
    

    

      ท่ีมา 
 

 ตามท่ีกรมวิชาการเกษตรได้มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการซึ่งมีประเมิน ๒ ส่วน ได้แก่ การ
ประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (Competency) เพ่ือ
นําผลการประเมินของทั้ง ๒ ส่วนน้ีมาใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติราชการ โดยกรม
วิชาการเกษตรได้มีการกําหนดสมรรถนะ และนําสมรรถนะมาใช้ในประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดย
กําหนดสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนสามัญตามที ่ ก.พ. กําหนด ๕ รายการ ประกอบด้วย การมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ บรกิารที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
และการทํางานเป็นทีม (ตาม ว.๒๗) และกําหนดสมรรถนะเฉพะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ๓ รายการ จําแนก
ตามตําแหน่ง  
 โดยนําผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ ในส่วนที่ ๒ ที่เป็นช่องว่าง หรือ
ข้อบกพร่องที่ทําให้เกิดการเสียหายต่อการปฏิบัติงาน หรือสิ่งจําเป็นที่ต้องพัฒนาเพ่ิมเติมเพ่ือให้เกิดความรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา มากําหนดเป็น
แผนพัฒนารายบุคคล ซึ่งการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลน้ี ไม่ได้มุ่งเฉพาะการฝึกอบรมเท่าน้ัน เน่ืองจาก
ปัญหาที่พบจากการพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว มีดังน้ี 

๑. การฝึกอบรมเป็นการสื่อสารทางเดียว 
๒. ขาดการตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคบับัญชา ตลอดจนการติดตามผลหลังจาก

การฝึกอบรม 
๓. ผู้บังคับบัญชายังไม่มีทิศทาง และความเข้าใจในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานที่ชัดเจน 
๔. ไม่มีการพัฒนาให้เป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน  
 
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลยังมีเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใช้ในการพัฒนา ได้แก่ การสอนงาน 

(Coaching) การฝึกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT) โปรแกรมพ่ีเลี้ยงสอนงาน 
(Mentoring Program) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การให้คําปรึกษาแนะนํา 
(Consulting) การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) การทํากิจกรรม (Activity) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self 
Learning) การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ (Feedback) การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญ (Counterpart) การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ 
(Benchmarking) การประชุม/สัมมนา (meeting/Seminar) การให้ทุนการศึกษา (Scholarship)  
 
 
      วัตถุประสงค์ 
 

๑. เพ่ือให้หน่วยงานมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบที่ชัดเจน ต่อเน่ือง เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และสามารถนําไปใช้ได้จริง 

๒. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง (Competencies) 
๓. เพ่ือสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
๔. เพ่ือส่งเสริมใหใ้ห้บุคลากรมีวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 



 ๒

           ขอบเขต 
 

 คู่มือการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลเล่มน้ีใช้ในการประเมินสมรรถนะเฉพาะข้าราชการกรมวิชาการ
เกษตร ซึ่งครอบคลุมต้ังแต่ข้าราชการประเภทอํานวยการ (ระดับต้น) ประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ ระดับ
ชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ) และประเภทท่ัวไป (ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญ
งาน และระดับอาวุโส) โดยจะดําเนินการวางพัฒนารายบุคคลตามรอบการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ หรือสมรรถนะ จํานวน ๒ รอบ ดังน้ี 
 รอบที่ ๑ ต้ังแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ถึงวันที่ ๓๑ มีนาคม 
 รอบที่ ๒ ต้ังแต่วันที่ ๑ เมษายน ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน 
 ในปีงบประมาณ ๒๕๕๕ จะดําเนินการเฉพาะสมรรถนะหลัก ๕ รายการ และสมรรถนะที่จําเป็น
สําหรับตําแหน่ง ๓ รายการ ยกเว้นประเภทอํานวยการ มีสมรรถนะทางการบริหาร ๖ รายการ 
  
 
 



 ๓

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   อํานวยการ 
ตําแหน่ง  ผู้อํานวยการ 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ต้น สูง 
สมรรถนะหลกั   

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง   

๑. การคิดวิเคราะห์ ๓ ๔ 
๒. การมองภาพองค์รวม ๓ ๔ 
๓. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ ๓ ๔ 

สมรรถนะทางการบริหาร   
๑. สภาวะผู้นํา ๑ ๒ 
๒. วิสัยทัศน์ ๑ ๒ 
๓. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ ๑ ๒ 
๔. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน ๑ ๒ 
๕. การควบคุมตนเอง ๑ ๒ 
๖. การสอนงานและการมอบหมายงาน ๑ ๒ 

 



 ๔

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การมองภาพองค์รวม ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. ศิลปะการสือ่สารจูงใจ ๑ ๒ ๓ ๔ 

 
 
 



 ๕

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  นิติกร 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การสั่งการตามอํานาจหน้าที่ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสืบเสาะหาข้อมูล ๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๖

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  นักวิชาการเกษตร, นักวิชาการสถิติ, นักวิทยาศาสตร์, นักวิชาการโรคพืช, นักกีฏวิทยา,  

นักสัตววิทยา, เศรษฐกร, วิศวกรการเกษตร 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การมองภาพองค์รวม ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสืบเสาะหาข้อมูล ๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๗

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การสืบเสาะหาข้อมูล ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 

๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๘

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง   นักทรัพยากรบุคคล, นักวิชาการเงินและบัญชี, นักจัดการงานทั่วไป, นักวิชาการพัสดุ,  

นักวิชาการตรวจสอบภายใน, บรรณารักษ ์
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๒. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๙

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  นักวิชาการเผยแพร่ 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. ศิลปะการสือ่สารจูงใจ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การดําเนินการเชิงรุก ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. ความมั่นใจในตนเอง ๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๑๐

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   วิชาการ 
ตําแหน่ง  วิศวกรโยธา, สถาปนิก 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
สมรรถนะหลกั     

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๒ ๓ ๔ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๒ ๓ ๔ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง     

๑. การมองภาพองค์รวม ๑ ๒ ๓ ๔ 
๒. การดําเนินการเชิงรุก ๑ ๒ ๓ ๔ 
๓. การสืบเสาะหาข้อมูล ๑ ๒ ๓ ๔ 

 



 ๑๑

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   ทั่วไป 
ตําแหน่ง  นายช่างไฟฟ้า, นายช่างเครื่องกล, นายช่างพิมพ์, นายช่างภาพ, นายช่างสํารวจ,  

นายช่างโยธา, นายช่างเขียนแบบ, นายช่างเทคนิค, เจ้าพนักงานการเกษตร, นายช่างศิลป์, 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี, เจ้าพนักงานธุรการ, เจ้าพนักงานพัสดุ, เจ้าพนักงานสถิติ 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส 
สมรรถนะหลกั    

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๑ ๒ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๑ ๒ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๑ ๒ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๑ ๒ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๑ ๒ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง    

๑. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน ๑ ๑ ๒ 
๒. การคิดวิเคราะห์ ๑ ๑ ๒ 
๓. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 

๑ ๑ ๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๒

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังจําแนกตามตําแหน่ง 
ประเภท   ทั่วไป 
ตําแหน่ง  เจ้าพนักงานสื่อสาร 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน อาวุโส 

สมรรถนะหลกั    
๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๑ ๑ ๒ 
๒. บริการที่ดี ๑ ๑ ๒ 
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๑ ๑ ๒ 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

