
 

 

 

 

 

 

 

คู่มือพจนานุกรมความสามารถของต าแหน่งงาน 

 
• สมรรถนะหลัก (CORE COMPETENCY) 

• สมรรถนะทางการบริหารจัดการ                    
(MANAGERIAL COMPETENCY) 

 

 

 

 

ส่วนทรัพยากรมนุษย์  ส านักอ านวยการ  

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 



๒ 
 

 

ค าน า 
 

  สืบเนื่องจากกระแสการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ส่งผล                
ให้มาตรฐานหน่วยงานภาครัฐต้องมีการปรับระบบบริหารให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ 

 สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ให้แก่องค์การ โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะองค์กรต่างๆ ทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนได้น าสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยการบริหารในหลายๆ ด้าน เช่น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การพัฒนาการฝึกอบรม การพัฒนาการบริหาร หรือการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เป็นต้น 

 ดังนั้น ส่วนทรัพยากรมนุษย์ ส านักอ านวยการ องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จึงได้จัดท าคู่มือ
พจนานุกรมความสามารถของต าแหน่งงาน (Competency Dictionary) เพ่ือให้บุคลากรขององค์การสวน
พฤกษศาสตร์ได้เข้าใจแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับสมรรถนะ ซึ่งจะกล่าวถึงหลักการและเหตุผล ความหมายและ
องค์ประกอบ ประโยชน์ของของสมรรถนะที่มีต่อบุคคล หน่วยงานและองค์การ ประเภทและวิธีจัดท า
สมรรถนะ และรายละเอียดสมรรถนะหลัก (CORE COMPETENCY) และสมรรถนะทางการบริหารจัดการ 
(MANAGERIAL COMPETENCY) ขององค์การ 

 ส่วนทรัพยากรมนุษย์ ส านักอ านวยการ หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษาท าความเข้าใจในเรื่องสมรรถนะ การพัฒนาบุคลากร รวมถึงการน าสมรรถนะไปใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ต่อไป 
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ส่วนที่ ๑ 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

วิสัยทัศน ์

  เป็นสวนพฤกษศาสตร์ชั้นน าในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  

  To be Outstanding Botanical Gardens in Southeast Asia 

พันธกิจ 

1. สร้างองค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้ทางด้านพฤกษศาสตร์ และความหลากหลายทาง
ชีวภาพ 

2. เผยแพร่องค์ความรู้และสร้างมูลค่าเพ่ิม 

ค่านิยม 

  Botanic Best 

 

วัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง องค์การสวนพฤกษศาสตร ์

  องค์การสวนพฤกษศาสตร์เป็นรัฐวิสาหกิจที่ได้รับการจัดตั้งขึ้นเพ่ือท าหน้าที่ในการอนุรักษ์
พรรณไม้หายาก และพรรณไม้ใกล้สูญพันธุ์ของประเทศไทยไว้ให้คงอยู่ โดยการเก็บรวบรวมพรรณไม้ไว้ในพ้ืนที่
สวนพฤกษศาสตร์ จัดแสดงและให้ความรู้กับประชาชนรวมทั้งการเป็นแหล่งพักผ่อนหย่อนใจส าหรับเยาวชน
และประชาชนทั่วไป โดยการด าเนินงานที่ผ่านมาองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ได้พัฒนาพ้ืนที่จัดแสดงพรรณไม้ 
อนุรักษ์พืชในพ้ืนที่ป่าอนุรักษ์หรือพ้ืนที่แหล่งชุ่มน้ า โดยพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การสวนพฤกษศาสตร์ วันที่ 
7 เมษายน 2535 ให้มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

1. รวบรวมพรรณไม้ต่างๆ เพ่ือจัดปลูกเป็นหมวดหมู่ 
2. ท าหน้าที่เป็นศูนย์รวมตัวอย่างพรรณไม้แห้ง ข้อมูล เอกสาร สิ่งพิมพ์เผยแพร่ และ

แลกเปลี่ยนความรู้ทางวิชาการพฤกษศาสตร์กับองค์การอื่นทั้งภายในและภายนอก
ราชอาณาจักร 

3. ขยายพันธุ์ และอนุรักษ์พรรณไม้ของประเทศไทย 
4. ศึกษา ค้นคว้า ฝึกอบรม และวิจัยทางด้านพฤกษศาสตร์และผลิตภัณฑ์ที่ผลิตขึ้นจากพืช

รวมทั้งส่งเสริมและให้ความร่วมมือในกิจการดังกล่าวของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจและ
เอกชน 

5. เป็นสถานศึกษาพรรณไม้ในสภาพธรรมชาติ ตลอดจนเป็นสถานที่ส าหรับการสันทนาการ 
พักผ่อนหย่อนใจ และให้ความรู้โดยเฉพาะทางด้านพฤกษศาสตร์ 
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6. ปลูกฝังและกล่อมเกลาจิตใจ รวมทั้งให้ความรู้แก่เยาวชน ให้ตระหนักถึงคุณค่าของ
ทรัพยากรธรรมชาติ 

7. น าเข้ามาในและส่งออกไปนอกราชอาณาจักรเพ่ือจ าหน่ายซึ่งของที่เก่ียวกับกิจการ
พฤกษศาสตร์ 

8. ประกอบกิจการพฤกษศาสตร์ รวมทั้งกิจการอ่ืนที่เกี่ยวกับหรือต่อเนื่องหรือใกล้เคียงกับ
กิจการพฤกษศาสตร์ 
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ส่วนที่ 2 

หลักการและเหตุผล 

  จากการที่องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การฯ เพ่ือใช้เป็นกรอบ
นโยบายและแนวทางในการด าเนินงานในการขับเคลื่อนการบริหารขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ พันธกิจที่องค์การฯ ได้ก าหนดไว้ ประกอบด้วยยุทธศาสตร์การ
ด าเนินงานไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : พัฒนาสวนสวยแห่งการเรียนรู้คู่ความเพลิดเพลิน   
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ เผยแพร่และถ่ายทอดองค์ความรู้สู่ประชาชน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ศึกษา วิจัยและพัฒนาพันธุ์พืชเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาที่ยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ส่งเสริมภาพลักษณ์และพัฒนาธุรกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : พัฒนาเป็นองค์กรที่รักษาสิ่งแวดล้อมและรับผิดชอบต่อสังคม                              
                      (Green & Clean Organization)  
ยุทธศาสตร์ที่ 6 : เพ่ิมสมรรถนะการบริหารจัดการและพัฒนาองค์กร 
โดยก าหนดให้การด าเนินงานขององค์การฯ ในทุกๆ ยุทธศาสตร์ให้ความส าคัญกับการเป็น 

องค์กรที่รักษาสิ่งแวดล้อมและรับผิดชอบต่อสังคม (Green & Clean Organization)  
 

   ส าหรับในยุทธศาสตร์ที่ ๖ ได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ย่อย อันประกอบด้วย 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖.๑ เพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๖.2 พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖.3 ปรับปรุงระบบการตัดสินใจ การบริหารความเสี่ยง และก ากับตรวจสอบ  

   ในการด าเนินงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖.4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

  เพ่ือให้การด าเนินการเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพและเป็นการ
พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล องค์การสวนพฤกษศาสตร์ จึงได้ก าหนดให้มีการน าหลักสมรรถนะมา
ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ (Competency-based Management Tools) เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ให้มีความเป็นมืออาชีพ และเพ่ือเป็นการพัฒนาระบบการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลต่อการเพ่ิมสมรรถนะการบริหารจัดการและพัฒนาองค์กร อันจะ
น าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ พันธกิจที่องค์การฯ ได้ก าหนดไว้ต่อไป 
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ส่วนที่ 3  
ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 

