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ส่วนที� 2.  ข้อเสนอแนวคิด / วธิีการเพื�อพฒันา งานหรือปรับปรุงงานให้มปีระสิทธภิาพมากขึ&น 

ของ นางสาวลกัษณา โชติคุต 
เพื�อประกอบการแต่งตั�งใหด้าํรงตาํแหน่ง......นกัทรัพยากรบุคคลชาํนาญการพิเศษ.......... 
 

เรื�อง.....การพฒันาสมรรถนะทรัพยากรบุคคล....... 
 

  1. หลักการและเหตุผล / ความเป็นมา 
        ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคมของโลกมีการเปลี�ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

ภายใต้กระแสโลกาภิวฒัน์ การติดต่อสื� อสารเป็นไปอย่างไร้พรมแดน ประเทศไทยภายใต้บริบทของการ
เปลี�ยนแปลงที�มีผลกระทบจากภายนอกประเทศ ทั�งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทาํใหมี้ความจาํเป็นที�
จะตอ้งมีการพฒันาระบบราชการอยา่งจริงจงัและต่อเนื�อง เพื�อสร้างศกัยภาพความเป็นเลิศของระบบราชการไทย
ให้รองรับกบักระแสการเปลี�ยนแปลงและยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการทาํงานให้สูงเทียบเท่า
เกณฑส์ากล 

     ภายใตแ้ผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ คณะรัฐมนตรีมีมติเมื�อวนัที�  11 พฤษภาคม 2542 
เห็นชอบกบัแผนงานปฏิรูประบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน ตามแผนการปรับเปลี�ยนระบบบริหารบุคคล 
สาํนักงาน ก.พ. จึงดาํเนินการร่วมกบัที�ปรึกษาระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนภาครัฐใหม่ใหส้อดคลอ้ง
กบัแนวทางการปฏิรูประบบบริหารจดัการภาครัฐที�เนน้ผลสัมฤทธิ> ในการทาํงานให้ประชาชน ซึ� งการปรับปรุง
ระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐเป็นระบบที�มีการนําสมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงาน
ขา้ราชการที�เนน้การทาํงานโดยยึดผลลพัธ์ ความคุม้ค่า ความรับผิดชอบ ตอบสนองความตอ้งการของสังคมและ
ประชาชนผูรั้บบริการ ซึ� งเป็นกลไกที�มีประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพขา้ราชการ ส่งเสริมให้ขา้ราชการ
พัฒนาและใช้สมรรถนะอย่างสัมฤทธิ> ผล โดยถือเป็นส่วนหนึ� งของผลงานที�คาดหวังจากข้าราชการ ใน
ขณะเดียวกนักย็งันาํไปใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลดา้นอื�นๆ เช่น การสรรหา และการพฒันาบุคลากร  

   สาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ไดจ้ดัทาํแผนยุทธศาสตร์การพฒันาและบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ขึ�น เพื�อให้มีระบบการพฒันาทรัพยากรที�ดี โดยบุคลากรตอ้งมีขีด
ความสามารถหรือสมรรถนะที�เพียงพอต่อการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์อนัจะนําพาองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์   
พนัธกิจ และกลยุทธ์ที�กาํหนดได ้ซึ� งจะเป็นการส่งเสริมให้สามารถนาํศกัยภาพของบุคลากรมาใชป้ระโยชน์ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยกาํหนดใหมี้การกาํหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํตาํแหน่ง ความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถขั�นตํ�าของบุคลากร ซึ� งมีความจาํเป็นและเป็นพื�นฐานสําคญัในการพฒันาบุคลากรในแต่ละ
ตาํแหน่งใหมี้สมรรถนะที�สอดคลอ้งกบัภาระหนา้ที�ที�จะตอ้งปฏิบติั 

  2. บทวเิคราะห์  แนวคิด / ข้อเสนอ  
        การพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency) เริ�มตน้ในปี ค.ศ.1970 โดยนักจิตวิทยาจาก