๑ ๑ ๒ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑ ๑ ๒ 
สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง    

๑. ศิลปะการสือ่สารจูงใจ ๑ ๑ ๒ 
๒. การดําเนินการเชิงรุก ๑ ๑ ๒ 
๓. ความมั่นใจในตนเอง ๑ ๑ ๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๓

          ความหมาย 
 
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) คือแผนพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

ทักษะและสมรรถนะในการทํางานของบุคลากรที่เน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเสมือนเข็มทิศหรือทศิทางในการวางแผนการพัฒนารายบุคคล ให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่ง (Competencies) ในระดับที่องค์กรคาดหวัง 
 

 พจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะ Competency Dictionary หมายถึง การรวบรวมคําอธิบาย
เก่ียวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่าง ๆ และนําพฤติกรรมที่ระบุน้ันมาใช้เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากร โดยรายละเอียดพจนานุกรมสมรรถนะประกอบด้วย คํานิยามและลักษณะพฤติกรรม โดยแต่ละ
สมรรถนะจะแบ่งออกเป็น ๕ ระดับ 
 

 ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่กรมวิชาการเกษตรใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน
สมรรถนะของข้าราชการ จําแนกตามประเภทและระดับตําแหน่งโดยการประเมินสมรรถนะจะประเมิน
เปรียบเทียบระดับสมรรถนะที่คาดหวัง กับระดับสมรรถนะที่เป็นอยู่ เพ่ือหาช่องว่างในการพัฒนาบุคลากร 
 

 การพัฒนา หมายถึงการพัฒนางานและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาข้อมูล
ทั้งสองส่วนร่วมกัน เพ่ือนําไปใช้เป็นหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพการทํางานและ
ตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผลสมัฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายขององค์กรเกิดขึ้นได้จริง ซึ่งในการพัฒนาสามารถ
เลือกใช้วิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะของของแต่ละบุคคลและหน่วยงาน  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 ๑๔

         กระบวนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเมินสมรรถนะปลายรอบ 
พร้อมระบุเหตุการณ์สําคัญ/

ตัวอย่างสนับสนุน 

ประเมินสมรรถนะต้นรอบประเมิน
ตามแบบฟอร์ม 

กําหนดเคร่ืองมือในการพัฒนา

ระบุความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม 
ท่ีต้องการพัฒนาและวิธีการพัฒนา 

ผู้บังคับบัญชาติดตามการดําเนินการ 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล 

ฝ่ายบริหารท่ัวไปของทุกสํานัก/กอง รวบรวมข้อมูลเฉพาะ 
การพัฒนาโดยวิธีศึกษา/ฝึกอบรม มายัง กกจ. 

ศึกษาคู่มือการประเมินสมรรถนะ 
และการวางแผนพัฒนา 

กกจ. รวบรวมข้อมูลเสนอผู้บังคับบัญชาทราบ
และนําไปใช้ประกอบการวางแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวมของกรม 



 ๑๕

          ขั้นตอนการดําเนินการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

 ขั้นตอนในการดําเนินการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร แบ่งออกเป็น ๖ 
ขั้นตอน ดังน้ี 
 
ขั้นตอนท่ี ๑ 
 จัดทําแบบ IDP๐๑ แบบฟอร์มประเมินสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan) เพ่ือ
การพัฒนาข้าราชการประจําปี……….. โดยให้ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ ประเภททั่วไป (ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน และระดับ
อาวุโส ทุกคนกรอกข้อมูลเบ้ืองต้นในช่องที่ ๑-๒ ด้วยตนเองพร้อมกับดําเนินการตามคําช้ีแจงการกรอกข้อมูลแต่
ละช่อง ดังน้ี 
 ช่องที่ (๑) รายการสมรรถนะ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ๕ รายการ และสมรรถนะที่จาํเป็นสําหรับ
ตําแหน่ง ๓ รายการ 
 ช่องที่ (๒) ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน กรอกระดับ
สมรรถนะตามประเภทและระดับตําแหน่งของตนเอง โดยใช้เกณฑ์สมรรถนะที่องค์กรคาดหวังตามตารางระดับ
สมรรถนะทีค่าดหวังจําแนกตามตําแหน่งต้ังแต่หน้า ๕-๑๔ 
 ช่องที่ (๓) ระดับสมรรถนะที่เป็นอยู่ ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ประเมนิสมรรถนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน โดยพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่ผู้รับการประเมินมีอยู่
จริงกับสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ (ตามเอกสารส่วนที่ ๒)  
 ช่องที่ (๔) ช่องว่าง (Gap) นําผลลัพธ์ที่ได้จากประเมินในช่องที่ ๓ ลบกับช่องที่ ๒ เป็นช่องว่าง เช่น 
ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในช่องที่ (๒) เท่ากับ ๓ และระดับสมรรถนะที่เป็นอยู่ (๓) เท่ากับ ๒ ผลต่าง
เท่ากับ -๑  
 ช่องที่ (๕) ระบุเหตุการณ์/ตัวอย่างสนับสนุน ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน พิจารณาจากพจนานกรม
สมรรถนะว่าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้ถูกประเมิน มีข้อบกพร่องหรือขาดพฤติกรรมในด้านใด ให้ระบุใหชั้ดเจน เช่น 
รายการสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ขาดการติดตามความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การปฏิบัติการ เป็นต้น 
 หากผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินมีความเห็นเพ่ิมเติมในจุดทีต้่องการพัฒนาหรือปรับปรุง นอกเหนือจากที่
สมรรถนะกําหนดให้ระบุไว้ท้ายตารางเพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินการต่อไป 
 
ขั้นตอนท่ี ๒  

จัดทําแบบ IDP๐๒  แบบฟอร์มกําหนดเครื่องมือในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา โดยนําข้อมูลรายการ
สมรรถนะช่องที่ ๑ ช่องว่าง (Gap) และช่องที่ ๔ ของฟอร์ม IDP๐๑ มาใส่ในช่องที่ (๑) และช่องที่ (๒) 
ตามลําดับ และผู้บังคับบัญชาพิจารณาเหตุการณ์/ตัวอย่างสนับสนุน จากช่องที่ ๕ ฟอร์ม IDP๐๑ มาพิจารณา
เครื่องมือในการพัฒนา 

ช่องที่ (๓) หากใช้วิธีการพัฒนาโดยการศึกษาและฝึกอบรม ให้ระบุหลักสูตรที่ชัดเจน  
ช่องที่ (๔) เลือกเคร่ืองมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน อาจเลือกมากกว่าหน่ึงเคร่ืองมือได้ 
ช่องที่ (๕) กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาเพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินติดตามการ

พัฒนาต่อไป 



 ๑๖

ขั้นตอนท่ี ๓  
จัดทําแบบ IDP๐๓ แบบฟอร์มรายละเอียดเคร่ืองมือในการพัฒนา 
ช่องที่ (๑) รายการสมรรถนะ เมื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินกําหนดเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาจาก

พิจารณาเหตุการณ์/ตัวอย่างสนับสนุน แล้วให้กําหนด ความรู้ ทักษะ และพฤติกรมทีต้่องได้รับการพัฒนาจาก
ช่องที่ ๕ ฟอร์ม IDP๐๑ มาใส่ในช่องที่ ๑  
การระบุความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาและวิธีการพัฒนา 
 ให้ผู้ประเมิน/ผูบั้งคับบัญชา ร่วมกับผู้ถูกประเมิน/ผู้ใต้บังคบับัญชา ระบุความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่
ต้องการจะพัฒนา ในสมรรถนะที่มีผลการประเมินในต้นรอบการประเมินตํ่ากว่าระดับสมรรถนะที่องคก์ร
คาดหวัง ตัวอย่างเข่น ได้รับผลการประเมนิสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพตํ่ากว่าเกณฑ์ที่ที่
คาดหวัง อาจระบุความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาได้แก่ 
 - ความรู้เก่ียวกับหลักการวิจัย โดยวิธีการค้นว้าหาความรู้ด้วยตนเองจากสื่อและช่องทางการเรียนรู้จาก
แหล่งต่าง ๆ 
 - ทักษะเก่ียวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน โดยวิธีการสอนงาน/มอบหมายงาน/โครงการให้วาง
แผนการดําเนินงานล่วงหน้า 
 - ปรับพฤติกรรมตนเองให้มีความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน โดย
การศึกษาด้วยตนเอง 

ช่องที่ (๒) เครื่องมือในการพัฒนา ให้นําข้อมูลในช่องที่ (๓) และช่องที่ (๔) มาใส่ทุกเครื่องมือ เช่น
รายการสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยเลือกเครื่องมือในพัฒนาด้วยวิธี การศึกษาด้วย
ตนเอง  

ช่องที่ (๓) รายละเอียดของเคร่ืองมือ ให้ระบุขั้นตอน วิธีการ หรือแนวทางในการพัฒนา เช่น ศึกษา
จากหนังสือเก่ียวกับการนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน หรือการไปดูงานในหน่วยงานที่มีการ
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ช่องที่ (๔) ระบุวันเริ่มต้นและวันสิ้นสุดในการพัฒนา 
ช่องที่ (๕) ระบุจํานวนงบประมาณที่ต้องใช้ในการพัฒนา 
ช่องที่ (๖) หมายเหตุ ให้ระบุสิ่งที่นอกเหนือจากที่กําหนด 

 
ขั้นตอนท่ี ๔  

จัดทําแบบ IDP๐๔ การติดตามของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ในการดําเนินการตามแผนพัฒนา
รายบุคคล เมื่อสิ้นรอบการประเมินให้ผู้บังคบับัญชา/ผู้ประเมิน โดยนําข้อมูลจากแบบฟอร์ม IDP๐๓ ช่องที่ (๑) 
ช่องที่ (๒) ช่องที่ (๔) มาใสใ่นช่องที่ (๑) ช่องที่ (๒) ช่องที่ (๓) ตามลําดับ โดยผู้บังคับใส่ข้อมูลในช่องที ่(๔) โดย
ทําเคร่ืองหมาย √ ในช่อง Yes หากดําเนินการแล้ว และทําเคร่ืองหมาย √ ในช่อง No หากยังไม่ได้ดําเนินการ
หลังจากน้ันให้ระบุแผนการดําเนินการในช่องที่ (๕) ต่อไป 

 
ขั้นตอนท่ี ๕  

ฝ่ายบริหารทั่วไปของทุกสํานัก/กอง รวบรวมข้อมูลเฉพาะการพัฒนาโดยวิธีศึกษา/ฝึกอบรม มายังกอง
การเจ้าหน้าที่ 
 



 ๑๗

    

ขั้นตอนท่ี ๖  
กองการเจ้าหน้าที่รวบรวมข้อมูลเสนอผู้บังคบับัญชาทราบและนําไปใช้ประกอบการวางแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวมของกรม 
 
 

          เคเครื่องมือในการพัฒนารื่องมือในการพัฒนา  
 

โดยเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรของกรมวิชาการเกษตร แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม ดังน้ี 
๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
เป็นเคร่ืองมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่เน้นให้เกิดความรู้ ความสามารถ

ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพ ที่เปลี่ยนไปจากเดิม พบว่าโดยทั่วไปรูปแบบของการฝึกอบรมน้ันจะ
แบ่งออกเป็น ๒ รูปแบบ ดังน้ี 

 การฝึกอบรมภายในที่กรมวิชาการเกษตรจัดให้มีขึ้น (In-House Training) : ผู้เข้าร่วม
ฝึกอบรมจะเป็นบุคลากรท่ีอยู่ภายในกรมวิชาการเกษตร ทั้งน้ีวิทยากรสามารถเป็นบุคคลที่รับ
เชิญมาจากภายนอก หรืออาจจะเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในกรมวิชาการเกษตรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ในเรื่องน้ัน ๆ ให้กับบุคลากรมาเป็นวิทยากรภายใน เพ่ือ
ฝึกอบรมในเรื่องต่างๆ ตามท่ีกรมวิชาการเกษตรมอบหมาย 

 การฝึกอบรมภายนอกเป็นการส่งบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมจากสถาบันหรือ
หน่วยงานภายนอก (Public Training /Off-House Training) : ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมจะ
เป็นบุคคลที่มาจากหลายองค์การที่แตกต่างกัน แต่มีความสนใจในหัวข้อหรือเน้ือหาการอบรม
ที่เหมือนกัน 

 
๒. เครื่องมืออ่ืนทีไ่ม่ใช้การฝึกอบรมในห้องเรยีน (Non-Classroom Training) ได้แก่ 

๒.๑ การสอนงาน (Coaching)  
เป็นเคร่ืองมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่นํามาใช้พัฒนาความสามารถของบุคลากร ถือได้ว่าเป็น

กระบวนการท่ีผู้สอนงานใช้เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วยวิธีการหรือเทคนิคต่างๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ทําการ
สอนให้เป็นไปตามแผนงานที่กําหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่สอนให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่กําหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอนงานและ
บุคลากร โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเอง ซึ่งจะเรียก
ผู้สอนงานว่า “Coach” โดยปกติผู้เป็น Coach สามารถเป็นผู้บริหารระดับสูง (Top Management Level) 
เช่น ผู้อํานวยการ ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น หรือผู้ที่มีความเช่ียวชาญในงานน้ัน ๆ เป็นต้น และจะ
เรียกผู้ถูกสอนงานโดยปกติจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ในกลุ่ม/ฝ่ายเดียวกันที่เรียกว่า “Coachee” 

 
 
 
 



 ๑๘

การสอนงานเป็นเคร่ืองมือการออกแบบพัฒนาความสามารถเฉพาะบุคคล มีการกําหนดเป้าหมาย
หรือผลงานที่ผู้สอนงานต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้น (Result-Oriented) ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรท่ี
จะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน (Collaborative) เป็นกระบวนการที่ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีหรือ
ทางบวก (Positive Change) โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ที่ปราศจากอคติ มีการ
ติดตามและประเมินผล เพ่ือให้บุคลากรสามารถนําสิ่งที่สอนไปใช้ต่อได้จริง ฝึกให้บุคลากรคิดเป็น ทําเป็น และ
แก้ปัญหาได้ 

 

๒.๒ การฝึกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT)  
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง จาก

สถานที่จริง เป็นการให้คําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเลก็ๆ ในพ้ืนที่
การทํางาน ในช่วงเวลาการทํางานปกติ ซึ่ง OJT น้ันจะออกแบบเพ่ือเน้นประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะ
การพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill-Based) ให้บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้ง
องค์การสมยัใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่
เรียกว่า Knowledge Sharing เพ่ือลงช่องว่างความรู้ของคนในองค์การให้มากที่สุด 