 

  สมรรถนะ หรือ Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคล ซึ่ง
สามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ 
ความสามารถตามกรอบแนวคิดเรื่องขีดความสามารถ  

  การบริหารคนภายใต้กรอบแนวคิดของ Competency คือ วิธีการบริหารจัดการ บริหารคน
ที่มุ่งเน้นพฤติกรรมซึ่งน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติ โดยมีการวัดผลการปฏิบัติงานด้วยตัวชี้วัดอย่างเป็น
รูปธรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 Competency เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ผลลัพธ์ภายใต้ตัวชี้วัดที่
ชัดเจนจับต้องได้เป็นรูปธรรม ส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กร พฤติกรรมที่ต่างกัน น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต่างกัน 
พฤติกรรมของคนเปลี่ยนแปลงได้ การพัฒนาพฤติกรรมเป็นการบริหารระบบงานที่ใช้ในการบริหารคน ซึ่ง
องค์กรจะต้อดูแลรักษาพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้และสามารถบริหารงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic or Attribute)  เป็นสมรรถนะของ
บุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระท า พฤติกรรม หรือการคิด โดย คุณลักษณะพ้ืนฐาน เหล่านี้จะแผ่
ขยายไปยังสถานการณ์อ่ืนๆ และคงทนอยู่ภายในตัวบุคคลเป็น ระยะเวลานานพอสมควร หรือกล่าวอย่างสั้นๆ 
ก็คือ “บุคคลต้องมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง” คุณลักษณะพ้ืนฐานประกอบด้วยสิ่งต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

  1.แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตัว 
ผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระท าพฤติกรรม หรือตัวก าหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระท า พฤติกรรม
เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไม่พึงปรารถนา เช่น เมื่อบุคคลตั้งเป้าหมายที่ท้า
ทายจะท าให้เขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นที่ จะท างานให้ประสบความส าเร็จ และจะ
ใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือท างานให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 

  2.อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งจะแสดงออกมาเพ่ือ ตอบสนอง
ต่อข้อมูล หรือสถานการณ์ต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู 
ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะด้านอุปนิสัยเช่น การควบคุม อารมณ์ภายใต้สภาวะความ
กดดัน ความคิดริเริ่ม เป็นต้น 

  3.อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึงทัศนคติ 
(Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) เป็นต้น 

  4.บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้ผู้อ่ืนในสังคม เห็นว่า
ตัวเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไรบ้าง เช่น การเป็นผู้น าทีมงาน ความมีจริยธรรม เป็นต้น 
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  5.ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูล ความรู้ ความเข้าใจในหลักการแนวคิดต่างๆ ที่ 
บุคคลจ าเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพนั้นๆ หรือกล่าวอย่างสั้นๆ ก็คือ “บุคคลต้องมีความรู้อะไรบ้าง” เช่น 
เจ้าหน้าที่บุคคล ต้องมีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรู้เกี่ยวกับ กฎหมายแรงงาน เป็น
ต้น 

  6.ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความช านาญหรือความคล่องแคล่วในการ 
ปฏิบัติงานทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย หรือการใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่างๆ หรือกล่าว อย่างสั้นๆ 
ก็คือ “บุคคลต้องท าอะไรได้บ้าง” เช่น อายุรแพทย์ต้องมีสมรรถนะ “ความเชี่ยวชาญในการ ตรวจวินิจฉัยและ
รักษาโรคด้านอายุรศาสตร์” จิตแพทย์ต้องมีสมรรถนะ “ความเชี่ยวชาญในการตรวจ วินิจฉัยและรักษาผู้ป่วย
จิตเวชและสารเสพติด”เป็นต้น ระดับหรือประเภทของสมรรถนะนี้เราสามารถ น าไปประยุกต์ใช้ในการวางแผน
และบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งคุณลักษณะทั้ง 5 ประการดังกล่าว สามารถเปรียบเทียบกับทฤษฎีภูเขาน้ าแข็ง 
(The Iceberg Model) 

  เมื่อเปรียบเทียบกับโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) แล้วจะประกอบไปด้วย
ส่วนประกอบหลักท่ีส าคัญ ดังภาพแสดงต่อไปนี้ 

 

 

  สมรรถนะด้านความรู้และทักษะนี้มีแนวโน้มที่คนเราจะสามารถสังเกตเห็นและวัดได้ โดยอยู่
ในส่วนที่โผล่พ้นน้ าขึ้นมาหรือเปลือกนอกของต้นไม้ ฉะนั้น ความรู้และทักษะจึงสามารถพัฒนา ได้ง่ายที่สุด 
สมรรถนะที่อยู่ใต้น้ าหรืออยู่ในส่วนที่เป็นแก่นของต้นไม้ หรือซ่อนเร้นอยู่ลึกๆ ภายใน ตัวบุคคล ได้แก่แรงจูงใจ 
อุปนิสัย และอัตมโนทัศน์ สมรรถนะเหล่านี้จะยากต่อการวัดและพัฒนา บางครั้งสมรรถนะด้านอัตมโนทัศน์
สามารถสังเกตเห็นได้ บางครั้งก็ซ่อนเร้นอยู่ภายใน ซึ่งสามารถ เปลี่ยนแปลง/พัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม การ
บ าบัดทางจิตวิทยา และ/หรือพัฒนาโดยการให้ ประสบการณ์ทางบวกแก่บุคคล แต่ก็เป็นสิ่งที่พัฒนาค่อนข้าง
ยากและต้องใช้เวลานาน โดยทั่วไป แล้วองค์กรส่วนใหญ่จะท าการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยพิจารณา
จากสมรรถนะด้านความรู้ และสมรรถนะด้านทักษะเป็นส่วนใหญ่ เพราะสามารถท าได้ง่ายโดยอาจพิจารณา
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จากผลการศึกษา หรือการทดสอบความรู้ ความสามารถ ส่วนสมรรถนะด้านแรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และ
อุปนิสัยนั้น จะไม่ค่อยวัดและประเมินมากนัก เพราะเชื่อว่ามีอยู่ในตัวบุคคลแล้ว ซึ่งในความเป็นจริงแล้วหาก 
สามารถเลือกได้เราควรพิจารณาสมรรถนะด้านคุณลักษณะ (แรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัย) ของผู้สมัคร
เป็นล าดับแรก เนื่องจากเป็นส่วนที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล เป็นส่วนที่พัฒนายากที่ สุด ส่วนสมรรถนะด้าน
ความรู้และทักษะนั้นเป็นสิ่งที่เราสามารถสอน ฝึกฝน และพัฒนาได้ง่ายกว่า 