มหาวิทยาลยัฮาวาร์ด คือ ศาสตราจารย ์เดวิด ซี แมคเคลแลน ซึ� งเริ�มจากการพฒันาแบบทดสอบบุคลิกภาพที�จะ
ใชใ้นการชี�วดัทศันคติ และนิสัยใจคอเพื�อจะบ่งบอกถึงบุคคลที�มีความสามารถในระดบัสูง แบบทดสอบดงักล่าว 
ถูกนาํมาทดลองใชก้บัการสรรหาบุคลากรใหก้บัองค์กรข่าวสารของอเมริกา (The United State Information 
Agency, USIA) เพื�อประจาํตามสาํนกังานทั�วโลก 
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     วิธีการดาํเนินการพฒันา สมรรถนะ ของศาสตราจารยแ์มคเคลแลน เริ�มจากการสัมภาษณ์ 

ผูอ้าํนวยการฝ่ายบุคคลของ USIA รวมไปถึงผูบ้ริหารระดบัสูง เพื�อให้ระบุถึงจาํนวนพนกังาน 2 กลุ่มในองคก์ร 
คือ เจา้หนา้ที�ที�มีผลการปฏิบติังานยอดเยี�ยมกบักลุ่มที�ปฏิบติังานได ้แต่อาจจะไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอด
เยี�ยม ในขั�นต่อมา ศาสตราจารยแ์มคเคลแลน และทีมงานของเขาไดท้าํการสัมภาษณ์พนกังานทั�ง 2 กลุ่ม จาํนวน 
50 คน เพื�อให้อธิบายวา่งานใดที�เขาไดเ้กินมาตรฐาน หรือยอดเยี�ยมมาก 

     จากการพฒันาระบบสมรรถนะในยุคเริ�มตน้ เพื�อการสรรหาบุคลากรนั�น ต่อมากไ็ดมี้การนาํ 
ระบบสมรรถนะ (Competency System) มาประยุกต์ใชก้บัแง่มุมต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั�งใน
หน่วยงานภาครัฐ และเอกชนมากขึ�น ดงันั�น จะพบว่าระบบบริหารสมรรถนะมีพฒันาการมา 30 กว่าปี ถา้
พิจารณาในแง่มุมทั�วไป อาจจะพบว่าเรื� องนี� มีมานานแลว้ แต่ในความเป็นจริงในมุมมองทางวิชาการและการ
จดัการ ถือวา่มีอายุไม่มากนกั เพราะองคค์วามรู้ของระบบสมรรถนะ ยงัตอ้งมีการศึกษาและวิจยัในเชิงกวา้งและ
ลึกอีกมาก ซึ� งเรามกัพบว่า งานวิจยัที�ไดเ้ป็นงานอา้งอิงหลกั กคื็อ Competence at Work ของ Spencer & Spencer 
ในปี ค.ศ.1993 

 การบริหารงานในระบบสมรรถนะ (Competency – Based Approach) เป็นมุมมองใหม่ในดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะว่าจะเป็นระบบที�เชื�อมโยงปัจจยัที�ก่อให้เกิดความสําเร็จขององคก์รเขา้กบังาน
อยา่งเป็นรูปธรรม นกัเขียนท่านหนึ� งคือ Lawler (2537) ไดอ้ธิบายว่า “แทนที�เราจะมานั�งคิดวา่คนจะตอ้งทาํงาน
ในลกัษณะตายตวั (Functional Based) เพียงอยา่งเดียวนั�น อาจจะทาํใหอ้งคก์รไม่เกิดผลสัมฤทธิ> ที�แทจ้ริง แต่
จะตอ้งคิดใหม่วา่คนจะตอ้งทาํงานอะไรบา้งเพื�อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ” 

 จากแนวคิดของนกัเขียนท่านดงักล่าวจะพบวา่ การทาํงานในสมยัใหม่คนจะตอ้งทาํงานไดอ้ยา่ง
คล่องตัวและยืดหยุ่น โดยไม่ยึดติดกับเฉพาะงานใดงานหนึ� งเท่านั�น ดังนั�น การบริหารความสามารถ       
สมรรถนะ จึงเป็นกระบวนการที�จะตอบสนองต่อความสาํเร็จขององคก์รในยุคใหม่ 