 

๒.๓ โปรแกรมพี่เลี้ยงสอนงาน (Mentoring Program)  
เป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงของการพัฒนาบุคลากรในองค์การที่ได้รับความสนใจจากผู้บริหารและมีการ

นํามาใช้ปฏิบัติแล้วในหลายๆ องค์การ ซึ่งโปรแกรมดังกลา่วน้ีเน้นการพัฒนาแบบมีส่วนร่วม (Developmental 
Partnership) จากบุคคลทีต้่องทําหน้าที่แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ข้อมูลต่างๆ และมุมมองส่วนบุคคล
เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และผลักดันให้อีกฝ่ายมีความพร้อมในการทํางาน พร้อมที่จะเจรญิเติบโตและมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ โปรแกรมการเป็นพ่ีเลี้ยงจึงเป็นรูปแบบของการมองจากคนภายนอกต่อการดําเนิน
ชีวิตปกติและประสบการณ์ในการทํางานของอีกฝ่าย 

โปรแกรมพ่ีเลีย้งจึงเป็นรูปแบบการพัฒนาท่ีเน้นให้เกิดการสร้างโอกาสในการมีส่วนร่วม การแก้ไข
ปัญหาและการกําหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จตามที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ ซึ่ง John C.Crosby ได้
กล่าวว่า “โปรแกรมการเป็นพ่ีเลี้ยงหมายถึงโปรแกรมทีต้่องใช้ความคิดในการวิเคราะห์ ใช้หูในการรับฟัง และ
การนําเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้กับอีกฝ่าย” ดังน้ันรูปแบบของการเป็นพ่ีเลี้ยงจึงเป็นกระบวนการของการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้ที่มีความรู้และความชํานาญในงานหรือที่เรียกว่า Mentor ให้กับผู้ที่ไม่มี
ประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก หรือที่เรียกว่า Mentee นอกจากน้ี Nigel Mac Lennan ได้ให้คํา
นิยามของ Mentor และ Mentoring ไว้ว่า Mentor คือผู้ที่พร้อมช่วยให้ผู้ปฏิบัติได้เกิดการเรียนรู้ และ 
Mentoring หมายถึงกระบวนการให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลที่ได้รับการมอบหมายให้พัฒนาผ่านเครื่องมือน้ี 

 
ลักษณะพิเศษของโปรแกรมพี่เลี้ยงสอนงาน 
การเป็นพ่ีเลี้ยงสอนงานสามารถเป็นบุคคลอ่ืนได้โดยไม่จําเป็นจะต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือ

หัวหน้าโดยตรง ซึ่งความหมายของกการเป็นพ่ีเลี้ยงน้ันรวมถึง การเป็นผู้สนับสนุน (Advocate) คือเป็นผู้ให้
กําลังใจและให้ความช่วยเหลือ การเป็นผู้สอนงาน (Coach) คือเป็นผูท้ําหน้าที่ในบทบาทผู้สอนงาน และการ
เป็นผู้ให้คําปรกึษา (Consultant) โดยทําหน้าที่ให้คําแนะนํา ดูแลทั้งการทํางาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพ
ให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถที่สูงขึ้น และการใช้ชีวิตส่วนตัว ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
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ทางการ โดยบางองค์การเรียกโปรแกรมเป็นพ่ีเลี้ยงน้ีว่า Mentoring Program หรือบางองค์การ เรียกว่า 
Buddy System เป็นต้น 

 
๒.๔ การเพิ่มคุณคา่ในงาน (Job Enrichment)  

เป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มพ้ืีนฐานสําคัญมาจากแนวคิดของ 
Frederick Herzberb ในปี ๑๙๕๐ และ ๑๙๖๐ ผู้ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ต่อมา Hackman และ Oldham ได้นํามาศึกษาต่อ มุ่งเน้นไปที่คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics 
Model) ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดพ้ืนฐานที่สาํคัญของ Job Enrichment ดังน้ันแนวคิดของเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร “Job Enrichment” จึงเป็นกิจกรรมด้านการบริหารจัดการที่เน้นการออกแบบลักษณะงาน เป็นงาน
ที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติเน้นให้บุคลากรเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิด
ความรับผิดชอบในงานของตน (Task Identity) เป็นลกัษณะงานท่ีมีความสําคัญ (Task Significance) มีอิสระ
สามารถบริหารจัดการงานน้ันด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
(Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเน่ืองการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะอย่าง
ต่อเน่ือง 

ถึงแม้ว่าการออกแบบงานในลักษณะของ Job Enrichment จะมีประโยชน์กับบุคลากร แต่มี
บุคลากรบางกลุ่มที่ต่อต้าน ปฏิเสธไม่ยอมรับงานที่ต้องเพ่ิมมากขึ้น พวกเขาจะมองว่าเป็นการสูญเสียเวลาที่
จะต้องบริหารจัดการงานที่เพ่ิมมากขึ้น ดังน้ันหากผู้บังคับบัญชาต้องการที่จะมอบหมายงานที่ยากและท้าทาย
มากขึ้น จะต้องช้ีแจงวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน (Clarity) เช่ือมโยงกับความก้าวหน้าและเป้าหมายในอาชีพ โดยให้
คําแนะนํา /กรอบแนวทางปฏิบัติ ทําหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงแก่บุคลากรในการบริหารจัดการกับงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
(Introduction) เพ่ือช่วยสร้างความมั่นใจในตัวบุคลากรว่าพวกเขาสามารถบริหารงานที่ก่อให้เกิดมลูค่าในงาน 
(Job Value Added) ทีม่ากขึ้นและยากกว่าเดิมได้ พบว่าเคร่ืองมือการออกแบบงานที่เน้นการเพ่ิมคุณค่าใน
งานหรือ Job Enrichment จึงเหมาะกับการเตรียมความพร้อมในสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากร 
เพ่ือช่วยเตรียมบุคลากรให้สามารถรับผิดชอบงานท่ีเพ่ิมขึ้นในตําแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 

 
๒.๕ การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement)  
การเพ่ิมปริมาณงาน เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอีกเคร่ืองมือหน่ึงที่

น่าสนใจ เน้นการมอบหมายปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้นด้วยลกัษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่าง
ไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขต
งานข้ึน 