 สมรรถนะด้านแรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัย จะเป็นตัวท านายทักษะพฤติกรรมและการ 
กระท า และสุดท้ายจะท านายผลการปฏิบัติงาน (Outcome)คุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจ 
อุปนิสัย มโนทัศน์ และความรู้ เป็นสมรรถนะพ้ืนฐานของบุคคล เมื่อบุคคลแสดงเจตนาหรือความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงาน เขาจะมีความมุมานะพยายามแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและสุดท้ายก็จะท าให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานนั่นเอง เช่นสมรรถนะด้านความมุ่งมั่นความส าเร็จ เป็นสิ่งที่บุคคลแสดงเจตนาที่จะปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จ เมื่อเขาต้องการประสบความส าเร็จ เขาก็จะตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้มีความท้า
ทายและเขาก็จะพยายามรับผิดชอบโดยปฏิบัติงานให้เสร็จ พยายามท างานให้สูงกว่าเป้าหมายหรือมาตรฐาน
ที่ตั้งไว้ รวมทั้งน าผลงานที่ผ่านมาเป็นข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง
ทั้งด้านคุณภาพ ผลผลิต ยอดขาย และรายได้ หากบุคคลใดก็ตามที่มีลักษณะกล้าเสี่ยง (Risk Taking) ก็จะ
น าไปสู่การสร้างนวัตกรรมทั้งด้านผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการ และกระบวนการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

ลักษณะของ Competency ที่ดี 

 สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทางการด าเนินงานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 ตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกประเภท 
 สามารถมองเห็นพฤติกรรมการปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  
 สามารถน ามาวัดและประเมินผลได้ 
 สมรรถนะในแต่ละระดับ ต้องมีความชัดเจน เห็นได้ชัดถึงความแตกต่าง 
 สะท้อนให้เห็นถึงผลผลิต ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น 
 กระตุ้นแนวคิดเชิงบวกและการพัฒนา  
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ส่วนที่ 4 

ประโยชน์ของสมรรถนะที่มีต่อบุคคล หน่วยงานและองค์กร 

  การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรมีประโยชน์ต่อบุคลากร 
ผู้บริหาร หน่วยงาน ผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

บุคลากร 

  1.ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ว่า
อยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง 

  2.ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังให้ตน 
แสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร 

 ๓.ช่วยให้พนักงานมีกรอบหรือมีแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะของตนเอง อัน
น าไปสู่การปรับปรุงสมรรถนะในการท างานของตนเองให้ดีขึ้นและตรงกับที่ผู้บังคับบัญชา และองค์การ
คาดหวังได ้  

  ๔.ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ ( Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง ชัดเจน 

 

ผู้บริหารระดับหน่วยงาน 

   1.ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ) ที่บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นประสบ
ความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

 ๒.ท าให้ผู้บังคับบัญชามีเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อนของบุคลากร ที่น าไปใช้
เป็นกรอบหรือแนวทางในการปรับปรุงขีดสมรรถนะของบุคลากรภายในหน่วยงาน 

 ๓. ท าให้ผู้บังคับบัญชามีกรอบหรือทิศทางในการวางแผนเตรียมการเพ่ือเสริมสร้างและ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 
รวมทั้งการเตรียมความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นหรือแตกต่างไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 

 

ผู้บริหารระดับสูง 

  1.สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์ของ 
องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจน 
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  2.ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Driver) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรหรือ 
ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 

  3.ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรในองค์กร และ 
สามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

4.สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและชัดเจน 

 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   1. การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) Competency  

 ช่วยให้การคัดเลือกบุคลากรถูกต้องมากขึ้น เพราะคนเก่งบางคนมีความรู้ความสามารถ
สูง ประสบการณ์ดี แต่อาจไม่เหมาะสมกับสมรรถนะที่ก าหนดขึ้นตามต าแหน่งนั้นๆ และ
วัฒนธรรมองค์กรที่ก าหนดขึ้น 

 น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการออกแบบสอบถามหรือแบบทดสอบ 
 ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน 
 ป้องกันความผิดพลาดในการคัดเลือก เพราะหลายครั้ งผู้ที่ท าหน้าที่คัดเลือกมี

ประสบการณ์น้อยหรือขาดกรอบหรือขาดแนวทางในการสัมภาษณ์ จึงท าให้ข้อค าถามที่
ใช้ในการสัมภาษณ์ไม่ตรงกับลักษณะงานที่ต้องการ 

๒. การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training and Development)  

 น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน 
(Training and Development Roadmap) ซึ่งจะท าให้พนักงานรับรู้ว่า Competency 
แต่ละตัวที่ก าหนดขึ้นของต าแหน่งงานจะต้องฝึกอบรมและพัฒนาด้วยวิธีการใดบ้าง 

 ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ จะต้องมีสมรรถนะเรื่องอะไรบ้าง และช่องว่าง 
(Competency Gap) ระหว่างสมรรถนะที่ต าแหน่งต้องการกับสมรรถนะที่เป็นจริง
ต่างกันมากน้อยเพียงใด เพ่ือน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) ต่อไป 

 ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผู้ด ารงต าแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Path) ด้วยการน าเอา Competency ของต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปมาใช้
เป็นเกณฑ์การประเมินและพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งปัจจุบันอยู่ 

๓. การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion) 

 ใช้เป็นเกณฑ์การในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง/ระดับที่สูงขึ้นไป
โดยพิจารณา ทั้งในเรื่องสมรรถนะหลักของต าแหน่งงาน (Core Competency) 
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สมรรถนะในการบริหารจัดการงาน (Managerial Competency) และสมรรถนะในงาน 
(Functional Competency)  

 ช่วยป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง ดังค ากล่าวที่ว่า “การเลื่อน
ต าแหน่งในหลายๆ ครั้ง องค์การจะได้หัวหน้าแย่ๆ มาหนึ่งคน และสูญเสียผู้ปฏิบัติงาน
เก่งๆ ไปอีกหนึ่งคน” ซึ่ง Competency จะมีประโยชน์ในการพิจารณาความเหมาะสม
ในการด ารงต าแหน่ง โดยจะพิจารณาทั้งในเรื่องของความสามารถในงาน (Technical 
Competencies) และความสามารถท่ัวไป (General Competencies) 

4. การให้ค่าตอบแทน (compensation) 

 การน าแนวคิดเรื่อง Competency มาใช้ในการบริหารค่าตอบแทน จะช่วยกระตุ้นให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นมากขึ้น และส่งผลต่อสมรรถนะของหน่วยงาน เนื่องจากผู้ที่
มีสมรรถนะสูงจะได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่า ซึ่งจะท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญในการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังส่งผลให้องค์กรสามารถบริหาร
ความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยสิ่งจูงใจได้มากข้ึนด้วย 

5. การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน 

 ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งที่จะย้ายไปปฏิบัติงานนั้นจ าเป็นต้องมี Competency 
อะไรบ้าง แล้วผู้ที่จะย้ายไปมีหรือไม่มี Competency อะไรบ้าง เหมาะสมในการ
โยกย้ายหรือไม่ จะสามารถปฏิบัติงานในส่วนที่โยกย้ายไปได้หรือไม่ 

 ช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้ายบุคลากรที่มี Competency ไม่
เหมาะสมไป อาจเกิดผลกระทบต่องานและขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

6. การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

 ช่วยให้ทราบว่า Competency เรื่องใดที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติผลงานได้
สูงกว่าผลงานมาตรฐานทั่วไป 

 ช่วยในการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 

7. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 

 ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขงองค์กรชัดเจนยิ่งขึ้น 
 ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ได้ 
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ซึ่งข้ันตอนในการก าหนดแล้วน า Competency มาใช้ในการพัฒนาองค์กร นั้นสามารถสรุป
ได้ดังภาพต่อไปนี้ 

 

 

 

องค์ประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency Model) 

