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 สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดแนวทางปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ให้มีการประเมินความสำเร็จของงาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตลอดรอบการประเมิน ด้วยวิธีการ
ที่องค์กรกำหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงาน
ที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกำหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจาก
การพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน 2 ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งทั้ง 2 ส่วน นอกจากจะนำไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
ของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติราชการ  

 คู่มือการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือกำหนด
แนวทางการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจนเป็นมาตรฐานเดียวกัน และสามารถนำไปใช้ได้จริง  
ตลอดจนให้ข้าราชการของกรมที่ดินมีความเข้าใจในแนวทางและวิธีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลดังกล่าว  
อันจะเป็นการผลักดันให้บุคลากรของกรมที่ดินสามารถพัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กร 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 กองฝึกอบรมหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อข้าราชการกรมที่ดินทุกคนที่จะใช้เป็น 
แนวทางการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันต่อไป 
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การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล  

(Individual Development Plan : IDP) 
 

 ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น บุคลากรต้องได้รับการ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์กรคาดหวัง ประกอบกับ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  มาตรา ๗๒ กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการมีคุณภาพ คุณธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ
กำลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ
พลเรือน ตลอดจนความจำเป็นในการพัฒนาของข้าราชการในแต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการด้วยการพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็นหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

 ดังนั้น กรมที่ดินจึงได้กำหนดการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan : IDP) ไว้ใน 
แผนกลยุทธ์พัฒนาบุคลากรกรมที่ ดิน และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน โดยเห็นว่า การพัฒนา
รายบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ขององค์กร ซึ่งสามารถกระทำได้ด้วยเครื่องมือที่หลากหลาย เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้คำปรึกษา
แนะนำ และการเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น  

 วัตถุประสงค์ 
 ๑. เพ่ือให้บุคลากรของกรมที่ดินเข้าใจถึงกระบวนการในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
 ๒. เพ่ือกำหนดแนวทางการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 ๓. เพ่ือผลักดนัให้บุคลากรของกรมที่ดินสามารถพัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กร ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ขอบเขต 
 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับข้าราชการกรมที่ดิน จะครอบคลุมข้าราชการประเภทอำนวยการ 
ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป  
 ในแต่ละปีงบประมาณจะต้องจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (แบบที่ ๑) ให้สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะ 
ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จำนวน ๒ รอบ  ดังนี้ 
 - รอบท่ี  ๑  ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม   ถึง วันที่ ๓๑ มีนาคม 
 - รอบท่ี  ๒  ตั้งแต่วันที่ ๑ เมษายน  ถึง วันที่ ๓๐ กันยายน 

 ทัง้นี้ ปัจจุบันกรมที่ดินได้กำหนดให้ทุกหน่วยงานรายงานผลการดำเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล (แบบที่ ๒) 
ให้กองฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องทุกเดือน (ภายในวันที ่๕ ของเดือน) เพ่ือสรุปประมวลผลรายงานให้ผู้บริหารทราบ 

 คำจำกัดความ 
 ในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลจะต้องนำข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาใช้ ซึ่งจะปรากฏ
อยู่ในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบฟอร์มที่ ๑) ส่วนที่ ๔ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
ที่ต้องจัดทำในแต่ละรอบการประเมิน จึงควรทำความเข้าใจในเรื่องนี้ให้ดีก่อน 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถงึ การประเมินความสำเร็จของงาน 
อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรกำหนด โดยเปรียบเทียบ
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ผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน
กำหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน  

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมที่ดินจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน  
๒ ส่วน ได้แก่  
 (๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 (๒) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ    

 สำหรับการให้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมท่ีดินได้จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ 
ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง ซึ่งคะแนนของกลุ่มต้องปรับปรุง คือ ผู้ที่ได้คะแนนต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ คะแนน 
ที่ได้มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับคะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ทั้ง ๒ ส่วนนี้ จะนำไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลในการ
ปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนนำไป
จัดทำแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ ดังต่อไปนี้ 

 

แผนภาพสรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 

องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 
-  ตัวช้ีวัด         - ค่าเป้าหมาย 

กำหนดโดยพิจารณาความสำเร็จ
ของงานที่ผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชาตกลงกันไว้ 

 
 
 

 

องค์ประกอบพฤติกรรม 
         - สมรรถนะ 
กำหนดโดยอ้างอิงจาก
ข้อกำหนดสมรรถนะท่ีประกาศ
โดยส่วนราชการ 

องค์ประกอบอ่ืน 
(ขึน้อยู่กับส่วนราชการ) 