  ในส่วนของประเทศไทยเอง กระบวนการวิจยัและพฒันาเกี�ยวกบัสมรรถนะ มีความจาํเป็นอยา่ง
สูงมาก เพราะเท่าที�ผ่านมา ประเทศไทยมกัไมค่่อยให้ความสําคญั และมีการศึกษาอย่างจริงจงั เรามกัจะนาํองค์
ความรู้มาจากประเทศตะวนัตกส่วนใหญ ่ไม่ใช่เฉพาะเรื�องสมรรถนะเท่านั�น แต่การวิจยั กระบวนการการจดัการ
แบบอื�นๆ กไ็ม่ปรากฏเป็นรูปธรรมเท่าที�ควร การบริหารสมรรถนะ (Competency) ในความเป็นจริงแลว้ คือ
เครื�องมือในการบริหารผลสัมฤทธิ>  (Performance Management) ประเภทหนึ�ง โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุด (Ultimate 
Goal) คือ ทาํอยา่งไรองคก์รจึงจะสามารถดึงศกัยภาพ และความสามารถที�ซ่อนเร้นของบุคลากรมาใชใ้นเชิงการ
เพิ�มผลผลิต หรือผลสัมฤทธิ> ของงาน โดยมีหลกัการพื�นฐานที�สาํคญั กล่าวคือจะตอ้งเป็นผลประโยชน์เกื�อกลูกนั
ระหว่างองคก์รและบุคลากร (Mutual Benefits) หรือ Win-Win นั�นเอง ซึ� งหมายความว่า องคก์รไดป้ระโยชน์
จากผลสมัฤทธิ> ในการปฏิบติังานของบุคลากร ในขณะเดียวกนับุคลากรก็เขา้ใจกระบวนการปฏิบติังาน และ รับรู้
วา่ควรจะตอ้งพฒันาตนเองอยา่งไร เพื�อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน และ การพฒันาผลสัมฤทธิ> ในการ
ปฏิบติังานดว้ย        

   ดงันั�น ในการพฒันาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย 
ควรมีการดาํเนินการให้สอดคลอ้งกบัการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  โดยการพฒันาตอ้งหมายรวมถึงการ
พฒันางานและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน ซึ� งหน่วยงานที�รับผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งพิจารณา
ขอ้มลูทั�งสองส่วนร่วมกนัเพื�อนาํไปใชเ้ป็นหลกัในการกาํหนดแนวทางการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัสภาพการ 
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ทาํงานและตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน เพื�อให้ผลสัมฤทธิ> ของงานตามเป้าหมายองค์กรเกิดขึ�นไดจ้ริง ซึ� งใน

เบื�องตน้การพฒันาสมรรถนะควรดาํเนินการดงันี�  
  2.1 กาํหนดสมรรถนะใหก้บับุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ทุกตาํแหน่ง โดย

สมรรถนะแต่ละตวัมีการแบ่งระดบั (จากระดบัตํ�าสุดจนถึงระดบัสูงสุด) กาํหนดรายละเอียดของพฤติกรรมที�
คาดหวงัในแต่ละระดบัใหช้ดัเจน และระดบัสมรรถนะมาตรฐานของแต่ละตาํแหน่ง 
  2.2 มีการวางแนวทางการพฒันาบุคลากร (Competency Development Guideline) ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ให้สอดคล้องกับสมรรถนะที� จํา เ ป็นในการปฏิบัติ ง านของ
กระทรวงมหาดไทย โดยมีการวางแผนการพฒันาบุคลากรและฝึกอบรมที�ชดัเจนสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
ตามยทุธศาสตร์ของสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
  2.3 หลงัรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการควรมีการนาํผลการประเมินมาวิเคราะห์ช่องวา่ง
ระหว่างสมรรถนะมาตรฐานของตาํแหน่งงานกบัสมรรถนะของบุคลากรในตาํแหน่งงานนั�นที�ยงัขาด (ไดจ้าก
การประเมิน) เพื�อเติมเต็ม Competency Gap ของบุคคลากร 

การบริหารสมรรถนะ สป.มท. 