  องค์ประกอบของระบบสมรรถนะประกอบด้วยฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์กร 
(Competency Basket) ประเภทของสมรรถนะ (Competency Categories) ชื่อสมรรถนะและค าจ ากัด
ความ (Competency Names & Definitions) ระดับชั้นความสามารถ (Proficiency Level) และดัชนีชี้วัด
เชิงพฤติกรรม (Behavioural Indicators) รายละเอียดดังภาพ 

 

  โดย ประเภทของสมรรถนะ (Competency category) ที่ได้ท าการวิเคราะห์เพ่ือแยก
ประเภทแล้ว ได้แก่ Core competency, Functional competency 

  ชื่อและความหมาย (Name & Definitions) เป็นการให้ความหมายและค าจ ากัดความของ 
Competency เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันทั้งในส่วนขององค์กรและพนักงาน 
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  ระดับความเชี่ยวชาญของสมรรถนะ (Proficiency level) ระดับการประเมินพฤติกรรมที่มี
ความแตกต่างกันไปในแต่ละสมรรถนะ 

 พฤติกรรมบ่งชี้  (Behavioral Indicators) พฤติกรรมที่แสดงออกถึงสมรรถนะ โดยต้อง
สามารถสังเกตได้ วัดและประเมินได้ 
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ส่วนที่ 5 

ประเภทและวิธีการจัดท าสมรรถนะแต่ละประเภท 

  ส าหรับประเภทของสมรรถนะ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักๆ ได้แก่ ๑) สมรรถนะ
หลัก และ ๒) สมรรถนะตามต าแหน่งงาน  

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

   คือ คุณลักษณะของบุคลากรทุกคนในองค์กรที่จ าเป็นต้องมี โดยจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ ทัศนคติ แนวคิดของตนเอง และอุปนิสัยของคนในองค์กร โดยหากได้รับการพัฒนาที่ถูกต้อง
และมีประสิทธิภาพแล้ว จะมีส่วนที่จะสนับสนุนให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจ ได้อย่าง
เป็นระบบ 

   กล่าวโดยสรุปก็คือ Core Competency ขององค์กร คือ สิ่งที่องค์กรท าได้ดีที่สุด เพ่ือ
ตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนดกระบวนการท างานต่าง ๆ ที่ท าให้องค์กรมี
ความได้เปรียบในการแข่งขันในระบบธุรกิจ ในขณะที่ Core Competency ของบุคคล คือ สิ่งที่ท าให้บุคคล
ท างานในต าแหน่งที่ตนรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

วิธีการก าหนดสมรรถนะหลัก 

   การก าหนดสมรรถนะหลักขององค์การ สามารถท าได้โดยการ ใช้ดุลยพินิจของผู้บริหารมา
ประชุมร่วมกัน เพ่ือตัดสินใจว่า จะมี Competency ใดบ้างที่จะมีส่วนที่จะสนับสนุนให้องค์กรได้บรรลุ
เป้าหมายตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจ ซึ่งการจัดท า Core Competency ขององค์การสวนพฤกษศาสตร์นั้นมี
ขั้นตอนดังนี้ 

     ขั้นตอนที่ ๑ เตรียมการวิเคราะห์ข้อมูล/รายละเอียดขององค์กรในด้านต่างๆ เช่น 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนยุทธศาสตร์ + ฐานข้อมูล/องค์ความรู้ Core competency 

    ขั้นตอนที่ ๒ ประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งจะใช้ข้อมูลจากการเตรียมการขั้นที่ 1 และ
ประสบการณ์การท างานจริงของผู้บริหารและพนักงาน โดยจะแบ่งกลุ่มย่อย เพ่ือร่วมกันวิเคราะห์  Core 
competency ขององค์กร 

    ขั้นตอนที่  ๓ ประชุมเชิงปฏิบัติการกับกลุ่มตัวแทนเพ่ือก าหนดระดับ Core 
competency ที่องค์กรคาดหวัง และหาแนวทาง/เครื่องมือเพ่ือใช้ในการประเมินสมรรถนะต่อไป 

    ทั้งนี้ประเด็นที่องค์การฯ ใช้พิจารณาในการก าหนดสมรรถนะหลัก หรือ Core 
Competency จะประกอบด้วยประเด็นดังต่อไปนี้  

 อะไรคือสิ่งที่องค์กรจ าเป็นต้องท าเพ่ือสนองตอบต่อวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายการด าเนิน
ธุรกิจหรือการด าเนินงาน 
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 ปัจจัยอะไรที่สร้างความแตกต่างในการด าเนินธุรกิจหรือการด าเนินงานขององค์กรกับคู่แข่งขัน
หรือหน่วยงานที่มีลักษณะการด าเนินงานที่ใกล้เคียงกัน  

 ปัจจัยด้านใดที่ท าให้องค์กรสามารถอยู่รอด และเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
 จุดแข็งหรือสิ่งที่องค์กรมีอยู่ในปัจจุบันและสามารถสร้างความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจหรือการ

ด าเนินงานได้ในอนาคต 
 จุดอ่อนหรือสิ่งที่องค์กรยังไม่มีในปัจจุบัน แต่มีผลอย่างเป็นนัยส าคัญต่อความส าเร็จของการ

ด าเนินธุรกิจหรือการด าเนินงานในอนาคต 

 

 

 

1. วิสยัทศันอ์งคก์ร : เป็นสวนพฤกษศาสตรช์ัน้น าในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้

2. พนัธกิจองคก์ร :   

        3. เป้าประสงค ์:

                                         

                                         

ปัจจยัประกอบการพิจารณา Core Competency ของ องคก์ารสวนพฤกษศาสตร์

2.1สรา้งองคค์วามรูแ้ละแหล่งการเรียนรูท้างดา้นพฤกษศาสตรแ์ละความหลากหลายทางชวีภาพ

(เพ่ือใหส้วนพฤกษศาสตรเ์ป็นแหล่งรวบรวมพนัธุพ์ืชและองคค์วามรูท้างดา้นพืชเพ่ือการศึกษา

ของประชาชน)2.2เผยแพร่องคค์วามรูแ้ละสรา้งมลูค่าเพ่ิม(เพ่ือใหม้กีารถ่ายทอดความรูสู้่ประชาชนใหต้ระหนัก

ถึงความส าคญัของทรพัยากรพรรณพืชใหเ้กิดประโยชน์เชงิสงัคมและเชงิพาณิชย)์

3.1 อนุรกัษ์พรรณไม ้สรา้งความสมดุลทางธรรมชาติ รกัษาระบบนิเวศ และฟ้ืนฟคูวาม

3.2 ส่งเสริมการศึกษาวิจยัและพฒันาพนัธุพื์ช

3.3 พฒันาทักษะดา้นการจดัการสวนพฤกษศาสตรอ์ย่างต่อเน่ือง

3.4 เป็นแหล่งเรียนรูด้า้นพฤกษศาสตร ์สรา้งจิตส านึกดา้นพฤกษศาสตรเ์พ่ือการมส่ีวนร่วมของ

3.5 สรา้งเอกลกัษณข์องสวนพฤกษศาสตรแ์ต่และแห่งใหม้คีวามโดดเด่นและตอบสนองต่อความ

3.6 เสริมสรา้งความรบัผิดชอบต่อสงัคม และอนุรกัษ์ส่ิงแวดลอ้มอย่างยัง่ยืน



๑๗ 
 

  

4.1 จุดเด่น :

(5) มนัีกวิชาการทางพฤกษศาสตรท่ี์มคีวามรูค้วามสามารถและน่าเชือ่ถือ

(6)  Botanic Best ท่ีสอดคลอ้งต่อวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์ารฯ