คะแนนประเมินผลสมัฤทธิ์ของงาน คะแนนประเมินสมรรถนะ คะแนนประเมนิปัจจัยอ่ืน ๆ 

คะแนนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ 

พิจารณาความดีความชอบ แจ้งผลและปรึกษาหารือ เพื่อปรับปรุง  พัฒนาและนำไปลงใน 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในส่วนที่ 4 

นำมาจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

ประเมิน ประเมิน 

ประเมิน 



- 3 - 
 

 
 
 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร 
 สมรรถนะหลักที่กรมที่ดินกำหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ สมรรถนะหลักข้าราชการ
พลเรือนสามัญตามทีส่ำนักงานก.พ. กำหนด ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ 
 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย
ที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน 
 ๒. บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ 
ต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกีย่วข้อง 
 ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ 
ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
 ๔. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดำรงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษา
ศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
 ๕. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง ของทีม 
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีมรวมทั้งความสามารถ 
ในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกับสมาชิกในทมี 

 ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่กรมที่ดินใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะ 
ของข้าราชการ จำแนกตามประเภทและระดับตำแหน่ง โดยการประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมิน
เปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังสำหรับแต่ละสมรรถนะ  
ตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 
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ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและสมรรถนะทางการบริหาร 

 

ประเภท 
ตำแหน่ง 

ระดับ 
ตำแหน่ง 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะ
เฉพาะตาม
ลักษณะงาน

ทีป่ฏิบัติ 

สมรรถนะ
ทางการ
บริหาร 

 

การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

บริการทีด่ ี

การสั่งสม
ความ

เชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การยึดม่ันใน
ความถูกต้อง
ชอบธรรม

และ
จริยธรรม 

การ
ทำงาน
เป็นทมี 

ทั่วไป 

ปฏิบัติงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑  
ชำนาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑  

อาวโุส ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ ๒  
ทักษะพิเศษ ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ ๒  

วิชาการ 

ปฏิบัติการ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑  
ชำนาญการ ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ ๒  
ชำนาญการ

พิเศษ 
๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓  

เชี่ยวชาญ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔  
ทรงคุณวุฒิ ๕ ๕ ๕ ๕ ๕ ๕  

อำนวยการ 
ระดับต้น ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๑ 

ระดับสูง ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๒ 

บริหาร 
ระดับต้น ๕ ๕ ๕ ๕ ๕  ๓ 

ระดับสูง ๕ ๕ ๕ ๕ ๕  ๔ 

 มาตรวัดในการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการกรมที่ดินจะใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธีการพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออก 
ต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ประเมินว่า ผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่กำหนดมากน้อย
เพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมทีค่าดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรม
ที่คาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง 
 พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมคำอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรม 
ที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่าง ๆ และนำพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้เป็นเกณฑ์ประเมินสมรรถนะของบุคคล (รายละเอียด
ตามคู่มือความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะขา้ราชการกรมที่ดิน ของกองการเจ้าหน้าที่) 
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 การจดัทำแผนพัฒนารายบุคคล  
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) คือแผนพัฒนาความสามารถในการทำงาน
ของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ ไปสู่ จุดที่ต้องการโดยพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้น
การสร้างจุดแข็งและกำจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งเป็นความร่วมมือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้อง
ดำเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
 การพัฒนา หมายถึง การพัฒนางานและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาข้อมูล 
ทั้งสองส่วนร่วมกันเพ่ือนำไปใช้เป็นหลักในการกำหนดแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพการทำงานและ 
ตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายองค์กรเกิดขึ้นได้จริง ซึ่งในการพัฒนาสามารถเลือกใช้
วิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานได ้ดังนี้ 
 

วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 

๑. การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน    
(Classroom 
Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยให้กองฝึกอบรม 
ทำหน้าที่ดำเนินการจัดอบรมให้หรือ สำนัก/กอง ดำเนินการจัดอบรมเอง  
หรือส่งบุคลากรไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม วิธีนี้ควรพิจารณา
ตามความจำเป็นอย่างเหมาะสม เพราะการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเรื่องที่ 
ไม่สามารถพัฒนาด้วยวิธีการสอนงาน หรือฝึกปฏิบัติในขณะทำงานได้ 

๒. การสอนงาน 
(Coaching)  

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จำเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงานเท่านั้น อาจจะ
เป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจำ โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรง 
จะทำหน้าที่สอนงานให้กับบุคลากร 

๓. การฝึกอบรมในขณะ
ทำงาน (On the Job 
Training : OJT) 

เน้นการฝึกในขณะปฏิบัติงานจริงโดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ทำหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิด
ประโยชน์ไดถ้้าใช้คู่กับการสอนงาน 

๔. โปรแกรมพี่เลี้ยง 
(Mentoring 
Program) 

เน้นพฒันาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์กร บางแห่ง
เรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่  
และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