 
  3. ผลที�คาดว่าจะได้รับ /ประโยชน์ที�จะได้รับ  

                    3.1 สป.มท.สามารถปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลและพฒันาบุคลากรใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ และมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน และเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนักบัแนวทางการบริหารราชการ/บุคคลแนวใหม่ 
                    3.2 บุคลากรของ สป.มท. ไดร้ับการพฒันาสมรรถนะเพื�อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลสัมฤทธิ> ขององคก์ร  

  4. ตวัชี&วดัความสําเร็จ  
           บุคลากร สป.มท.ไดร้ับการฝึกอบรมเพื�อเติมเต็มช่องวา่งระหวา่งสมรรถนะมาตรฐานของ
ตาํแหน่งงานกบัสมรรถนะของบุคลากร (Competency Gap) 

        
 
 
 

วางแผน 

 (Plan)  

ประเมนิ 

(Appraise) 

พฒันา 

(Develop) 
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หมายเหต ุ  1.  - ในกรณีจดัทาํโครงร่างผลงาน เนื�อหาใหมี้ความยาวไม่เกิน 3 หนา้ (แบบอกัษรAngsana ขนาด 16) 
- ในกรณีจดัทาํผลงานฉบบัสมบูรณ์เนื�อหาควรมีความยาวไม่นอ้ยกวา่ 5 หนา้ (แบบอกัษรAngsana    
ขนาด 16) 

2.  ส่วนที�ตอ้งใหค้วามสาํคญัของส่วนที� 2  คือ  ขอ้เสนอแนวคิด / วิธีการในการพฒันางาน หรือปรับปรุงงาน  
 โดยประสงคใ์ห้ผูข้อรับการประเมินนาํเสนอวา่จะทาํอะไร  เพื�อให้งานนั�นมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากขึ�น 
3.  การนาํเสนอแนวคิดในการพฒันางานควรจะตอ้งวิเคราะห์ให้เห็นถึงสภาพปัญหา หรือขอ้บกพร่อง หรือ

จุดอ่อนของงานเดิมวา่เป็นอยา่งไร  แลว้ชี� ใหเ้ห็นวา่สิ�งที�นาํเสนอใหป้รับปรุงใหม ่หรือจดัทาํขึ�นใหม่นั�นดี
ขึ�นกวา่อยา่งไรดว้ย  ทั�งนี�   แนวคิด/ขอ้เสนอดงักล่าวควรอยูบ่นพื�นฐานความเป็นไปได ้ และใหร้ะบุถึง
วิธีการที�จะนาํไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมเหมาะสมกบัตาํแหน่งที�จะไดรั้บการแต่งตั�ง  เพื�อให้
สามารถนาํไปพฒันางานในตาํแหน่งที�จะไดรั้บการแต่งตั�งได ้

 4.  ให้รวมผลงานในส่วนที� 1 และข้อเสนอแนวคดิในส่วนที� 2 ไว้ในเล่มเดียวกัน  
  - ในกรณจีัดทําโครงร่างผลงาน  ให้ส่งคณะกรรมการ จาํนวน 4 ชุด  

- ในกรณจีัดทําผลงานฉบบัสมบูรณ์ ให้ส่งคณะกรรมการ จาํนวน 6 ชุด (ฉบับตวัจริง 1 เล่ม+สําเนา 5  เล่ม)     

   และเพื�อความสะดวกในการอ่านของคณะกรรมการฯ ควรมสีารบญัด้วย 
2. ใหเ้ขา้เล่มผลงานโดยวสัดุเขา้เลม่ที�สามารถถอดออกไดง่้าย เช่นสันพลาสติก เพื�อความสะดวกหาก 