4.2 จุดดอ้ย : (1) โครงสรา้งและอตัราก าลงัยงัไมส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และภารกิจท่ีขยายตัวเพ่ิมข้ึน

(4) ค่าตอบแทน สวสัดิการ รวมถึงแรงจูงใจอ่ืนๆ ท่ีจะดึงดูดและรกัษาบุคลากรไมเ่พียงพอ

(5) การประชาสมัพนัธย์งัไมป่ระสบความส าเร็จในการท าใหป้ระชาชนรูจ้กัสวนพฤกษศาสตร์

(7) ขาดการวิเคราะหส์มรรถนะของบุคลากร (Competency) เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากร

(3) เป็นแหล่งอนุรกัษ์พนัธุไ์มห้ายากและใกลส้ญูพนัธุข์องประทศไทย รวมทั้งเป็นแหล่งพกัผ่อน

หย่อนใจ

(2) การด าเนินงานขององคก์ารฯ ส่วนใหญ่ขาดการวางแผนและวิเคราะหใ์นเชงิกลยุทธ ์ยงัไมม่ี

เป้าหมาย

(3) ผังแมบ่ทการพฒันาพ้ืนท่ีไดร้บัการจดัท ามานาน ยงัไมม่กีารทบทวนใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณปั์จจุบนั

(6) กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัยงัไมร่องรบัต่อการด าเนินงานในระดับนานาชาติ ทั้งดา้นภาษี การ

จดัซ้ือจดัจา้ง

ปัจจยัประกอบการพิจารณา Core Competency ของ องคก์ารสวนพฤกษศาสตร ์(ต่อ)

(2) พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งเอ้ือต่อการด าเนินงานในเชงิวิชาการและเชงิพาณิชย ์รวมทั้งมสีถานะ

เป็นรฐัวิสาหกิจท าใหม้คีวามคล่องตัวในการด าเนินงานมากกว่าหน่วยงานราชการ

(4) มสีาขาอยู่ในภูมภิาคต่างๆ ท าใหส้ามารถรวบรวมพนัธุไ์ม ้ตามนิเวศไดห้ลากหลายยิ่งข้ึน

(1) องคก์ารจดัตั้งเพ่ือเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ ในวโรกาสครบรอบ 60 พรรษา 

และไดร้บัพระราชทานนาม คือ สวนพฤกษศาสตรส์มเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ จ.เชยีงใหม่



๑๘ 
 

 

 

2. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 

   คือ คุณลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างดีเลิศ และได้ผลส าเร็จตามที่ผู้บังคับบัญชาและองค์กรคาดหวัง โดยสามารถแบ่งออกเป็น 

2.1 สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competency)  

2.2 สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Technical Competency) 

วิธีการก าหนดสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 

   ขั้นตอนในการก าหนดสมรรถนะบริหารและตามต าแหน่งงาน (Managerial competency, 
Functional competency) 

   ขั้นตอนที่ ๑ เตรียมการวิเคราะห์ข้อมูล/รายละเอียดค าบรรยายลักษณะงานในแต่ละ
ต าแหน่ง รวมถึงฐานข้อมูล/องค์ความรู้ Managerial competency ,Functional competency 

   ขั้นตอนที่ ๒ ประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งจะใช้ข้อมูลจากการเตรียมการขั้นที่ 1 และ
ประสบการณ์การท างานจริงของผู้บริหารและพนักงานในแต่ละต าแหน่ง โดยจะแบ่งกลุ่มย่อย เพ่ือร่วมกัน
วิเคราะห์ Managerial competency ,Functional competency ของแต่ละต าแหน่งงาน 

code ค าอธิบายสมรรถนะ วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสง จุดเด่น/

(1 ขอ้) (1-2 ขอ้) (1-6 ขอ้) (1-13 ขอ้)

CC01 1 2 6 4

CC02 1 2 5 4

CC03 1 2 3 3

CC04 1 2 4 5

CC05 1 2 4 1

ทกัษะการติดต่อส่ือสาร 

(Communication Skills) .

คุณธรรม จริยธรรม 

(Integrity)

การพิจารณาความสอดคลอ้งกบัปัจจยัประกอบการก าหนด Core Competency (โดยระบุจ  านวนขอ้ท่ีสอดคลอ้งกบั

ประเด็นท่ี อสพ. ก าหนดในวิสยัทศัน ์พนัธกิจ ยุทธศาสตร ์จุดเด่น จุดดอ้ย)

การท างานเป็นทีม 

(Team work)

การใฝ่รู ้(Learning 

Motivation)

บริการท่ีดี (Service 

Mind)

ปัจจยัประกอบการก าหนด Core Competency
ช่ือสมรรถนะหลกั

(Core Competency)

มคีวามสามารถในการส่ือสารขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร

และงาน ใหก้บัผูม้าใชภ้ายในและภายนอกไดอ้ย่างถูกตอ้ง

และเขา้ใจ พรอ้มทั้งสามารถส่ือสารไดบ้รรลุตามเป้าหมาย

สามารถท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้นทั้งในสายเดียวกนัและต่าง

สายงานอย่างมคีวามสุขรูสึ้กยินดีและพรอ้มท่ีจะใหค้ าปรึกษา

,ยอมรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น,รูบ้ทบาทหน้าท่ีท่ีตน

รบัผิดชอบในทีม

มคีวามกระตือรือรน้ในการคน้ควา้หาความรู ้ศึกษาส่ิงใหม่ๆ

 ตลอดเวลาพรอ้มทั้งน าความรูน้ั้นมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

และพฒันาทักษะท่ีใชใ้นงานของตน

มุง่มัน่ใหบ้ริการท่ีเป็นเลิศอย่างเต็มใจ และสรา้งความ

ประทับใจใหก้บัผูร้บับริการทั้งภายในและภายนอก

มคีวามซ่ือสตัย ์สุจริต ปฏิบติัตนตามหลกัคุณธรรม 

จริยธรรม ระเบียบขอ้บงัคบั และจรรยาบรรณของพนักงาน 

และมวีินัยในการปฏิบติังาน



๑๙ 
 

   ขั้นตอนที่ ๓ ประชุมเชิงปฏิบัติการกับกลุ่มตัวแทนเพ่ือก าหนดระดับ Managerial 
competency ,Functional competency  ที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง และหาแนวทาง/เครื่องมือเพ่ือใช้ในการ
ประเมินสมรรถนะต่อไป 

 
การก าหนดสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) 

 พฤติกรรมของผู้น าในการกลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้ได้
ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น า 2 ลักษณะร่วมกัน ดังนี้ 

  ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  หมายถึง การที่ผู้น าให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น   โดยผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรง
บันดาลใจในการท างาน  และพยายามที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership)หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะหรือจูง
ใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจ 
ผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้
งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  ทั้งนี้ประเด็นที่องค์การฯ ใช้พิจารณาในการก าหนดสมรรถนะทางการบริหาร หรือ 
Managerial Competency จะประกอบด้วยประเด็นดังต่อไปนี้  

 อะไรคือสิ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องมี 
 อะไรคือทักษะ องค์ความรู้ พฤติกรรมที่ต้องแสดงออก ของผู้บริหารที่จะสามารถน าพา

องค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 
 ทักษะ องค์ความรู้ พฤติกรรมที่ต้องแสดงออกของผู้บริหารที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