วัตถุประสงคห์ลักของ Job Enlargement เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการทํางานให้กับบุคลากร 
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจากการบริหารงานที่มี
ปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน พบว่าเมื่อบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่มี
ปริมาเพ่ิมขึ้น ย่อมทําให้บุคลากรต้องพยายามที่จะทํางานที่ได้รับมอบหมายน้ันให้บรรลุผลสําเร็จ ดังน้ันการเพ่ิม
ปริมาณงานจึงเป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงที่ทําให้บุคลากรต้องกระตือรือร้น ต้องปรับตัวในการทํางานอยู่เสมอ อัน
ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่เบ่ือหน่าย หรือซ้ําซากจําเจกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
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Job Enlargement และ Job Enrichment – พบว่าแนวคิดของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
๒ เครื่องมือน้ี มักมีการพูดถงึพร้อมกันและเกิดความสับสนกันอยู่บ่อยคร้ัง เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือการพัฒนาที่
เน้นการมอบหมายงานที่เหมือนกัน อย่างไรก็ตามนัยความแตกต่างของทั้งสองเครื่องมือน้ีก็คือ กระบวนการ
หรือหลักปฏิบัติของทั้งสองเคร่ืองมือน้ีที่มีแนวทางตรงกันข้าม จะเห็นได้ว่า Job Enlargement เป็นการเพ่ิม
งานในระดับแนวนอน หรือแนวนาบ (Horizontal Job Enlargement) ซึ่งเป็นการขยายงานออกด้านข้าง เช่น 
เมื่อก่อนเคยทํางานเพียง ๑,๒,๓ หน้าที ่แต่ตอนน้ีเพ่ิมเป็น ๔,๕,๖ หน้าที่ เป็นต้น สําหรับ Job Enrichment 
เป็นการเพ่ิมคุณค่างาน เป็นกระบวนการแนวตั้ง (Vertical Job Enrichment) เป็นการเพ่ิมงานชนิดเดียวกันให้
มีคุณค่างานมากข้ึน เป็นงานที่ยากและท้าทายมากข้ึน โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ความคิดอย่างเป็นระบบในการทํางานมากข้ึน 

 
๒.๖ การมอบหมายโครงการ (Project Assignment)  
การมอบหมายโครงการเป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงที่ทําได้

ทั้งในลักษณะเป็นกลุ่มหรือเป็นเด่ียว ซึ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล เป็นการมอบหมายโครงการให้
บุคลากรคนใดคนหน่ึงดําเนินการจัดทําเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาในการดําเนินงานสั้น 
และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่มเป็นการมอบหมายโครงการให้กับ
บุคลากรหลายคนที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกันจัดทําโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่
กว้างมีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึงเป็นโครงการที่ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย 

 
ทั้งน้ีการมอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นแบบกลุ่มหรือแบบเด่ียว ผู้บังคับบัญชาจะต้องกําหนด

ช่วงเวลาที่ชัดเจนในการบริหารโครงการที่กําหนดขึ้นให้ประสบความสําเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผลความสําเร็จของโครงการเป็นระยะ การมอบหมายโครงการจะไม่เกิดประโยชน์หากผู้บังคับบัญชา
ขาดการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การพูดคุยกับบุคลากรเป็นระยะถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของผู้รับผิดชอบ
โครงการ รวมถึงแผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพ่ือให้โครงการที่มอบหมายให้กับบุคลากรประสบ
ความสําเร็จ 

วัตถุประสงคห์ลักของ Project Assignment ก็คือ ใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ ซึ่งเคร่ืองมือดังกล่าวน้ีถือได้ว่าเป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการทํางาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เก่ียวข้องในงานน้ัน เช่น 
ทักษะการวิเคราะห์ ทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล ทักษะการตรวจสอบ เป็นต้น นอกเหนือจากทักษะทางด้าน
เทคนิคในงานแล้ว การมอบหมายโครงการสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ เช่น 
การวางแผนงาน การบริหารงบประมาณ การบริหารทรัพยากร การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหารความ
ขัดแย้ง การสร้างทีมงาน ความเป็นผู้นํา วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ เป็นต้น พบว่านอกเหนือจากการมอบหมาย
โครงการจะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรแลว้ มีองค์การหลายแห่งที่นําเครื่องมือดังกล่าวน้ีมาใช้
ในการเลื่อนระดับตําแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น (Talented People) และการหาผู้สืบทอด
ทายาทตําแหน่งงาน (Successors) 

Project Assignment และ Job Assignment - มนัีกพัฒนาทรัพยากรบุคคลหลายคนต้ังข้อ
สงสัยว่าการมอบหมายโครงการและการมอบหมายงานน้ันมีความแตกต่างกันอย่างไรบ้าง จะเห็นได้ว่าเคร่ืองมือ
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ทั้งสองน้ีเน้นการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเหมือนกัน ต่างกันตรงที่การมอบหมายโครงการน้ันจะมี
ช่วงเวลาที่นานกว่าการมอบหมายงาน เน่ืองจากการมอบหมายโครงการจะต้องมองเป็นระบบมีขั้นตอน 
กระบวนการต้ังแต่เริ่มต้นโครงการไปจนกระทั่งโครงการเสร็จสิ้นลงไป มีการกําหนดช่วงเวลาในแต่ละกิจกรรม
หรือขั้นตอนการทํางานกําหนดผู้รับผิดชอบ งบประมาณดําเนินการ ผลลพัธ์ที่คาดหวังในแต่ละช่วงเวลา โดยจะ
มีขอบข่ายที่กว้างกว่าการมอบหมายงาน จะเห็นได้ว่าการมอบหมายงานจะเน้นไปที่ลักษณะของกิจกรรมหรือ
ขั้นตอนงานให้เสร็จสิ้นเป็นงานๆ ไป อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นเคร่ืองมือการพัฒนาด้วยการมอบหมายโครงการ
หรือการมอบหมายงาน พบว่าสองเครื่องมือน้ีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรไม่เกิดความเบ่ือหน่ายในการทํางาน 
เพราะไม่ต้องทํางานที่ซ้ําซาก จําเจ เป็นงานประจําที่มีขั้นตอนงานท่ีเหมือนๆ เดิม เป็นการเปลี่ยนลกัษณะงาน
จากงานประจําเป็นงานโครงการหรืองานพิเศษที่เพ่ิมขึ้นมา 

 
๒.๗ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
การหมุนเวียนงาน เป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงในการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากร 

ถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือที่ก่อให้เกิดทักษะการทํางานที่หลากหลายด้าน (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานใน
แนวนอน (Lateral Move) จากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึงมากกว่าการเลื่อนตําแหน่งงานท่ีเน้นการทํางานสูงขึ้น
ตามตําแหน่งงานที่สูงขึ้น (Vertical Move) การหมุนเวียนงานน้ันสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนตําแหน่งงาน
และการเปลี่ยนหน่วยงานภายใต้ระยะเวลาที่กําหนด ทั้งน้ีเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรด้วยการหมุนเวียนงานนั้น
มักจะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหารระดับต้น โดยเฉพาะกับบุคลากรใหม่ทีจ่ําเป็นต้องพัฒนาความรู้ในแต่ละ
ด้านของงานในองค์การ วิธีการน้ีจะทําให้ผู้บริหารรับผดิชอบบทบาทการทํางานทีห่ลากหลายข้ึนอันนําไปสูค่วาม
เข้าใจในงานน้ันได้อย่างลึกซึ้ง 

Job Rotation และ Job Enlargement – ดูเหมือนว่าแนวคิดของ Job Rotation จะ
คล้ายคลึงกับการเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) พบว่าหลายคนกําลังสับสนอยู่กับแนวคิดของสองเรื่อง
น้ี ซึ่งทีจ่ริงแลว้ Job Rotation เป็นเรื่องของการเคลื่อนย้ายบุคคลหนึ่งไปทํางานของอีกคนหน่ึง เง่ือนไขก็คือ
ต้องมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานระหว่างบุคลากรในช่วงเวลาที่กําหนดขึ้น สําหรับ Job Enlargement ถือได้
ว่าเป็นเคร่ืองการพัฒนาขดีความสามารถของบุคลากรคนน้ันที่เน้นการเพ่ิมความหลากหลายของงาน เพ่ิม
บทบาทความรับผิดชอบในงานของบุคลากรมากข้ึนโดยไม่ถือว่าเป็นการเปลี่ยนงาน เน่ืองจากยังคงรับผิดชอบ
งานเหมือนเดิมแต่ปริมาณทีร่ับผิดชอบเพ่ิมขึ้นกว่าเดิมเท่าน้ัน ดังน้ันการทํา Job Rotation จึงต้องอาศัยความ
ร่วมมือของทีมงาน การวางแผนและมอบหมายงานท่ีดี เพ่ือที่ว่าจะได้ไม่เกิดปัญหาในช่วงที่มีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเกิดขึ้น 