คณะกรรมการกาํหนดใหแ้กไ้ขรายละเอียดปลีกยอ่ยของผลงาน 

                                                               

ผลงานที�จะนํามาประเมนิ  จะต้องอยู่ในเงื�อนไข  ดงันี& 
1. เป็นผลงานที�จดัทาํขึ�นในระหวา่งที�ดาํรงตาํแหน่งในระดบัที�ตํ�ากวา่ระดบัที�จะประเมิน 1 ระดบั   
2. ไม่ใช่ผลงานวิจยั หรือวิทยานิพนธ์ที�เป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาเพื�อขอรับปริญญา หรือ       

ประกาศนียบตัร หรือเป็นส่วนหนึ�งของการฝึกอบรม 
3. กรณีที�เป็นผลงานร่วมกนัของบุคคลหลายคน  จะตอ้งแสดงใหเ้ห็นวา่ผูเ้สนอผลงานประเมิน        

ไดมี้ส่วนร่วมในการจดัทาํ หรือผลิตผลงานในส่วนใด หรือเป็นสดัส่วนเท่าใด และมีคาํรับรองจาก
ผูมี้ส่วนร่วมในผลงานนั�น  และจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 

4. ผลงานที�นาํมาใชป้ระเมินเพื�อเลื�อนขึ�นแต่งตั�งใหด้าํรงตาํแหน่งที�สูงขึ�นแลว้  จะนาํมาเสนอให้
ประเมินเพื�อเลื�อนขึ�นแต่งตั�งในระดบัที�สูงขึ�นอีกไม่ได ้

5. แนวคิดเพื�อการพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ�น  ตอ้งเป็นแนวคิดที�จะพฒันางานในตาํแหน่งที�
จะไดรั้บการแต่งตั�ง  และมีการกาํหนดตวัชี�วดัความสาํเร็จของระยะเวลาของการดาํเนินงานไวด้ว้ย 
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y) ในการสรรหา เลือกสรร พฒันา บุคลากร การเลื�อนตาํแหน่ง และค่าตอบแทน (Competency Based Pay) 
หลกัการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) หลกัคุณธรรม หลกัการกระจายอาํนาจและหลกั
ความสมดุลของชีวิตการทาํงาน โดยใหค้วามสาํคญักบัการสร้างคุณค่าเพิ�มของทุนมนุษย ์ 
                     3.3. การปรับเปลี�ยนบทบาทแนวทางและวิธีการปฏิบติัราชการดงักล่าว สถาบนัดาํรงราชานุภาพ
ร่วมกบั กองการเจา้หนา้ที�ไดด้าํเนินการจดัทาํโครงการศึกษาวิเคราะห์พฒันาระบบการจดัการขีดสมรรถนะสาํหรับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.มท. ขึ�น เพื�อให ้ สป.มท.มีการพฒันาเครื�องมือกลไกในการบริหารทรัพยากร
บุคคลที�เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารราชการ/บุคคลแนวใหม่ต่อไป 

1. แนวคดิ ทฤษฏี  นโยบาย หรือระเบียบที�เกี�ยวข้อง   

       แนวคิดสมรรถนะ (Competency Conceptual Framework) 
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และความสามารถ (Abilities) 

ของมนุษยที์�แสดงผา่นพฤติกรรม (Attributes) ในความเป็นจริงแลว้ ความสามารถของมนุษย ์ โดยเฉพาะ
ความสามารถซ่อนเร้น (Talent) มีอยูอ่ยา่งมหาศาล เพียงแต่วา่ยงัไมไ่ดถู้กนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั ซึ� งอาจจะเกิดจาก
หลายปัจจยั อาทิ ทศันคติ และสิ�งแวดลอ้มที�อยูร่อบ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีภเูขานํ�าแขง็ (Iceberg)  ซึ� งประกอบดว้ย 
2 ส่วน คือ ส่วนเหนือผิวนํ�าจะเป็นส่วนที�ง่ายต่อการบริหาร และจดัการ เช่น ทกัษะ และความรู้ ส่วนที�อยู่ใตน้ํ�า
เป็นส่วนที�ซ่อนเร้นยากต่อการบริหาร และจดัการ เช่น ลกัษณะนิสัย และทศันคติ เป็นตน้ 