๕. การเพิ่มคุณค่าในงาน 
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิด 
เชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิม
ทีเ่คยปฏิบัติ 

๖. การเพิ่มปริมาณงาน    
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมทีเ่คย
ปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมาย
จะไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

๗. การมอบหมายงาน   
(Delegation) 

เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ และอำนาจการตัดสินใจภายใน
ขอบเขตท่ีกำหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซ่ึงงานที่มอบหมายส่วนใหญ่ 
จะเป็นงานที่มีลักษณะเป็นงานประจำ 
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วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 

๘. การหมุนเวียนงาน    
(Job Rotation) 

 

เน้นให้บุคลากรหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เพ่ือเรียนรู้งานอ่ืน ๆ ตามระยะเวลา 
ทีก่ำหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ให้มีความรู้หลากหลาย 

๙. การให้คำปรึกษาแนะนำ    
(Consulting) 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบุคลากรมีปัญหาทีเ่กิดขึ้นจากงานที่รบัผิดชอบ
หัวหน้างานจะต้องทำหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพื่อให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นได้ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต      
(Job Shadowing) 

 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงาน 
นั้น ๆ เป็นเครื่องมอืที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรจะต้องทำหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

๑๑. การทำกิจกรรม      
(Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดำเนินงาน
มากนัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร 
ในการรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง      
(Self Learning) 

 

เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่านหนังสือ 
ศึกษาระบบงานจาก Work Instruction ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet เรียนรู้จาก 
E-learning หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

๑๓. การเป็นวิทยากร
ภายใน (Internal 
Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการถ่ายทอด รักการสอน และมีความรู้ 
ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การ   
ทำหน้าที่จัดอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 

๑๔. การดูงานนอกสถานที ่     
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์กรที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice)  
ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความสำเร็จอันนำไปสู่การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ      
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร
เพ่ือใหบุ้คลากรปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพ และความสามารถในการทำงาน 

๑๖. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญทีมี่ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรม
ภายนอกสถานที ่หรือเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากร 

๑๗. การเปรียบเทียบกับ
คู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ      
(Benchmarking) 

เน้นการนำตัวอย่างขั้นตอน หรือระบบงาน จากองค์กรอ่ืนที่มีความเป็นเลิศด้านต่าง ๆ 
(Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงานปัจจุบัน  
เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์กรที่เป็น 
Best Practice 

๑๘. การประชุม/สัมมนา       
(meeting/Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง 
ทีห่ลากหลาย ผู้นำการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทสำคัญมากในการกระตุ้น  
จูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนา นำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

  



- 7 - 
 

วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา       
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์
ผู้สอน รวมถึงเป็นการสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้อง 
ใช้เวลาการทำงานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์กร 

 
หน้าที่ความรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะและการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

 
เมือ่เริ่มรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเอง

เปรียบเทียบกับสมรรถนะตามระดับ 
ที่องค์กรคาดหวังซึ่งได้จำแนกไว้ตาม
ประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง  
และรว่มขอคำปรึกษาหารือกับ
ผู้บังคับบัญชาในการหาความจำเป็น 
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตน  

- ร่วมหารือกับผู้บังคับบัญชาในการ
ระบ ุความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่
ต้องการพัฒนาเพ่ือให้มรีะดับสมรรถนะ
ตามท่ีองค์กรคาดหวังพร้อมระบุวิธี 
การพัฒนา  เพ่ือนำมาจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (ตามแบบที่ ๑) 

 
- ตั้งใจปฏิบัติราชการให้เกิดผล 

ตามเป้าหมาย โดยพยายามพัฒนา
พฤติกรรมหรือสมรรถนะของตนเอง 
รวมทั้งให้ความร่วมมือในการรับ 
การพัฒนาตามที่ตกลงกับผู้บังคับบัญชา
ไว้ในแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือยกระดับ
สมรรถนะของตนเองให้มีระดับสมรรถนะ 
ตามที่องค์กรคาดหวัง 

- ปรึกษา หารือ ขอรับคำแนะนำ
และความช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/
ผู้บังคบับัญชา หากเกิดข้อขัดข้อง 
ในการดำเนินการตามแผนพัฒนา
รายบุคคล 

 

 
- ผู้รับการประเมินรว่มกับผู้ประเมิน/

ผู้บังคับบัญชา ประเมินผลการดำเนินการ
ว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ และพิจารณา 
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้อง
พัฒนาเพ่ิมเติมในรอบต่อไป 

- จัดทำแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคล (ตามแบบที่ ๒) เสนอต่อ 
ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา ส่งให้ 
ฝ่ายอำนวยการ/บริหารทั่วไป ของ
หน่วยงานตน 

 

ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
- ร่วมหารือเพ่ือหาความจำเป็น 

