงกับการฝึกอบรมในห้องเรียน และเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ เป็นต้น 
พบว่าขีดความสามารถแต่ละข้อมีพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคลากรแต่ละระดับต าแหน่งงานที่แตกต่าง
กัน ดังนั้น การเลือกใช้เครื่องมือพัฒนาบุคลากรจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง
ในแต่ละต าแหน่งงาน 

องค์ประกอบของ Completency Development Roadmap มี ๔ ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ ๑ ความเชี่ยวชาญ พบว่าความสามารถที่เหมือนกันไม่จ าเป็นต้องมีระดับความ

เชี่ยวชาญที่เหมือนกัน โดยสามารถก าหนดระดับความเชี่ยวชาญได้ ๕ ระดับ คือ ขั้นเรียนรู้ ขั้นปฏิบัติ 
ขั้นช านาญการ ขั้นกระตุ้นจูงใจ และข้ันกลยุทธ์ 

ส่วนที่ ๒ รายละเอียดพฤติกรรม หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกที่ก าหนดขึ้นใน      
แต่ละระดับความเชี่ยวชาญ ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ก าหนดมี ดังนี้ 

 พฤติกรรมบ่งชี้ต้องสามารถสังเกตเห็นได้ 
 พฤติกรรมบ่งชี้ต้องวัดและประเมินได้ 
 พฤติกรรมบ่งชี้ต้องตรวจสอบได้จากบุคคลอื่นๆ 
 พฤติกรรมบ่งชี้ต้องเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง 
 พฤติกรรมบ่งชี้ต้องมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
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ส่วนที่ ๓ การฝึกอบรมในห้องเรียน Training  หมายถึงเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยการออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแตกต่างกันไปตามรายละเอียดพฤติกรรมที่คาดหวัง
ในแต่ละระดับความสามารถ ทั้งนี้ลักษณะทั่วไปของการจัดฝึกอบรมในห้องเรียนได้แก่  

 เกิดข้ึนภายในช่วงเวลาและสถานที่ท่ีจ ากัด 
 ความรู้ที่เกิดขึ้นจากผู้เรียนเป็นการเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) 
ส่วนที่  ๔ การพัฒนาที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน Non-Training  

หมายถึง เครื่องมือพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน แบ่งเป็น 
๒ ส่วนหลัก ดังนี้ 

 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เป็นการพัฒนาความสามารถที่ เน้น                 
ให้ผู้เรียนศึกษาจาก สื่อดิจิตอล ซึ่งสื่อเหล่านี้ต้องก าหนดชื่อเรื่องที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งชื่อผู้แต่งหรือ
ผู้จัดท าของแต่ละสื่อให้ชัดเจนตามระดับพฤติกรรมที่คาดหวังในแต่ละ Competency  

  เครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆ ได้แก่ การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรมในขณะ
ท างาน (On the Job Trainng) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) การเพ่ิมปริมาณงาน 
(Job Enlargement) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การติดตาม/สังเกตผู้เชี่ยวชาญ (Job Shadowing) การท า
กิจกรรม (Activity) การประชุมกลุ่ม (Group Meeting) เป็นต้น เครื่องมือเหล่านี้จะช่วยให้ผู้เรียนเกิด
การเรียนรู้ระยะยาว (Long Term Learning) เนื่องจากผู้บังคับบัญชาต้องตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผลผู้เรียนอย่างต่อเนื่องเป็นระยะ 
  ๕.11 การวางแผน (Planning)  หมายถึงกระบวนการวิเคราะห์และการตัดสินใจ
ของผู้บริหารที่จะก าหนดวิธีการไว้ล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าเอาข้อมูลข่าวสาร  (Information)  
ในอดีตมาก าหนดหรือพยากรณ์อนาคต ดังนั้นแนวคิดของการวางแผนจึงมีลักษณะเป็น   “ศาสตร์”              
ที่ต้องใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Information)  ที่มีความแม่นตรง และเชื่อถือได้ และจะต้อง
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ชัดเจน และมีความต่อเนื่องกันตามล าดับ  ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้ใช้แผนมีความรู้และ
ความเข้าใจ ที่จะสามารถน าแผนไปปฏิบัติ ให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