ขององค์กร 
 จุดแข็งท่ีผู้บริหารมี ที่จะสามารถสร้างความส าเร็จในการปฏิบัติงานบริหารได้อย่างโดดเด่น 
 จุดอ่อนที่ผู้บริหารมี และมีผลอย่างเป็นนัยส าคัญต่อความส าเร็จของการปฏิบัติงานของท่าน 
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สรุปพฤติกรรมบ่งชี้แยกตามระดับความเชี่ยวชาญ : CORE COMPETENCY 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑ 
 

CC๐๑ การท างานเป็นทีม (Team Work) 
ความหมาย สามารถท างานร่วมกันกับผู้อ่ืนทั้งในสายเดียวกันและต่างสายงานอย่างมีความสุข

รู้สึกยินดีและพร้อมที่จะให้ค าปรึกษา,ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน,รู้บทบาท
หน้าที่ที่ตนรับผิดชอบในทีม 

Competency Description 
ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

๑ 
ขั้นเรียนรู้ 

ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 
- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมาย 
- รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานของทีม 
- ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อร่วมงาน 
- สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี 
- ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 
- กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นใน

ศักยภาพของเพ่ือร่วมทีม ทั้งต่อหน้าที่ลับหลัง 
๓ 

ขั้นพัฒนา 
มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
- รับฟังความเห็นของสมาชิก และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม 
- ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างาน

ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
๔ 

ขั้นก้าวหน้า 
มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อร่วมทีม เพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ 
- ยกย่อง และให้ก าลังใจเพื่อร่วมทีมอย่างจริงใจ 
- ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพ่ือร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่างๆ ให้

งานส าเร็จ 
๕ 

ขั้นเชี่ยวชาญ 
มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 
- เสริมสร้างความสามัคคีในทีมโดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 
- คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม 
- ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญก าลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การ

ให้บรรลุผล 
 

 

 

 



๒๒ 
 

CC๐๒ การใฝ่รู้ (Learning Motivation) 
ความหมาย มีความกระตือรือร้นในการค้นคว้าหาความรู้ ศึกษาสิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลาพร้อมทั้ง

น าความรู้นั้นมาใช้ในการปฏิบัติงาน และพัฒนาทักษะที่ใช้ในงานของตน 
Competency Description 

ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
๑ 

ขั้นเรียนรู้ 
ให้ความสนใจในความรู้หรือเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
- มีพฤติกรรมการแสดงให้เห็นถึงว่าเป็นผู้มีความสนใจในการหาความรู้หรือ

เทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับงาน 
๒ 

ขั้นปฏิบัติ 
มีสมรรถนะระดับ 1 และศึกษาหาความรู้ทางวิชาการ หรือเทคโนโลยีอย่าง
ต่อเนื่อง 
- มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ทาง

วิชาการหรือเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงาน 
๓ 

ขั้นพัฒนา 
มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และประยุกต์แนวคิด ความรู้และหรือเทคโนโลยีการ
ปฏิบัติงาน 
- สามารถประยุกต์ความรู้หรือเทคโนโลยีที่ได้ศึกษามาอย่างต่อเนื่องและ

น ามาใช้ในการปฏิบัติงานโดยเห็นได้เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน 
๔ 

ขั้นก้าวหน้า 
มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และถ่ายทอดการประยุกต์แนวคิดเกี่ยวกับความรู้และ
เทคโนโลยีที่ใช่ในการปฏิบัติงานให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
- สามารถถ่ายทอดความรู้และหรือเทคโนโลยีที่ตนได้ประยุกต์ใช้แล้วให้แก่

ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามได้ 
๕ 

ขั้นเชี่ยวชาญ 
มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และสร้างค่านิยมความใฝ่รู้ให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร 
- สนับสนุนให้เกิดค่านิยมความใฝ่รู้ในองค์กร จนกลายเป็นวัฒนธรรมของ

องค์กรโดยรวม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



๒๓ 
 

CC๐๓ บริการที่ดี (Service Mind) 
ความหมาย มุ่งม่ันให้บริการที่เป็นเลิศอย่างเต็มใจ และสร้างความประทับใจให้กับผู้รับบริการทั้ง

ภายในและภายนอก 
Competency Description 

ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
๑ 

ขั้นเรียนรู้ 
สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
- ให้การบริการที่เป็นมิตร สุภาพ 
- ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่ถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 
- แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน

ต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 
- ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานอ่ืนเกี่ยวข้อง เพื่อให้

ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว 
๒ 

ขั้นปฏิบัติ 
มีสมรรถนะระดับ 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
- รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก้ผู้รับบริการ

อย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ 
- ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใดๆ ในการให้บริการ

ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 
๓ 

ขั้นพัฒนา 
มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความ
พยายามอย่างมาก 
- ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพ่ือช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
- ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่เกี่ยวข้องกับงานท่ีก าลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่

ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
- น าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด 

๔ 
ขั้นก้าวหน้า 

มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องที่แท้จริงของ
ผู้รับบริการได้ 
- เข้าใจ หรือพยายามท าความเข้าใจด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือให้บริการได้ตรงตาม

ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
- ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก้ผู้รับบริการ เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นหรือ

ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
๕ 

ขั้นเชี่ยวชาญ 
มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 
- คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพร้อมที่จะเปลี่ยนวิธีหรือ

ขั้นตอนการให้บริการ เพ่ือประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ 
- เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วยในการตัดสินใจที่ผู้รับบริการไว้วางใจ 
- สามารถให้ความเห็นที่แตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผู้รับบริการต้องการ

ให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง
ของผู้รับบริการ 

 



๒๔ 
 

 

CC๐๔ ทักษะการติดต่อสื่อสาร (Communication Skills) 
ความหมาย มีความสามารถในการสื่อสารข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับองค์การและงาน ให้กับผู้มาใช้ภายใน

และภายนอกได้อย่างถูกต้องและเข้าใจ พร้อมทั้งสามารถสื่อสารได้บรรลุตามเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของการสื่อสารในเรื่องนั้นๆ 

Competency Description 
ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

๑ 
ขั้นเรียนรู้ 

เรียนรู้และมีความเข้าใจแนวทางการสื่อสาร 
- รับฟังกับผู้สนทนาด้วยความตั้งใจ และสอบถามคู่สนทนาจนกว่าจับประเด็นของ

การสนทนาได้ 
- อ่านค าสั่ง นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ และเอกสารการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ 

ท าความเข้าใจกับเอกสารที่อ่าน 
- ชี้แจงข้อมูลรายละเอียดที่ถูกต้องและชัดเจนในเรื่องที่ตนรับผิดชอบแก่ผู้อื่น 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และสามารถสื่อสารขั้นพื้นฐานอย่างเหมาะสม 
- จับประเด็นและสรุปสาระส าคัญจากการฟังหรือการอ่านได้อย่างถูกต้อง 
- ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและตรงประเด็น 
- เขียนบันทึกหรือรายงานเพ่ือสื่อสารในเรื่องที่ตนรับผิดชอบ ที่ไม่ซับซ้อนได้อย่าง

ถูกต้อง ชัดเจน ครบถ้วน 
๓ 

ขั้นพัฒนา 
มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และน ามาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม 
- เขียนหนังสือราชการหรือ เอกสารทางวิชาการ ที่เสนอประเด็นต่างๆที่ค่อนข้าง

ยุ่งยาก ซับซ้อน ได้อย่างชัดเจนและตรงประเด็น 
- น านโยบาย แนวคิดและข้อมูลข่าวสารที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมาถ่ายทอด