ในการพฒันาสมรรถนะของผู้รับการ
ประเมิน โดยระบุถึงความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมทีต้่องการพัฒนา  
เพ่ือให้มีระดับสมรรถนะตามทีอ่งค์กร
คาดหวัง พร้อมกับระบุวิธีการพัฒนา
เพ่ือนำมาจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

 
- ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงาน

ของผู้รับการประเมินให้ได้รับการ
พัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
ในแต่ละรอบ 

- ให้คำปรกึษาหารือ แนะนำ และ
ช่วยเหลือผู้รับการประเมินในกรณี 
เกิดข้อขัดข้องในการดำเนินการ 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล 

- บันทึกเหตุการณ์สำคัญท่ีสังเกต
พบพฤติกรรมตามระดับสมรรถนะ 
ที่องค์กรคาดหวัง  

 
- ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

และหารือร่วมกับผู้รับการประเมนิ 
ในการระบุความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม
ทีต่้องพัฒนาเพ่ิมเติมในรอบต่อไป 
และระบุวิธีการพัฒนา 

- ประเมินผลสำเร็จของการพัฒนา
รายบุคคล ส่งให้ฝ่ายอำนวยการ/
บริหารทั่วไป ของหน่วยงานตน 
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เมือ่เริ่มรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 
ฝ่ายอำนวยการ/บริหารทั่วไปของ 

ทุกหน่วยงาน 
- แจ้งเวียนและชี้แจงให้ทุกหน่วยงาน

ภายในสังกัดทราบแนวทางและวิธีการ
ประเมนิสมรรถนะและการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 

 
 

- 
 

 
 
- รวบรวมและประมวลผล พร้อมกับ

จัดทำแบบรายงานผลการพฒันา
รายบุคคลตามแบบที่ ๒ สรุปรายงาน
ข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับ
ตำแหน่งที่ได้รับการพัฒนา ส่งให้ 
กองฝึกอบรม หรือรายงานผ่านโปรแกรม 
Google Form หน้าเว็บไซต์กองฝึกอบรม 
ตามระยะเวลาที่กำหนด 

กองฝึกอบรม  
- แจ้งเวียนแนวทางการจัดทำแผน 

พัฒนารายบุคคล ให้ทุกหน่วยงาน
ทราบในหลักการ เพ่ือจะได้ดำเนินการ
ได้อย่างถูกต้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 
- 

 
 
 

     
- กองฝึกอบรมรวบรวมและประมวลผล

การพัฒนารายบุคคลในภาพรวมของ
ทุกหน่วยงาน 

- เสนอข้อมูลผลการดำเนินการ 
ตามแผนพัฒนารายบุคคลให้ผู้บริหาร
ทราบและใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรม
ทีดิ่นต่อไป 
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แผนภาพ : แสดงข้ันตอนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 4 
ติดตามและทบทวน 

8. ฝ่ายอำนวยการ/บริหารทั่วไป ส่งข้อมูลตามแบบที่ 2 ให้กองฝึกอบรม หรือ
รายงานผ่าน Google Form ทางเว็บไซต์กองฝึกอบรม 

7. พัฒนาตนเองตามแผนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็ง
ของตนให้ดียิ่งขึ้น เมื่อการพัฒนาเสร็จสิ้นให้รายงานผลโดยกรอกข้อมูล 
ลงในแบบรายงานผล (แบบที่ 2) เสนอผู้บังคับบัญชาก่อนส่งฝ่ายอำนวยการ/
บริหารทั่วไป ของหน่วยงานตน 

6. บุคลากรควรทบทวนแผนพัฒนาตนเองที่กำหนดขึ้น โดยปรึกษากับผู้บังคับบัญชา
เป็นระยะ ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและนำไปสู่การปรับแผน 

ขั้นตอนที่ 3 
สรุปผลและการนำไป

ปฏิบัติ 

5. บุคลากรต้องนำแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยปฏิบัติตามกิจกรรมที่กำหนดในแผน 
และผู้บังคับบัญชาต้องติดตามความก้าวหน้าของการพัฒนาตลอดเวลา 

4. บุคลากรสรุปข้อมูลที่ได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาและนำมาทบทวน/    
ปรับเปลี่ยนข้อมูลแล้วจัดทำเป็นแผนพัฒนาตนเอง โดยทำเป็นข้อตกลง    
รว่มกัน และกรอกข้อมูลลงในแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (แบบที ่1) 

ขั้นตอนที่ 2 
นำผลการประเมินปรึกษา 

ผู้บังคับบัญชา 

3. นำข้อมูลจากข้อ 2 มาพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางในการ
พัฒนาตนเอง โดยกำหนดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะที่ต่ำกว่าความคาดหวัง
ของหน่วยงาน และพัฒนาสมรรถนะที่เสริมสร้างจุดแข็ง 

2. นำผลการประเมินตนเองปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือหา 
ความจำเป็นในการพัฒนาร่วมกนั  

ขั้นตอนที่ 1 
ประเมนิตนเอง 

1. ประเมินสมรรถนะตนเอง 
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ขัน้ตอนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan : IDP) 

 ๑. การประเมินตนเอง บุคลากรต้องสำรวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) เพ่ือค้นหาจุดอ่อน
และจุดแข็งของตนที่จำเป็นต้องพัฒนา และตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานให้
ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถทีจ่ำเป็นในการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
กำหนดสมรรถนะที่ต้องพัฒนา นอกจากนี้บุคลากรควรกำหนดเป้าหมายในการทำงานของตนทั้งระยะสั้น (๑ - ๓ ปี) 
และระยะยาว (๓ ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่จะไปสู่เป้าหมายที่กำหนด เช่น การมอบหมายงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง  
การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น   

 ๒. นำผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา เมื่อทำการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องนำผลการประเมิน
ปรึกษากับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือหาความจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งจะต้องกำหนดประเด็นที่ควรพัฒนา
ตนเองและกำหนดเป้าหมายในการทำงาน หน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน  จุดแข็ง จุดอ่อน ระยะเวลาในการพัฒนา 
งบประมาณที่ต้องใช้ (ถ้ามี) และโอกาสการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือกำหนดวิธีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองที่ต่ำกว่าความคาดหวัง โดยนำข้อมูลไปกรอกลงในแบบฟอร์มการหาความจำเป็นในการพัฒนา
รายบุคคล และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนแนวทางการพัฒนาและให้คำปรึกษาแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 ๓. การสรุปผลและการนำไปปฏิบัติ เป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา ซ่ึงจะมี
การทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข้อมูลให้มีความสมบูรณ์แล้วจัดทำเป็นแผนพัฒนาตนเอง โดยนำข้อมูลที่ได้ไปกรอกลงใน
แบบที่ ๑ บุคลากรและผู้บังคับบัญชาต้องลงนามเป็นข้อตกลงร่วมกันโดยให้บุคลากรเก็บต้นฉบับของแผนไว้ จากนั้น
บุคลากรต้องดำเนินการตามแผนพัฒนาที่กำหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบเป็นระยะ ๆ 

 ๔. การติดตามและทบทวน หลังจากท่ีบุคลากรได้นำแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้วควรมีการทบทวนแผนพัฒนา
ตนเองที่กำหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องปรึกษากับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะ ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น นำไปสู่การปรับแผนแล้วดำเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนา 
จุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้น 

 ในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทสำคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณาการประเมิน
ตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้คำปรึกษาหารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือร่วมกำหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้คำแนะนำเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้
เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคล
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะ ๆ จะเห็นได้ว่าในการจัดทำ
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 ประเภท/ระดับตำแหน่ง รหัส 

จำนวน
ข้าราชการ

ในหน่วยงาน
ทั้งหมด 

จำนวนผู้ที่
ได้รับการ
พัฒนา 

จำนวนผู้ที่
ไม่ได้รับการ

พัฒนา  

ชื่อ - นามสกุล / ตำแหน่ง 
สาเหตุที่ไม่ได้รับการพัฒนา 

ประเภทอำนวยการ (M)                 
ระดับสูง M2               
ระดับต้น M1               
ประเภทวิชาการ (K)           

  

  
ทรงคุณวุฒิ K5               
เชี่ยวชาญ K4               
ชำนาญการพิเศษ K3               
ชำนาญการ K2               
ปฏิบัติการ K1               
ประเภทท่ัวไป (O)           

  

  
ทักษะพิเศษ O4               
อาวุโส O3               
ชำนาญงาน O2               
ปฏิบัติงาน O1               

ยอดรวม(คน) 
 

      
    

         

         

 

  

   
 

  

    

         

         

         

         

         

 

ลงช่ือ.......................................................ผู้สรุปรายงาน 
      (                                        ) 
   ตำแหน่ง .............................................  

ลงช่ือ.......................................................ผู้รับรอง 
      (                                        ) 
   ตำแหน่ง .............................................  