๕.11.๑ องค์ประกอบของการวางแผน องค์ประกอบของการวางแผนที่ส าคัญ คือ 
การก าหนดจุดหมายปลายทาง (Ends) ที่ต้องการบรรลุ ซึ่งมีหลายระดับ คือ 

   1) จุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค์ (Goals) เป็นการแสดงถึงความคาดหวังที่ต้องการให้
เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาข้างหน้า ซึ่งมักจะมองในรูปของผลลัพธ์ในอนาคตก าหนดอย่างกว้างๆ 
  2) วัตถุประสงค์ (Objective)   เป็นองค์ประกอบที่เป็นผลมาจากการแปลงจุดมุ่งหมาย 
(Goal) ให้เป็นรูปธรรมมากขึ้นเพ่ือง่ายในการน าไปปฏิบัติ วัตถุประสงค์จึงเป็นการก าหนดผลผลิต 
(Output) ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นอย่างกว้าง ๆ แต่ชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้ 
  3) เป้าหมาย (Targets) เป็นองค์ประกอบที่เป็นผลมาจากการแปลงวัตถุประสงค์               
ให้เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากข้ึน เป้าหมายจึงเป็นการก าหนดผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ
ตามแผนโดยจะก าหนดเป็นหน่วยนับที่วัดผลได้เชิงปริมาณ และก าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลส าเร็จนั้น 
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  วิธีการและกระบวนการ (Means and Process)  เป็นองค์ประกอบที่เกิดจากการ
น าข้อมูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์และก าหนดเป็นทางเลือก (Alternative)  ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบัติ หรือ
กลวิธี (Strategy)  ให้บรรลุจุดหมายที่ก าหนดไว้ จากนั้นจะถ่ายทอดออกมาเป็นแผนงาน (Programs) 
และโครงการ (Projects) ที่เชื่อมโยงกัน  โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก  คือ 
  1) กลวิธีการปฏิบัติ หรือมาตรการ (Strategy)  เป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติให้บรรลุ
จุดหมาย (Ends)  ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2)  แผนงาน  (Programs)  และโครงการ  (Projects)  เป็นการก าหนดแนวทาง               
การกระท าที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากขึ้น   ซึ่งโดยทั่วไปจะมีประเด็นในการเขียนที่ชัดเจน 
ครอบคลุม และเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ 
  ทรัพยากร (Resources) และค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ อย่างหนึ่ง
ในการวางแผนและการน าแผนไปปฏิบัติ   ซึ่งได้แก่  คน  เงิน  วัสดุอุปกรณ์ ซึ่งผู้วางแผนจะต้องระบุให้
ชัดเจนและมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ “มิใช่เขียนแผนแบบวาดวิมานในอากาศ” หรือ “เขียนแผน
แบบเพ้อฝัน” 
  การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation)  เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงกรรมวิธีในการ
ตัดสินใจเลือกแผนงานและโครงการไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตามจุดหมาย  (Ends) ที่ก าหนดไว้                    
ซ่ึงขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยกลยุทธ์หลายอย่างทั้งกลยุทธ์ภายในองค์การและกลยุทธ์ภายนอกองค์การ 
  การประเมินผลแผน (Evaluation) เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงการตรวจสอบ                  
การควบคุมและการวัดผลการปฏิบัติตามแผนเพ่ือให้ทราบถึง ความก้าวหน้าหรือข้อบกพร่องหรือ
ข้อจ ากัดของแผนนั้น ๆ  เพ่ือจะได้ปรับปรุงแผนให้สามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  ๕.11.๒ ระดับของการวางแผน ถ้าจะแบ่งระดับของการวางแผนตามลักษณะของ                 
การบริหารงานในองค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  ๑) การวางแผนระดับนโยบาย (Policy Planning) เป็นแผนระดับสูงสุดขององค์การ 
มักจะระบุแนวทางอย่างกว้างๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่จะก่อให้เกิดแผนชนิดอ่ืนๆ ส่วนใหญ่จะเป็นแผนระยะ
ยาว (Long - Range Plan) เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  ๒) การวางแผนกลยุทธ์  (Strategic Planning) เป็นการวางแผนหลอมรวม
ครอบคลุมกจิกรรมทั้งหมดขององค์การ หรือแผนงานใหญ่ขององค์การ โดยจะระบุไว้ “อย่างกว้าง” และ 
“มองไกล” ไปพร้อมๆกัน  
  ๓) แผนปฏิบัติการ หรือแผนด าเนินงาน (Operation Plan) เป็นการวางแผนที่
ก าหนดจุดมุ่งหมายระยะสั้น  ระยะเวลา ไม่เกิน 1 ปี  ซึ่งถ่ายทอดมาจากแผนกลยุทธ์ องค์ประกอบของ
แผนปฏิบัติการจะประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย  กิจกรรม ขั้นตอนการปฏิบัติ งบประมาณ 
ผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน แผนปฏิบัติการ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  คือ  แผนใช้ประจ า (Standing 
Plans)  และแผนใช้เฉพาะครั้ง (Single - use Plans) เป็นแผนระยะยาว 5 - 10 ปี ซึ่งจะต้องสอดคล้อง
กับแผนระดับนโยบาย 
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 ๕.12 วิธีการวัดผลตาม Competency ทั้ง ๓ ด้าน วัดได้ดังนี้ 
 การวัดความรู้ (Knowledge) วัดได้โดย  