 
๒.๘ การให้คาํปรึกษาแนะนาํ (Consulting)  
เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงที่มักถูกนําไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

บุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน และนํามากําหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องนําเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้ 

การให้คําปรึกษาแนะนําที่มปีระสิทธิภาพน้ันจะขึ้นอยู่กับผู้ที่ดําเนินการให้คําปรึกษาแนะนํา พบว่า
โดยส่วนใหญ่มกัจะเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ และ
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ความชํานาญเป็นพิเศษในเรื่องน้ันๆ จากภายในหรือภายนอกองค์การ ทั้งน้ีผู้ที่ดําเนินการให้คําปรกึษาแนะนํา
จะต้องมีคุณสมบัติที่เหมาะสม 

 
๒.๙ การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing)  
เป็นเคร่ืองมือพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการ

ทํางานกับผู้บริหารหรือผู้เช่ียวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและทําตามอย่างแม่บทหรือ Role 
Model ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแมแ่บบที่ดีที่สามารถแสดง
ตัวอย่างให้บุคลากรผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการทํางานปกติ เพ่ือให้บุคลากรได้เห็น
สภาพแวดล้อม ทักษะที่จาํเป็นต้องใช้ในการทํางาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดขึ้นจริง 
รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้นๆ (Shot-Term Experienced) ระยะเวลา
ต้ังแต่หน่ึงวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี ทั้งน้ีการติดตาม /เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบน้ันจะเกิดขึ้นจาก
ความสนใจของบุคลากรเอง หรือจะเป็นการมอบหมายงานอย่างหน่ึงของผู้บังคับบัญชาที่ให้บุคลากรติดตามและ
สังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ พบว่าเทคนิคดังกล่าวน้ีมักจะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) หรือการพัฒนาคนเก่งให้มีโอกาสติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีโอกาสศึกษาพฤติกรรม 
และวิธีการทํางานของผู้บริหารที่ควรนํามาเป็นแบบอย่าง นอกจากน้ี Job Shadowing ยังนํามาใช้เพ่ือให้
บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทํางานของผู้อ่ืน เพ่ือนํามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น และ Job Shadowing 
ยังใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Path) ได้อีกด้วย 

 
๒.๑๐ การทํากิจกรรม (Activity)  
เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นให้บุคลากรได้ปฏิบัติจริงจากกิจกรรมต่างๆ ที่กําหนดขึ้น 

ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบกิจกรรมที่แตกต่างกันไป เช่น กิจกรรม ๕ ส กิจกรรม
ข้อเสนอแนะ หรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เป็นต้น โดยมอบหมายให้บุคลากรมีบทบาทหน้าที่ในการ
ดําเนินกิจกรรมให้ประสบผลสําเร็จตามความสามารถที่ไม่เหมือนกันของบุคลากรแต่ละคน 

วัตถุประสงค์ของการทํากิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคกัีน เกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกันและกัน ทําให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงยังใช้เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยสร้าง
บรรยากาศและสร้างขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน ทําให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานในระหว่างวันทํางาน 
อันส่งผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนด
ขึ้น นอกจากน้ีการจัดกิจกรรมในองค์การยังเป็นเคร่ืองมือช่วยลดอัตราการลาออกของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การและต่อเพ่ือนสมาชิกที่ทํากิจกรรมรว่มกัน 

 
๒.๑๑ การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้

และพัฒนาตนเองโดยไม่จําเป็นต้องใช้เวลาในการปฏิบัติงานเท่าน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้
ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการน้ีเหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรทีม่ีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพใน
การทํางานสูง (Talented People) 



 ๒๓

รูปแบบของ Self Learning – การเรียนรู้ด้วยตนเองแบ่งออกเป็น ๒ รูปแบบ ดังน้ี 
1. การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Computer-based Learning) 

หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองโดยผ่านการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู 
VCD หรือการค้าคว้าผ่าน Internet หรือการเรียนแบบ E-Learning หรอืการเรียน
ทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นต้น ซึ่งจะทําใหบุ้คลากรสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ สะดวกใน
การจัดสรรเวลาผ่านการเรียนรู้ที่ทันสมัย 

2. การเรียนรู้โดยสื่ออ่ืนไม่ผา่นระบบคอมพิวเตอร์ (Non Computer-based 
Learning) หมายถึง การเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้องเรียนผ่านระบบ
คอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ตําราเรียน เป็นต้น ซึ่งบุคลากร
สามารถศึกษาค้นคว้าได้ด้วยตนเองแม้ไม่มีเครื่องคอมพิวเตอร์ เป็นการเรียนรู้ที่ง่าย 
สะดวก และสามารถเรียนได้ทกุหนทุกแห่ง 

 
๒.๑๒ การเปน็วิทยากรภายใน (Internal Trainer)  
วิทยากรหมายถึงผู้ที่มีความรู้ ทักษะ ความชํานาญ รวมทัง้ประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง และ

พร้อมที่จะถ่ายทอดให้กับบุคคลต่างๆ ฟังได้ ทั้งน้ีในรูปแบบของการเป็นวิทยากรจะแบ่งออกเป็น ๒ รูปแบบ 
กล่าวคือ 

วิทยากรภายในหน่วยงาน (Internal Instructor) น่ันก็คือเป็นผู้ที่มีความรู้และสามารถ
ถ่ายทอดความรู้น้ันให้กับคนในหน่วยงานหรือองค์การเข้าใจได้ ซึ่งค่าใช้จา่ยที่เกิดขึ้นจากการบรรยายโดย
วิทยากรภายในจะใช้งบประมาณไม่มากนัก เน่ืองจากมอบหมายให้บุคลากรที่เป็นบุคลากรภายในสอนกันเอง 

วิทยากรภายนอกหน่วยงาน (External Instructor) น่ันก็คือเป็นผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์ 
และความชํานาญในการทํางานจนสามารถถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ต่างๆ ให้กับผู้ฟังที่มาจากต่าง
องค์การกันซึ่งมีความประสงค์ที่จะเข้ารับการอบรมเพ่ือแลกเปลี่ยนและรับรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ  จากวิทยากร
ภายนอก ซึ่งองค์การจะต้องจัดสรรงบประมาณค่าใช้จ่ายต่อคนสําหรับการอบรมในแต่ละคร้ัง 