 
        

 แบบท่ี 2   

                                                                   þ  รอบท่ี 1     □  รอบท่ี 2 

            แบบสรุปรายงานขาราชการท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล           

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. .... 
สังกัด  สำนัก / กอง / สำนักงานท่ีดินจังหวัด * 

 ประเภท/ระดับตำแหนง   รหัส   

จำนวน
ขาราชการ

ในหนวยงาน
ท้ังหมด 

จำนวนผูที่
ไดรับการ
พัฒนา  

จำนวนผูที่
ไมไดรับการ

พัฒนา  

 ชื่อ - นามสกุล / ตำแหนง 
สาเหตุที่ไมไดรับการพัฒนา   

ประเภทอำนวยการ (M)                 

ระดับสูง M2 1 1           

ระดับตน M1 7 7           

ประเภทวิชาการ (K)           
  

  

ทรงคุณวุฒิ K5               

เชี่ยวชาญ K4               

ชำนาญการพิเศษ K3 2 1 1    นายกนก รักดี นวก.ท่ีดิน (เจ็บปวยจำเปน) 

ชำนาญการ K2 24 24           

ปฏิบัติการ K1 20 20           

ประเภทท่ัวไป (O)           
  

  

ทักษะพิเศษ O4             

อาวุโส O3 7 7           

ชำนาญงาน O2 64 64           

ปฏิบัติงาน O1 33 32 1   นางขนอม รักดี จ.การเงินฯ (โอนไป
หนวยงานอ่ืน)  

ยอดรวม(คน) 
 

158 156  2 
    

         

         

 

  

        

         

         

         

         

* หมายเหตุ  ใหสำนักงานท่ีดินจังหวัดรวบรวมจำนวนขาราชการของ สำนักงานท่ีดินจังหวัด/สาขา/สวนแยก/อำเภอ 

ในภาพรวมกอนรายงานกรมท่ีดิน 
       

 

ลงช่ือ.......................................................ผูสรุปรายงาน 

             (นายขยัน  หม่ันเพียร) 
       เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน  

        ลงช่ือ.......................................................ผูรับรอง 

                   (นางสาวขวัญใจ  มหาชน) 
   หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป / หัวหนาฝายอำนวยการ 



 

 
 

ท่ี  นร ๑๐๑๓/ว ๒๗ 

 

 

 
 

 สาํนกังาน  ก.พ. 
 ถนนพิษณุโลก กทม. ๑๐๓๐๐ 

 ๒๗ สิงหาคม  ๒๕๕๓ 
 

เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั 
 

เรียน (เวยีนกระทรวง กรม และจงัหวดั) 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑.    หลกัเกณฑแ์ละวิธีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่                                      
ขา้ราชการพลเรือนสามญั 

   ๒.   กรอบสาระของหลกัสูตรกลาง 
   

  ด้วยพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๒ บญัญติัให ้
ส่วนราชการมีหน้าท่ีดาํเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการ 
พลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. 
กาํหนด 
 

  เพื่ออนุวตัให้เป็นไปตามมาตรา ๗๒ แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน    
พ.ศ. ๒๕๕๑ ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ             
แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั ตามส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑ และกรอบสาระของหลกัสูตรกลาง ตามส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๒  
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและถือปฏิบติัต่อไป ทั้งน้ี ได้แจง้ให้กรมและจังหวดัทราบ 
ดว้ยแลว้ 
 

   ขอแสดงความนบัถือ 

           
          (นางเบญจวรรณ  สร่างนิทร) 

       เลขาธิการ ก.พ. 
 

 
สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน 
โทร ๐ ๒๕๔๗ ๑๐๐๐ ต่อ ๑๗๔๓  ๑๗๘๘ และ ๑๗๙๗ 
โทรสาร ๐ ๒๕๔๗ ๑๗๘๓ 



ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑ 
 

หลกัเกณฑ์และวธีิการ 
เพิม่พูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

(ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๓/ว ๒๗ ลงวนัที ่๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๓) 
----------------------------------- 

   การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ให้ส่วนราชการดาํเนินการภายใตห้ลกัการ
รวมทั้งหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ ดงัต่อไปน้ี   
หลกัการ 
  ๑. ขา้ราชการตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ี
จาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งตามท่ีกาํหนดไวใ้นมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน รวมทั้งขวญักาํลงัใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการให้มีผลสัมฤทธ์ิ    
ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพิ่มผลิตภาพและขีดสมรรถนะของขา้ราชการ 

๒. ขา้ราชการตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
  ๓. ขา้ราชการตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งนอ้ย ๑๐ วนัต่อคนต่อปี  
  ๔. งบประมาณเพื่อการพฒันาขา้ราชการควรไดรั้บการจดัสรรไม่นอ้ยกว่าร้อยละ ๓ 
ของงบบุคลากร 

หลกัเกณฑ์และวธีิการ 
   ๑.การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้าํเนินการโดยจาํแนกออกเป็น ๔ กลุ่มหลกั ดงัน้ี 
   ๑.๑ ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร   
   ๑.๒ ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ  
   ๑.๓ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์สาํหรับตาํแหน่งประเภททัว่ไป
และประเภทวิชาการ 
   ๑.๔ ขา้ราชการผูป้ฏิบติัสาํหรับตาํแหน่งประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ 