๑) การออกข้อสอบ วัดความรู้ ความเข้าใจของบุคลากรในแต่ละเรื่อง 
๒) การสังเกตพฤติกรรม ที่สะท้อนถึงความรู้ของบุคลากรและสร้างแบบประเมินผล

จากการสังเกตพฤติกรรมของบุคลากร เช่น ความรู้เกี่ยวกับระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวข้องใน                   
งานพัฒนาสังคม โดยสังเกตพฤติกรรม เช่น การตอบข้อซักถาม การอธิบาย การให้ค าแนะน า เป็นต้น 
 การวัดทักษะ (Skill) วัดได้โดย  

๑) การทดลองปฏิบัติจริง เช่น วัดทักษะการสื่อสาร โดยให้บุคลากรสื่อสารกับ
ประชาชนในชุมชนหรือสื่อสารกับข้าราชการหรือลูกจ้างที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน 

๒) การหาหลักฐานมายืนยัน เนื่องจากทักษะบางอย่างไม่สามารถปฏิบัติได้จริงอย่าง
เห็นได้ชัด ดังนั้นการวัดทักษะในเรื่องนั้นจึงต้องสร้างหลักฐานมายืนยัน เช่น ทักษะการท างานเป็นทีม 
โดยหลักฐานที่น ามายืนยันนั้นจะต้องสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรมีสมรรถนะในเรื่องนั้นๆ  

๓) การสังเกตทักษะ ที่บุคลากรแสดงออกมา โดยให้ผู้บังคับบัญชาและคนรอบข้าง
สังเกตเห็นได้และบันทึกผลการสังเกตลงในแบบประเมินทักษะจากการสังเกตพฤติกรรม เช่น ทักษะการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็นต้น 

๔) การสัมภาษณ์ เพ่ือวิเคราะห์หาทักษะที่ปรากฏออกมาของบุคลากร โดยให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์เล่าถึงเหตุการณ์ส าคัญท่ีแสดงถึงทักษะการท างานที่มี  

๕) การท าแบบทดสอบ ที่สะท้อนถึงพฤติกรรม โดยเฉพาะเน้นพฤติกรรมในเชิ ง       
การจัดการของผู้บังคับบัญชา เช่น แบบทดสอบวัดพฤติกรรมการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็นต้น 
 การวัดคุณลักษณะ (Attributes) วัดได้โดย  

๑) การท าแบบทดสอบ ที่สะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นการทดสอบทาง
จิตวิทยาที่ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความช านาญในการออกแบบทดสอบ เช่น แบบทดสอบวัดภาวะผู้น า 