อย่างไรก็ตามการฝึกบุคลากรให้เป็นวิทยากรภายในน้ันถือได้ว่าเป็นอีกรูปแบบหน่ึงของการพัฒนา
บุคลากรที่ผู้บังคับบัญชาสามารถเลือกใช้รูปแบบดังกล่าวน้ีฝึกทักษะความสามารถของบุคลากรได้ โดย
ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้บุคลากรที่มีความเช่ียวชาญทําหน้าที่เป็นวิทยากรภายในสอนให้กับบุคลากรด้วยกัน
เอง โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนสร้างความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณสมบัติพิเศษส่วนบุคคลหรือนิสัย (Attribute) ให้กับบุคลากร ทั้งน้ีบุคลากรจะได้พัฒนาทักษะตนเองให้มี
ความเช่ียวชาญมากย่ิงขึ้น เกิดการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคลากรด้วยตนเอง ทําให้องค์การมีบุคลากรทีม่ี
ความรู้ และความเช่ียวชาญในงานด้านต่างๆ (Trainers Pool) ทาํให้ความรู้ที่มอียู่ในตัวบุคลากรคงอยู่กับ
องค์การต่อไป อันเป็นการแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ภายนอก (Explicit 
Knowledge) มีการจัดทําเป็นสื่อการสอน การทําเอกสารประกอบการบรรยาย ทําให้เกิดการบริหารจัดการ
ความรู้ในองค์การ (Knowledge Management - KM) ขึ้นซึ่งจะเป็นประโยชน์กับองค์การทั้งในภาวะปกติ 
และภาวะที่องค์การประสบปัญหาสมองไหล สภาวะเศรษฐกิจไม่ดีต้องประหยัดงบประมาณรายจ่าย ดังน้ัน การ
เป็นวิทยากรภายในจึงเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเอง และรักษาองค์ความรู้ในองค์การ ซึ่งวิทยากรภายในเหล่าน้ี
จะสร้างให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไป 

 



 ๒๔

๒.๑๓ การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  
เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหน่ึง โดยมอบหมายให้บุคลากรไปสังเกตเหตุการณ์ การ

กระทําหรือบุคคลที่ต้องการ ในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหน่ึง เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หน่ึง ในช่วงเวลา
สั้นๆ ซึ่งการดูงานนอกสถานที่มักนิยมใช้กับบุคลากรในระดับบริหารจัดการ (Management Level) ขึ้นไป 
เป็นการดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกัน หรือเป็นการดูงานจากลักษณะงานที่ต้องทํางานร่วมด้วย 

การดูงานนอกสถานที่มีวัตถปุระสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ  การได้เห็นรูปแบบ
การทํางานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์การ
ภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวน้ีจะทําให้บุคลากรสามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกทั้งบุคลากรยังสามารถนําความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานให้ดีขึ้น ทั้งน้ีการดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไป
จะประกอบไปด้วยการดูงานภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ 

 
๒.๑๔ การใหข้้อมูลป้อนกลบั (Feedback)  
เป็นกระบวนการหรือเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรอย่างหน่ึงที่เกิดขึ้นจากการรับฟังข้อมูลต่างๆ ไม่

ว่าจะเป็นเรื่องการทํางานหรือเรื่องทั่วๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน พบว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับน้ัน
สามารถทําได้ตลอดทั้งปี รวมถึงในช่วงหลังการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจะเรียกผู้ที่ใหข้้อมูลว่า “ผู้ส่ง
สาร” หรือ “ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลบั” และจะเรียกผูท้ี่รับฟังข้อมูลว่า “ผู้รับสาร” หรือ “ผูร้ับฟังข้อมูล
ป้อนกลบั”  

การให้ข้อมูลป้อนกลับน้ันสามารถเกิดขึ้นได้ในสถานการณ์ที่ไม่เปน็ทางการ (Informal 
Feedback) ซึ่งผูใ้ห้ขอ้มูลป้อนกลับสามารถพูดคุยกับผู้รับฟังข้อมูลป้อนกลับในเวลาใดก็ได้ เกิดขึ้นได้
ตลอดเวลา ถือว่าเป็นการสื่อสารสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ผู้บังคับบัญชาคุยกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน หรือผูใ้ต้บังคับบัญชามาขอคําปรึกษาเรื่องส่วนตัวจาก
ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น และการให้ข้อมลูป้อนกลับอาจเกิดขึ้นได้ใน สถานการณ์ที่เปน็ทางการ (Formal 
Feedback) ซึง่ถูกจัดขึ้นภายในช่วงระยะเวลาที่กําหนด เช่น หลังการประเมินเสร็จสิ้น ส่วนใหญ่จะจดัขึ้นปีละ
หน่ึงหรือสองคร้ัง เพ่ือแจ้งผลการปฏิบัติงานว่าผลงานของบุคลากรเป็นไปตาม เกินกว่า หรือตํ่ากว่ามาตรฐานที่
กําหนดไว้หรือไม่ 

 
๒.๑๕ การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
การฝึกงานและทํางานร่วมกับผู้เช่ียวชาญหรือผู้ที่มีชํานาญ เป็นเคร่ืองมือพัฒนาบุคลากรแบบหน่ึง

ที่เน้นให้บุคลากรได้ร่วมฝึกงาน และทํางานกับผู้เช่ียวชาญท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งเคร่ืองมือน้ีในบางองค์การอาจ
เรียกว่า การพบผู้เชี่ยวชาญ (Expert Briefing) โดยผู้เช่ียวชาญท่ีได้รับการมอบหมายให้เป็นผู้ฝึกงานน้ัน คือ
ผู้เช่ียวชาญในวิชาชีพที่ทํางานอยู่ หรือเป็นผู้เช่ียวชาญในทักษะหลายๆ ด้าน และในที่น้ียังรวมถึงผู้บังคับบัญชา
หรือผู้บริหารได้อีกด้วย 

พบว่าการพัฒนาโดยการฝึกงานและทํางานร่วมกับผู้เช่ียวชาญน้ีเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความเช่ียวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหน่ึงโดยตรง ทั้งน้ีองค์การอาจจะนําวิธีการพัฒนาบุคลากรโดย
มอบหมายให้บุคลากรทํางานประกบร่วมกับผู้เช่ียวชาญซึ่งอาจจะเป็นภายในประเทศหรือต่างประเทศ เพ่ือให้
เรียนรู้ถึงเทคนิคและวิธีการจากผู้เช่ียวชาญน้ัน เช่น พัฒนาบุคลากรของกลุ่มงานวิเคราะห์ศัตรูพืช โดย



 ๒๕

หน่วยงานส่งให้บุคลากรเข้าร่วมฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญด้านการวิเคราะห์ ที่หน่วยงานที่เป็นผู้นําในการ
วิเคราะห์ศูตรูพืชในต่างประเทศ เป็นต้น 

นอกจากน้ีการฝึกงานและทํางานร่วมกับผู้เช่ียวชาญสามารถนําไปใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากรในระดับ
ผู้บริหารระดับต้น (Low Management Level) ขึ้นไป เช่น ผู้อํานวยการกลุ่ม หัวหน้างาน บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) และบคุลากรใหม่ในโครงการ Management Trainee เป็นต้น 

 
๒.๑๖ การเปรยีบเทียบกับคูแ่ข่ง/คูเ่ปรียบเทียบ (Benchmarking)  
การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง หรือคู่เปรียบเทียบ เป็นเคร่ืองมือพัฒนาบุคลากรแบบหน่ึง โดยใช้วิธี