     ดงันั�น การบริหารสมรรถนะ (Competency – Based Approach) ก็คือ กระบวนการที�จะดึงขีดความสามารถที�
ซ่อนเร้นของทรัพยากรมนุษย ์ (Human Talent) ออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อการปฏิบติังาน สมรรถนะ จะมี
องคป์ระกอบอยู ่ 3 ส่วน ก็คือ ลกัษณะของบุคคล (Personal Characteristics) พฤติกรรม (Behavior) และผลสัมฤทธิ>  
(Performance) 

 
 
5.  ขั&นตอนการดาํเนินการ 

             5.1 เสนอ ปมท. แต่งตั�งคณะทาํงานกาํหนดและพฒันาเครื�องมือประเมินสมรรถนะของ บุคลากร สป.มท. 
             5.2 จดับรรยาย/ฝึกอบรมคณะทาํงานและเจา้หนา้ที�ที�เกี�ยวขอ้งของ สป.มท. 
             5.3 ศึกษาวิเคราะห์ข้อกาํหนดสมรรถนะหลกั (Core  Competency)  และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน         
( Functional Competency) และสมรรถนะนกับริหาร (Managerial Competency) ของขา้ราชการ สป.มท.   โดย
ดาํเนินการ ดงันี�  
                   1) ศึกษาวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายของ สป.มท. เพื�อหาสมรรถนะหลัก (Core  
Competency)  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน ( Functional Competency) และสมรรถนะนักบริหาร (Managerial 
Competency) ของขา้ราชการ สป.มท.    
                   2) วิเคราะห์งาน และศึกษาวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงาน    เพื�อคน้หาคุณลกัษณะที�สําคญั และ
ทกัษะที�จาํเป็นสาํหรับการทาํงานที�ประสบความสาํเร็จ 
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                   3) ศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบจากตวัแบบ สมรรถนะที�  สํานักงาน ก.พ.  กําหนดไว้แล้ว  ว่า
เหมาะสมกบั สป.มท.ทั� งหมดหรือไม่ เพื�อการกาํหนดรายการสมรรถนะส่วนที�ควรเพิ�มเติม   เพื�อให้ได้
สมรรถนะดงักล่าวที�ครอบคลมุและเหมาะสมกบัสมรรถนะสาํหรับบุคลากรของ สป.มท. 

              5.4  ดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลู เพื�อการกาํหนดสมรรถนะดงักล่าว  
              5.5 นาํผลการศึกษาวิเคราะห์ตามขอ้ 5.4 จดัทาํกรอบ แนวทางการจดัทาํเกณฑก์ารจดัเทียบสมรรถนะ 
(Competency Mapping) ของขา้ราชการ สป.มท. 
              5.6 จดัทาํรายงานการศึกษาวิเคราะห์พฒันาระบบสมรรถนะสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สป.มท.  เพื�อใชใ้นการบริหารสมรรถนะ (Competency) ของขา้ราชการ เพื�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.
มท. 

       ในการดาํเนินการตามขั�นตอนดงักล่าว ผูข้อรับการประเมินมีหนา้ที�เป็นผูช่้วยเลขานุการคณะทาํงาน และ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานดงัต่อไปนี�  

        1) การจดัประชุมคณะทาํงาน การทาํรายงานการประชุม   
        2) จดัการฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่คณะทาํงานและเจา้หนา้ที�ที�เกี�ยวขอ้ง  

          3) ร่วมวิเคราะหส์มรรถนะดา้นตรวจสอบภายใน การเงินและบญัชี พสัดุ อาํนวยการ บริหารงานทั�วไป 
พฒันาทรัพยากรบุคคล ประชาสัมพนัธ์ โสตทศันศึกษา ศิลปกรรม การถ่ายภาพ วิเทศสัมพนัธ์ และบรรณารักษ ์

        4) ประสานการสาํรวจความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั�งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคผา่นระบบอิเลกทรอ-
นิกส์ เพื�อยืนยนัผลการศึกษาวิเคราะห์  

         5) ปรับปรุงรายงานการศึกษาวิเคราะห์ให้สอดคลอ้งกบัระเบียบปฏิบติัที�ทางสาํนกังาน ก.พ. กาํหนด 
         6) จดัการศึกษาเพิ�มเติมในส่วนของสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที�ปฏิบติัสาํหรับตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ

สาํนกั/ศูนย/์กอง ในสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
 
 
 
 
6. บทวเิคราะห์ 

6.1   การวเิคราะห์ผลงาน   
        การดาํเนินการศึกษาวิเคราะห์สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะฯ ของขา้ราชการในสังกดั สป.มท.ได้

ดาํเนินการขบัเคลื�อนโดยคณะทาํงาน ซึ� งประกอบดว้ยผูแ้ทนจากทุกสายงานทาํใหเ้กิดการมีส่วนร่วม และสร้างความรู้
ความเขา้ใจ เพื�อเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บับุคคลากร ในการปรับระบบการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัระบบการ
บริหารราชการภาครัฐแนวใหม่ และเขา้ใจหลกัการนาํสมรรถนะมาใช ้เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 

6.2   การวเิคราะห์ปัญหา  
        1) การวิเคราะห์สมรรถนะประจาํตาํแหน่ง/สายงานไม่สามารถสะทอ้นภาพของลกัษณะงานในสายงาน

นั�น ๆ ไดจ้ริงเนื�องจาก ผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายหนา้ที�ไม่ตรงกบัตาํแหน่ง/สายงาน  
        2) การถ่ายทอดองค์ความรู้ดา้นสมรรถนะในหน่วยงานยงัไม่ขยายวงไปสู่ผูป้ฏิบติังานที�ไม่ไดด้าํรง

ตาํแหน่งในสายงานวิชาการ  
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        3) การนําหลักสมรรถนะไปใช้ในการ ปฏิบติัราชการ ยงัขาดรูปแบบที�ชดัเจนในการนาํไปปฏิบติั 

เนื�องจากเป็นแนวคิดที�ค่อนขา้งเป็นนามธรรม  
6.3   การวเิคราะห์ข้อเสนอแนะ   
  1) ปรับการทาํงานใหต้รงกบัตาํแหน่ง/สายงานตามหลกัการ put the right man on the right job. 
    2) จดัการความรู้เกี�ยวกบัการนาํสมรรถนะไปใชใ้นหน่วยงานใหท้ั�วถึง 
 3) พฒันาเครื�องมือในการบริหารจดัการสมรรถนะใหมี้รูปแบบที�เขา้ใจง่าย และสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริง 

7.  ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ)  
 ขา้ราชการที�เกี�ยวขอ้งเกิดความรู้ความเขา้ใจในหลกัการนาํสมรรถนะมาใชใ้นการปฏิบติัราชการ และพร้อมรับ

การเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�นในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ซึ� งประกอบดว้ยการประเมินผลงาน และสมรรถนะ
หลกัของขา้ราชการ 

8.  การนําไปใช้ประโยชน์ 
     รายงานการศึกษาสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานปลดักระทรวง
มหาดไทยทั�งในเรื�องของการประเมิน(กองการเจา้หนา้ที�) และการพฒันาบุคลากร(สถาบนัดาํรงราชานุภาพ)  
9. ผู้ร่วมดาํเนินการ 1.นางสาวแพรวพรรณ ฤทธิ> รุ่งอรุณ สัดส่วนของผลงาน ปรับรายงาน 20 % 
           2.นายสุปนนัท ์สงัขสุ์วรรณ สัดส่วนของผลงาน ปรับรายงาน 20 %  
 
  
 

        
 
 
 
 
 

 