๒) การสังเกตคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่สะท้อนว่าบุคลากรมีคุณลักษณะนั้นหรือไม่ 
การประเมินต้องอาศัยผู้ประเมินหลายกลุ่ม เช่น การประเมินแบบ ๓๖๐ องศาเพ่ือวัดว่าบุคลากรมีการ
ปรับตัวต่อสถานการณ์หรือพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

๓) การสัมภาษณ์ โดยผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือวิเคราะห์หาคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล โดยให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เล่าถึงเหตุการณ์ส าคัญที่แสดงถึงคุณลักษณะนั้นๆ ออกมา เช่น                
การสัมภาษณ์ว่ามีมนุษยสัมพันธ์หรือไม่ โดยให้ยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบการตอบค าถามด้วย 

๕.13 Change Agent หมายถึง การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือมีหน้าที่ใน       
การจัดกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพ่ือพัฒนา เน้นผลการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมมากกว่า      
การเน้นไปที่ผลงานของแต่ละคนในองค์กร ให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงผลการด าเนินงานขององค์กร 
เพ่ือให้ทราบถึงสถานการณ์และวิกฤตการณ์ต่างๆที่องค์กรเผชิญอยู่ ซ่ึงผู้ที่จะเป็น Change Agent ได้
จะต้องมีคุณสมบัติ 4 ข้อ ดังนี้ 

1) Cultural sensitive (inclusiveness and awareness of others) คือ เป็นผู้รอบรู้ 
เท่าทันสิ่งแวดล้อม เข้าใจวัฒนธรรมทั้งวัฒนธรรมสังคมและวัฒนธรรมองค์กร ต้องเป็นคนที่มีแนวคิด 
Inclusive คือให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม  
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2) Entrepreneurship (innovative and resilience) คือ เป็นผู้ที่มีแนวคิดทันสมัย 
สร้างสรรค์นวัตกรรม สามารถหาทางเลือกเพ่ือลดความขัดแย้งและให้งานเดินหน้าได้ ที่ส าคัญต้องมี
จุดยืน สามารถอดทนเพ่ือรอผลที่ดีในระยะยาวได้ 

3) Social responsible (stake holders focus and commitment to results) 
คือ เป็นผู้รับผิดชอบต่อสังคม คือค านึงถึงส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

4) Active learner (self awareness, flexible thinking and developing 
others) คือ เป็นผู้พัฒนาตนอยู่เสมอ รู้เท่าทันจุดอ่อน จุดแข็งของตัวเอง ยืดหยุ่นในวิธีการคิด และ             
ที่ส าคัญต้องพัฒนาผู้อื่นด้วยทั้งในเรื่องความรู้และแนวคิด 

 

๖. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

  6.1 กรอบแนวทางการด าเนินการ 

  1) จัดท าโครงการการก าหนดหลักสูตรและน าเสนอต่อผู้บริหาร 

  2) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือจัดท าหลักสูตรให้เป็นรูปธรรม และสามารถน าไปใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนานักพัฒนาสังคมได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

  3) จัดท าแผนงานโครงการอบรม และก าหนดกิจกรรมเป็นกระบวนงานขั้นตอนเพื่อให้
ผู้ปฏิบัติมีทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

  4) จัดท าแผนการสื่อสารหน่วยงาน  เป็นการก าหนดช่องทางการสื่อสารให้เพียงพอ            
ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 

  5) เขียนรายละเอียดหลักสูตร 
  6) ก าหนดเครื่องมือตาม Competency(Competency Development Roadmap) 
  7) ประเมินและติดตามผล 

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) 

ผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. จัดท าโครงการ             

2. แต่งตั้งคณะท างาน
โครงการ 

            

3. จัดท าแผนงานหลัก
โครงการ ก าหนด
กิจกรรม รวมถึง
ผู้รับผิดชอบ  
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4. จัดท าแผนการ
สื่อสารหน่วยงาน   
เป็นการก าหนด
ช่องทางการสื่อสาร
ให้เพียงพอในการ
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหว่างกัน  

            

5. เขียนรายละเอียด
หลักสูตร 

            

6. ก าหนดเครื่องมือ
ตาม Competency 
(Competency 
Development 
Roadmap) 