  ๒. ส่วนราชการตอ้งมีการประเมินระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะ
ของขา้ราชการตามมาตรฐานท่ีกาํหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  ท่ี  นร  ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวนัท่ี     
๒๙ กันยายน ๒๕๕๒  เร่ือง มาตรฐานและแนวทางการกาํหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และ
สมรรถนะ ท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั   หากขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภท
ใดระดับใด ยงัมีความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะไม่ถึงระดับมาตรฐานและในกรณีท่ี
ขา้ราชการไม่สามารถปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดบัอนัเป็นท่ีพอใจ   
ของทางราชการ จะตอ้งไดรั้บการพฒันาโดยเร็ว 
 สาํหรับขา้ราชการท่ีมีการยา้ย การโอน หรือการเล่ือนระดบัจะตอ้งไดรั้บการพฒันาดว้ย  



๒ 
 

 ๓. ส่วนราชการตอ้งกาํหนดแนวทางการเพ่ิมพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ
โดยให้คาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัภารกิจ วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ รวมทั้งยุทธศาสตร์    
การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ตามท่ี ก.พ. กาํหนด  ตลอดจนความจาํเป็นในการพฒันาของขา้ราชการ   
ในแต่ละกลุ่ม และผลการประเมินการปฏิบติัราชการของขา้ราชการดว้ย  

๔. ส่วนราชการอาจดาํเนินการเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจโดย
วิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีการตามท่ีเห็นสมควร   เช่น การฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ   
การประชุมสัมมนา  การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียน การสอนงาน   การมอบหมายงาน การให้ไป
ปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นตน้ เพื่อให้ขา้ราชการนาํความรู้ท่ีไดม้าปรับใช ้
ในการปฏิบติัราชการอยา่งมีประสิทธิภาพ   

 ๕. ให้ส่วนราชการนาํกรอบสาระของหลกัสูตรกลางตามส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๒ ไปใชใ้น
การพฒันาขา้ราชการแต่ละกลุ่ม โดยส่วนราชการอาจเพิ่มหลกัสูตรรวมทั้งเน้ือหาวิชาในแต่ละหลกัสูตร 
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการพฒันาขา้ราชการของส่วนราชการได ้  

๖.  นอกจากน้ี ส่วนราชการอาจใหข้า้ราชการเขา้รับการพฒันาในหลกัสูตรท่ีสาํนกังาน ก.พ. 
ดาํเนินการ กไ็ด ้เช่น  

๑) หลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง : ผูบ้ริหารส่วนราชการ (นบส. ๒) 
๒) หลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง : ผูน้าํท่ีมีวิสยัทศัน์และคุณธรรม (นบส. ๑) 
๓) หลกัสูตรการพฒันาเสริมหลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง 
๔) หลกัสูตรสร้างความเขม้แขง็ผูต้รวจราชการระดบักระทรวง 
๕) หลกัสูตรผูบ้ริหารเทคโนโลยสีารสนเทศระดบัสูง 
๖)  หลกัสูตรพฒันาผูน้าํคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย 
๗)  หลกัสูตรการบริหารบนความหลากหลาย 
๘)  หลกัสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๙)  หลกัสูตรการดาํเนินการทางวินยั 

๑๐)  หลกัสูตรปัจฉิมนิเทศ 
๑๑)  หลกัสูตรการเรียนรู้ผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ 
๑๒)  หลกัสูตรการฝึกอบรมทางไกล 
                                      ฯลฯ 
 

                     ------------------------------------------ 



                                                                              ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๒ 

กรอบสาระของหลกัสูตรกลาง 

 การพฒันาขา้ราชการเพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง

ตามท่ีกาํหนดไวใ้นมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน 

รวมทั้ งขวญักําลังใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการให้มีผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพ การเพิ่มผลิตภาพและขีดสมรรถนะของขา้ราชการ และเพื่อให้การพฒันาขา้ราชการแต่ละ

ประเภทเป็นไปในแนวเดียวกนั สํานักงาน ก.พ. จึงไดก้าํหนดกรอบสาระหลกัสูตรกลาง ให้ส่วนราชการ

นาํไปใชใ้นการพฒันาขา้ราชการแต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 

๑ . หลกัสูตรพฒันาสมรรถนะ  

เป็นหลกัสูตรท่ีพฒันาข้ึนเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลกัท่ีเหมาะสมกบัระดบัของกลุ่มเป้าหมาย 
โดยสมรรถนะหลกัจะมี ๕ ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงานเป็นทีม 

โดยแบ่งหลกัสูตรการพฒันาออกเป็น ๔ หลกัสูตรใหญ่ตามกลุ่มเป้าหมาย 
๑.๑  หลกัสูตรพฒันาสมรรถนะหลกัสําหรับตําแหน่งประเภทบริหาร  