ให้แก่ผู้ร่วมงานได้อย่างถูกต้อง และครบถ้วนในประเด็นที่ส าคัญ 
- น าเสนองานด้วยวาจา ตลอดจนสามารถอภิปรายแสดงความคิดเห็นในการ

ประชุมได้อย่างเหมาะสม โดยผู้อื่นสามารถเข้าใจได้ตรงประเด็นที่เสนอ 
- เลือกใช้ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมกับเนื้อหา ผู้รับสื่อ และทันเวลาที่

ต้องการ 
 

๔ 
ขั้นก้าวหน้า 

มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และแนะน า สอนงาน ให้แก่ผู้ร่วมงานได้ 
- เขียนหนังสือราชการ/เอกสารทางวิชาการ ในเรื่องที่มีเนื้อหาซับซ้อนให้เป็นที่

เข้าใจได้อย่างครบถ้วน และตรงกับวัตถุประสงค์ 
- แนะน าให้ผู้ร่วมงานเข้าใจหลักเทคนิคหรือวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและ

การน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผล 
- ถ่ายทอดเทคนิค การเขียนหนังสือราชการ/เอกสารทางวิชาการ และการ

น าเสนองานด้วยวาจาที่มีประสิทธิภาพแก่ผู้ร่วมงาน 
- สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการสื่อสารได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

 



๒๕ 
 

๕ 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และสามารถปรับปรุงระบบวิธีการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพ
สูงข้ึนได้ 
- ปรับปรุงวิธีการสื่อสารและระบบงานที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้

ประสิทธิภาพ และสามารถใช้ประโยชน์สูงสุดจากเทคโนโลยีที่มีอยู่ 
- น าแนวคิด วิธีการและเทคนิคที่ทันสมัยมาใช้ในการสื่อสารได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
- เสนอแนะนโยบายด้านการสื่อสารในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
- ส่งเสริมให้หน่วยงานมีระบบการสื่อสารที่ดีและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจอย่างสูงสุด 
 

CC๐๕ คุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 
ความหมาย มีความซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบข้อบังคับ และ

จรรยาบรรณของพนักงาน และมีวินัยในการปฏิบัติงาน 
Competency Description 

ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
๑ 

ขั้นเรียนรู้ 
มีความซื่อสัตย์สุจริต 
- ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย 

คุณธรรม และระเบียบวินัย 
- แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้ 
- รักษาค าพูดของตนเอง มีสัจจะเชื่อถือได้ ไม่ปิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 
- มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรของหน่วยงาน อุทิศแรงกาย

แรงใจผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงานบรรลุ เพ่ือสนับสนุนส่งเสริม
กิจกรรมของหน่วยงาน 

๓ 
ขั้นพัฒนา 

มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และยึดม่ันในหลักการ 
- ยึดมั่นในหลักการและจรรยาวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วน

ตน 
- เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่

สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 
๔ 

ขั้นก้าวหน้า 
มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และธ ารงไว้ซ่ึงความถูกต้อง 
- ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของหน่วยงาน แม้ใน

สถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ 
- ตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แม้ผลของ

การปฏิบัติอาจท าให้ผู้เกี่ยวข้องเกิดความไม่พึงพอใจหรือเสียประโยชน์  
๕ 

ขั้นเชี่ยวชาญ 
มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 
- ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การฯ และ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ท่ีอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 



๒๖ 
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สรุปพฤติกรรมบ่งชี้แยกตามระดับความเชี่ยวชาญ : MANAGERIAL Competency 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗ 
 

MC๐๑ การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) 
ความหมาย กล้าตัดสินใจในสถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจ เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

สามารถวิเคราะห์ปัญหา ก าหนดและตัดสินใจมองเห็นทางเลือก ได้อย่างเหมาะสม
และทันต่อเหตุการณ์ 

Competency Description 
ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

๑ 
ขั้นเรียนรู้ 

เรียนรู้และมีความเข้าใจแนวทางการตัดสินใจ แก้ไขปัญหา 
- เข้าใจถึงความส าคัญในการท าหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาในการแก้ปัญหา

และการตัดสินใจ 
- เรียนรู้ เข้าใจ วิธีการ เทคนิคในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
- สามารถจัดล าดับความส าคัญของปัญหา 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และตัดสินใจในการด าเนนิงานอย่างเหมาะสม 
- เข้าใจผลกระทบของปัญหา 
- ตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่ไม่ซับซ้อนด้วยตนเอง 
- ค้นหาสาเหตุของปัญหาและรวบรวมข้อมูลข่าวสาร กฎหมาย ระเบียบ 

หลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องประกอบการแก้ปัญหา 
- รายงานเมื่อพบปัญหาที่ไม่สามารถแก้ได้ด้วยตนเอง 

๓ 
ขั้นพัฒนา 

มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และแนะน าให้ผู้อ่ืนสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้ 
- ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอน วิธีการในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าด้วย

ตนเอง 
- มอบหมายความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

๔ 
ขั้นก้าวหน้า 

มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 
- ประเมินสถานการณ์และวิเคราะห์ข้อมูล ก าหนดแนวทางในการ

แก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม 
- เป็นแหล่งข้อมูล ถ่ายทอดประสบการณ์ และให้ค าปรึกษาในการ

แก้ปัญหา 
๕ 

ขั้นเชี่ยวชาญ 
มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และก าหนดแนวทางการป้องกันปัญหา 
- วิเคราะห์ ก าหนดกลยุทธ์ วิธีการ และแนวทางการบริหารความเสี่ยงเพ่ือ

ป้องกันปัญหาขององค์กร 
- ก าหนดมาตรการ/แนวทางการป้องกันปัญหาในระยะยาวได้ 
- ส่งเสริมสนับสนุนการให้อ านาจตัดสินใจในกรณีเผชิญปัญหาเฉพาะหน้าที่

มีความจ าเป็นเร่งด่วน 
 

 

 



๒๘ 
 

MC๐๒ ภาวะผู้น า (Leadership Skills) 
ความหมาย ความสามารถในการใช้บุคลิกภาพ คุณสมบัติ และความสามารถส่วนบุคคล ในชี้น า โน้ม

น้าวและสร้างแรงจูงใจในการท างานต่อพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้สามาร
บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร สร้างความเชื่อมั่นและเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมทั้งรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจของตน 

Competency Description 
ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

๑ 
ขั้นเรียนรู้ 

รู้และเข้าใจเป้าหมาย หน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีม 
- อธิบายถึงเป้าหมาย วัตถุประสงค์ หน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีม 
- กล้าเสนอแนะความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติที่ท าให้ทีมบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 
- ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้ตามแนวทางและหลักปฏิบัติที่ก าหนด 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และสร้างแรงกระตุ้นจูงในให้สมาชิกเสนอความคิดเห็นแก้ไข
ปัญหาท างานร่วมกัน 
- พูดกระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมน าเสนอความคิดเห็น แก้ไขปัญหา และมุ่งการ

ท างานร่วมกัน 
- ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
- สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
- ปฏิบัติต่อสมาชิกในทีมด้วยความยุติธรรม 

๓ 
ขั้นพัฒนา 

มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และเสนอแนวทางการพัฒนาทีม ตัดสินใจร่วมกันกับสมาชิกใน
ทีม การสอนแนะสมาชิก 
- น าเสนอแนวทางการพัฒนาทีมโดยไม่มีการบังคับ แสดงความดีใจและภูมิใจ เมื่อ