            

 

6.2 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
            1) ผู้บริหาร ได้แก่ รองปลัดกรุงเทพมหานคร ผู้อ านวยการส านักพัฒนาสังคม                    
รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาสังคม หัวหน้าส่วนราชการสังกัดส านักพัฒนาสังคม  
   2) ผู้รับบริการ ได้แก่ นักพัฒนาสังคม และเจ้าพนักงานพัฒนาสังคมประจ าการใหม่ 
(ได้รับการบรรจุแต่งตั้งไม่เกิน ๕ ปี) จากส านักพัฒนาสังคม และส านักงานเขต ทั้ง ๕๐ เขต                   
จ านวน ๗๕ คน 

 

๗. ระยะเวลาการด าเนินการ 

 ด าเนินการระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 – กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๒  

 

 ๘. งบประมาณ 

 งบประมาณข้ึนอยู่กับโครงการที่ได้รับการอนุมัติ 
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๙. แนวทางการติดตามและประเมินผล  

เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือการติดตาม
และประเมินผล 

ระดับผลผลิต (Output) 

หน่วยงานมีหลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะประจ าสายงาน
นักพัฒนาสังคมเพ่ือน าไปใช้
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานสายงาน
พัฒนาสังคมอย่างเป็นรูปธรรม 
จ านวน 1 หลักสูตร 

 

หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ
ประจ าสายงานนักพัฒนาสังคม
เพ่ือน าไปใช้พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
สายงานพัฒนาสังคมอย่างเป็น
รูปธรรม จ านวน 1 หลักสูตร 

 

- รายงานผลการจัดท าหลักสูตร
ที่ผู้บริหารให้ความเห็นชอบ/
อนุมัติ 

- แบบสอบถามเพ่ือประเมินผล
โครงการฝึกอบรมตามหลักสูตร 

- แบบส ารวจ/แบบประเมิน
ความส าเร็จของการน าหลักสูตร
ไปใช้ในการด าเนินโครงการ
ฝึกอบรมนักพัฒนาสังคม
ประจ าการใหม่ 

ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 

ผู้เข้ารับการพัฒนาได้พัฒนา
สมรรถนะประจ าสายงานทั้ง 3 
ด้าน (ด้านความรู้ ด้านทักษะ 
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล)
และสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากข้ึนทั้งใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ 

 

ผู้เข้ารับการพัฒนาได้พัฒนา
สมรรถนะประจ าสายงานทั้ง 3 
ด้าน (ด้านความรู้ ด้านทักษะ 
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล)
และสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากข้ึนทั้งใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ 

 

- การวัดความรู้ (Knowledge) 
วัดได้โดย การออกข้อสอบ       
การสังเกตพฤติกรรม 

- การวัดทักษะ (Skill)              
วัดได้โดย การทดลองปฏิบัติ
จริง การหาหลักฐานมายืนยัน 
การสังเกตทักษะ การสัมภาษณ์
การท าแบบทดสอบ  

- การวัดคุณลักษณะอื่นๆ
(Attributes) วัดได้โดย         
การท าแบบทดสอบ การสังเกต
คุณลักษณะส่วนบุคคล             
การสัมภาษณ์      

-  
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๑๐. ข้อเสนอแนะ 

 สามารถน า Competency Development Roadmap มาประยุกต์ใช้ในงานพัฒนา
ในเรื่องอ่ืนๆ ดังต่อไปนี้ 
 10.1 ผู้ที่รับการฝึกอบรมหลังจากพัฒนาตนเองแล้ว สามารถน าเรื่องที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปพัฒนาตนเองเพ่ือสร้างโปรแกรมการพัฒนาคนเก่งและคนดี (Talent Development 
Program) ต่อไป 
 10.2 น าแนวทางการพัฒนาบุคลากรโดยใช้หลักสมรรถนะไปขยายผลในการพัฒนา
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาสังคมจากส านักพัฒนาสังคมและส านักงานเขต ในระดับอ่ืน หรือพัฒนา
บุคลากรของส านักพัฒนาสังคมในสายงานอื่นต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