การศึกษาดูงานของผู้อ่ืน แล้วนําวิธีการมาเปรียบเทียบกับกระบวนการทํางานหรือวิธีการปฏิบัติงานที่เป็น
ปัจจุบัน เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่างๆ ที่ดีที่สุด (Best Practices) นํามาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ และวิธีการ
ปฏิบัติต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ได้เทียบเท่าหรือดีกว่า ซึ่งการเปรียบเทียบน้ีจะเป็นแนวทางในการ
พัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดและตรวจสอบได้ ซึ่งถือได้ว่าเป็นการ
ปรับปรุงแบบก้าวกระโดด โดยไม่ต้องเสียเวลากับความผิดพลาด และการเปรียบเทียบระหว่างกันจะทําให้เห็น
จุดแตกต่างหรือช่องว่าง (Gap) ระหว่างความสามารถของบุคลากรกับผู้ที่นํามาเปรียบเทียบ แต่ทั้งน้ีการ
ปรับปรุงตนเองที่เกิดขึ้นน้ันจะต้องเกิดขึ้นโดยการเรียนรู้ไม่ใช่การลอกเลียนแบบ เน่ืองจากแต่ละหน่วยงานหรือ
องค์การมีสภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และปัจจัยภายในองค์การที่แตกต่างกัน 

การทํา Benchmarking จะต้องมีการกําหนดตัวช้ีวัด หรือที่เรียกว่า Key Performance 
Indicators (KPIs) ว่าจะเปรียบเทียบกับใคร ในเร่ืองใด และเข้าไปเรียนรู้วิธีการปฏิบัติที่ทําให้ประสบ
ความสําเร็จ เพ่ือนํามาใช้ปรับปรุงทีมงาน ทั้งน้ีการทํา Benchmarking ไม่ได้อยู่ที่การรับรู้ว่าตนเองมีจุดด้อย
หรือข้อที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องพัฒนาอย่างไร หรือมีความสามารถห่างจากคู่แข่งอย่างไร ซึ่งการทาํ 
Benchmarking ทําขึ้นเพ่ือให้รู้ว่าคู่แข่งเหล่าน้ันมีวิธีการปฏิบัติอย่างไร จึงประสบความสําเร็จในงานและมี
ผลงานจนเป็นที่ยอมรับ การเรียนรู้และพัฒนาจากคู่แข่งเช่นน้ีจะทําให้บุคลากรมีเป้าหมายท่ีท้าทาย อันนําไปสู่
การพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป้าหมายที่กําหนดขึ้นบรรลุวัตถุประสงค์ 
 

๒.๑๗ การประชุม/สัมมนา (meeting/Seminar)  
การประชุมหรือสัมมนาเป็นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ  จาก

ผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จากการับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ  รวมถึงการหารือหรือ
ระดมความคิดเห็นร่วมกันในหัวข้อใดหัวข้อหน่ึง เช่น การเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพ่ือกําหนดยุทธศาสตร์ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร หรือการเข้าร่วมประชุมและสมัมนาในหัวข้อที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การที่สถาบัน
ภายนอกจัดให้มีขึ้น เป็นต้น 

อย่างไรก็ตามพบว่าการประชุม /สัมมนาทีม่ีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ผู้เข้าร่วมประชุม /สัมมนาน้ัน ควรเน้นการจัดประชุม /สัมมนาเชิงปฏิบติัการเป็นการสัมมนาโดยจัดให้มี
กิจกรรมกลุม่ (Workshop) ระดมสมอง (Brainstorming) หรือหารือเก่ียวกับกรณีศึกษาต่างๆ (Case Study) 
ที่เป็นเหตุการณ์ ซึ่งเกิดขึ้นจริงในองค์การ เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมนําเสนอความคิดของตน พร้อมทั้งได้เห็นมุมมองที่
หลากหลายจากสมาชิกที่เข้าร่วมประชุม 

 



 ๒๖

    

๒.๑๘ การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship)  
การให้ทุนการศึกษาเป็นการพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทํางานปกติ หรือนอกเวลา

ทํางานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางาน
ปัจจุบันของบุคลากร หรือการทํางานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือตําแหน่งงานท่ีสูงขึ้น
ต่อไปในอนาคต พบว่าการให้ทุนการศึกษาอาจเป็นการให้ทุนการศึกษาหลักสูตรระยะสั้น เช่น หลักสูตร
ประกาศนียบัตรระยะเวลาเรียน ๖ เดือน หรือ ๑ ปี เป็นต้น หรือหลักสูตรระยะยาว เช่น หลักสูตรระดับ
ปริญญาโท หรือปริญญาเอก เป็นต้น โดยศึกษากับมหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือสถาบันภายในประเทศหรือ
ต่างประเทศ 

การให้ทุนการศึกษาในบางองค์การเป็นการให้ทุนการศึกษาแบบให้เปล่าไม่ต้องชดใช้เงินทุน แต่
สําหรับข้าราชการต้องกลับมารับราชการชดใช้ทุนตามระยะเวลาที่ลาไปศึกษา เป็นระยะเวลา ๑-๓ เท่า ของ
ระยะเวลาที่ศึกษา หากบุคลากรมีความประสงค์ไม่ต้องการกลับมาทํางานชดใช้ทุนที่ได้รับจากองค์การ บุคลากร
สามารถเลือกที่จะจ่ายเงินชดเชยทุนการศึกษาที่ได้รับพร้อมเบ้ียปรับ อย่างไรก็ดีการให้ทุนการศึกษาถือได้ว่า
เป็นเคร่ืองมือหน่ึงที่สําคัญในการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้มคีวามรู้ในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และองค์การได้ประโยชน์ในแง่ที่มีบุคลากรที่มี
ความเช่ียวชาญในหน้าที่งานที่รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น  

 
 

              ข้อเสนอแนะในการนําไปปฏบิัติข้อเสนอแนะในการนําไปปฏบิัติ  
 

๑. ผู้บริหารกรมวิชาการเกษตร ควรกําหนดแนวทางปฏิบัติการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรเป็น
นโยบายที่หน่วยงานรัฐต้องนําปฏิบัติ ควบคู่กับการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๔-๒๕๕๖ 

๒. การกําหนดเกณฑ์ในการพัฒนาบุคลากรกับเกณฑ์ในการประเมินผลงาน การเลื่อน บรรจุแต่งต้ัง 
และการสรรหา โยกย้าย ฯลฯ ควรกําหนดเกณฑ์ที่มีความแตกต่างกัน 

๓. ควรสร้างความเข้าใจในการนําสมรรถนะ (Competency) ไปปฏิบัติในแต่ละคร้ัง 
๔. ควรมีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลายเพ่ือให้เกิดสมรรถนะ และการ

เรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร 
๕. ควรมีการแต่งต้ังคณะกรรมการติดตามประเมินการพัฒนาบุคลากร 
๖. ควรกําหนดนโยบายในการนําสมรรถนะไปใช้ควบคู่กับการบริหารงานบุคคล 
๗. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ควรดําเนินการต่อเน่ือง และดําเนินการควบคู่กับการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปประกอบผลการพิจารณาผลการปฏิบัติงานรายปี 
๘. ควรมีการนําหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักไปอบรม เป็นหลักสูตรนําร่อง และในปีต่อไปควรนํา

แผนงานการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติรายปี เพ่ือให้การดําเนินงานตามยุทธศาสตร์เกิดการนําไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 

๙. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร แผนงาน เน้ือหาการพัฒนาในแต่ละสมรรถนะสามารถเพ่ิม และลด
ได้ตามความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

๑๐. ควรมีการรณรงค์ส่งเสริม การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ควบคู่กัน 
 