ทีมประสบความส าเร็จ 
- ตัดสินใจร่วมกันกับสมาชิก รวมทั้งให้การสื่อสาร การมอบหมายงาน การ

แก้ปัญหาร่วมกันกับทีม 
- สอนแนะสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการท างาน ความมุ่งมั่นท างานให้ทีมประสบ

ความส าเร็จ 
๔ 

ขั้นก้าวหน้า 
มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และประพฤติตนสมกับเป็นผู้น า 
- ก าหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจ ากลุ่มและปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของธรรมเรียม

ปฏิบัตินั้น 
- ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสามารถเลือกใช้วิธีแสดงออกที่

เหมาะสมเพ่ือไม่ให้เกิดผลในเชิงลบทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 
- ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 

๕ 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และน าทีมงานให้ก้าวไปสู่พันธะกิจระยะยาวขององค์การ 
- สามารถรวมใจคนและสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติ

ภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 
- เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมีวิสัยทัศน์ในการสร้างกลยุทธ์เพ่ือรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 



๒๙ 
 

 

MC๐๓ วิสัยทัศน์ (Visionary Mind) 
ความหมาย ความสามารถในการให้ทิศทางในอนาคตท่ีชัดเจน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ก่อความร่วมแรงร่วมในหมู่ผู้ใต้บังคับบัญชา และโน้มน้าวให้น าไปสู่การ
ปฏิบัติ เพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

Competency Description 
ระดับ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

๑ 
ขั้นเรียนรู้ 

มีวิสัยทัศน์ 
- รู้เข้าใจและสามารถอธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจได้ว่างานที่ท าอยู่นั้นเกี่ยวข้องหรือ

ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างไร  
- สื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจว่าภารกิจที่ท าอยู่นั้นมีผลอย่างไรต่อองค์กร  
- ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองภาพรวมขององค์กรชัดเจน และเข้าใจว่าบทบาท

ของตนเกี่ยวข้องกับบริบทโดยรวม 
 

๒ 
ขั้นปฏิบัติ 

มีสมรรถนะระดับ 1 และน าวิสัยทัศน์มาก าหนดเป็นนโยบายและน าไปสู่การ
ปฏิบัติ 
- อธิบายให้ผู้อ่ืนรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์และเป้าหมายการท างานของส่วนงาน

ภายใต้ภาพรวมขององค์กรได้ 
- แลกเปลี่ยนข้อมูลรวมถึงรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเพ่ือประกอบการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ 
- รับรู้ เข้าใจและอธิบายให้ผู้อ่ืนเข้าใจวิสัยทัศน์โดยเชื่อมโยงวิสัยทัศน์เข้ากับ

พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กรได้ 
- ให้บุคลากรทุกคนในองค์กร มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์และเสนอ

แนวทางหรือวิธีการที่จะสนองตอบต่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
 

๓ 
ขั้นพัฒนา 

มีสมรรถนะระดับ 1-๒ และน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ และน าไปปรับใช้กับ
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นที่ประจักษ์ 
- โน้มน้าวให้สมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติหน้าที่

เพ่ือตอบสนองต่อวิสัยทัศน์  
- ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานถึงแนวทางในการท างานโดยยึดถือ

วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ 
- เผยแพร่วิสัยทัศน์ให้บุคลากรในองค์กรยอมรับร่วมกันแล้วก าหนดบทบาท

หน้าที่ของสมาชิกในองค์กรให้สามารถตอบสนองวิสัยทัศน์ 
 
 
 
 



๓๐ 
 

๔ 
ขั้นก้าวหน้า 

มีสมรรถนะระดับ 1-๓ และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในหน่วยงานน า
วิสัยทัศน์เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
- ริเริ่มและก าหนดนโยบายใหม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อการน าวิสัยทัศน์ไปสู่

ความส าเร็จ 
- มีความคิดนอกกรอบ หรือน าเสนอแนวคิดใหม่เพ่ือก าหนดเป็นนโยบายหรือ

เพ่ือพัฒนาองค์กรโดยรวม ซึ่งยังไม่มีผู้ใดคิดมาก่อน พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายและทิศทางขององค์กรที่สอดคล้องกับบริบทของประเทศ 

๕ 
ขั้นเชี่ยวชาญ 

มีสมรรถนะระดับ 1-๔ และน าพาให้บุคลากรยอมรับและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์
ขององค์กร 
- ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ระดับองค์กร 
- คาดการณ์ได้ว่าองค์กรจะได้รับผลกระทบอย่างไรจากการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ภายในและภายนอก 
- คาดการณ์ถึงผลกระทบที่องค์การอาจได้รับจากภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ และสามารถก าหนดกลยุทธ์ให้องค์การได้
ประโยชน์สูงสุดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง 
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ภาคผนวก ค 

สรุป COMPETENCY MAPPING. 
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ระดับ 1 ขั้นเรียนรู้ ส าหรับพนักงานระดับ 1-3
(Basic Level)

ระดับ 2 ขั้นปฏบิตัิ ส าหรับพนักงานระดับ 4-5
(Doing Level)

ระดับ 3 ขั้นพัฒนา ส าหรับพนักงานระดับ 6
(Developing Level)

ระดับ 4 ขั้นก้าวหน้า ส าหรับพนักงานระดับ 7-8
(Advanced Level)

ระดับ 5 ขั้นผู้เชี่ยวชาญ ส าหรับพนักงานระดับ 9-11
(Expert Level)

ระดบัค่าคาดหวัง Expectation Levels : ส าหรบัสมรรถนะหลัก (Core Competency)
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้มกีารก าหนดค่าคาดหวัง Proficiency Level: ตามระดับต าแหนง่ดังต่อไปนี้

ระดับ องค์ประกอบ ค่าคาดหวัง Proficiency Level: ตามระดับต าแหน่ง

ระดับ 1 ขั้นเรียนรู้
(Basic Level) -

ระดับ 2 ขั้นปฏบิตัิ ส าหรับพนักงานระดับ 6
(Doing Level)

ระดับ 3 ขั้นพัฒนา ส าหรับพนักงานระดับ 7
(Developing Level)

ระดับ 4 ขั้นก้าวหน้า ส าหรับพนักงานระดับ  8-9
(Advanced Level)

ระดับ 5 ขั้นผู้เชี่ยวชาญ ส าหรับพนักงานระดับ 10-11
(Expert Level)

ระดบัค่าคาดหวัง Expectation Levels ส าหรบัสมรรถนะดา้นการบรหิารจัดการ (Managerial competency)
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ได้มกีารก าหนดค่าคาดหวัง Proficiency Level: ตามระดับต าแหนง่ดังต่อไปนี้

ระดับ องค์ประกอบ ค่าคาดหวัง Proficiency Level: ตามระดับต าแหน่ง
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cc01 cc02 cc03 cc04 cc05 mc01 mc02 mc03

1-3 1 1 1 1 1
4-5 2 2 2 2 2
6 3 3 3 3 3 2 2 2
7 4 4 4 4 4 3 3 3
8 4 4 4 4 4 4 4 4
9 5 5 5 5 5 4 4 4
10 5 5 5 5 5 5 5 5
11 5 5 5 5 5 5 5 5

พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 

ระดบัต าแหน่ง

พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 
พนักงานระดบั 

ตารางแสดงระดบัค่าคาดหวังของแตล่ะสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Job Mapping)

Competency
Core competency Managerial competency