กรอบสาระของหลกัสูตร  :    
- สมรรถนะหลกั แนวทางในการพฒันา และคู่มือการมอบหมายงาน 

- ประสบการณ์ผูท้รงคุณวุฒิท่ีประสบความสําเร็จโดยใช้สมรรถนะหลกั การมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และการทาํงานเป็นทีม 

- กรณีศึกษาเพื่อพฒันาสมรรถนะเร่ืองการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

- การดูงาน/ การเล่าประสบการณ์จากองคก์รภาครัฐหรือเอกชนท่ีมุ่งเนน้การบริการ

ท่ีตอบสนอง ผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ร 

- สรุปบทเรียนเพื่อนาํไปพฒันาสมรรถนะหลกัสาํหรับผูบ้ริหารในภาคราชการพลเรือน 

๑.๒   หลกัสูตรพฒันาสมรรถนะหลกัสําหรับตําแหน่งประเภทอาํนวยการ  

๑.๒.๑ หลกัสูตรการสร้างนวตักรรมสําหรับพฒันาสมรรถนะเร่ืองการมุ่งผลสัมฤทธ์ิช้ันสูง 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :    

- กรอบแนวคิดการปรับปรุงและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่    

- Lateral Thinking 
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- เคร่ืองมือและกระบวนการคิด  

- กรณีศึกษา 

               ๑.๒.๒ หลกัสูตรการบริหารความสัมพนัธ์กบัผู้รับบริการ 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

- กรอบแนวคิดการบริหารความสมัพนัธ์กบัผูรั้บบริการ 

- การสร้างความแตกต่างซ่ึงเป็นคุณค่าขององคก์รใหก้บัผูรั้บบริการ 

- เคร่ืองมือและกระบวนการหาความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

- กรณีศึกษา 

๑.๒.๓ หลกัสูตรการจัดการความรู้และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- กรอบแนวคิดการจดัการความรู้ 

- การทาํกิจกรรมเพ่ือความเขา้ใจกระบวนการในการบริหารจดัการความรู้ 

- การนาํเสนอแนวทางในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

- การทาํกิจกรรมเพ่ือความเขา้ใจกระบวนการในองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

-    กรณีศึกษา 

๑.๒.๔ หลกัสูตรการพฒันาคุณธรรมจริยธรรม  

กรอบสาระของหลกัสูตร    : 

- เรียนรู้จากการปฏิบติัเพื่อพฒันาจริยธรรม 

- การตระหนกัถึงปัญหาเชิงจริยธรรม 

- การบริหารทีมงานเพ่ือลดความเส่ียงเชิงจริยธรรม 

- หลกัการแนวคิดเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 

- การศึกษาหน่วยงานท่ีเป็นเลิศทางคุณธรรมและจริยธรรม 

- ร่วมคิดร่วมทาํเพื่อสร้างสรรคอ์งคก์รท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

๑.๒.๕ หลกัสูตรการบริหารทมี 

กรอบสาระของหลกัสูตร :  

- กรอบแนวคิดเร่ืองการทาํงานเป็นทีม 

- ทกัษะของผูน้าํทีมท่ีจาํเป็น 

-    การทาํกิจกรรมเพ่ือความเขา้ใจการบริหารทีมงาน 
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๑.๓ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ของตําแหน่งประเภท

ทัว่ไปและประเภทวชิาการ 

๑.๓.๑ หลกัสูตรการปรับปรุงการทาํงาน 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

- การปรับปรุงกระบวนการดว้ยเคร่ืองมือต่าง ๆ  

- กระบวนการในการเกบ็ขอ้มูลเพื่อปรับปรุงกระบวนงานของหน่วยงาน 

- การออกแบบกระบวนการใหม่ 

- กรณีศึกษา 

    ๑.๓.๒  หลกัสูตรการเข้าใจผู้อืน่ 

กรอบสาระของหลกัสูตร :  

- เคร่ืองมือ แนวคิด หลกัการของการเขา้ใจผูอ่ื้น อุปสรรคท่ีสาํคญั 

- การจาํลองสถานการณ์จริง การทดลองปฏิบติั 

- การอธิบายแนวคิดเร่ืองการเขา้ใจผูอ่ื้นผา่นเชาวอ์ารมณ์ 

- การยกตวัอยา่งสมมติ และอภิปรายสรุปผล 

 ๑.๓.๓  หลกัสูตรการคดิเชิงสังเคราะห์ 

กรอบสาระของหลกัสูตร    :  

- การคิดเชิงสงัเคราะห์และเคร่ืองมือ 

- การทาํกรณีศึกษาและการนาํเสนอผล 

 ๑.๓.๔ หลกัสูตรการพฒันาคุณธรรมจริยธรรม 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

- เรียนรู้จากการปฏิบติัเพื่อพฒันาจริยธรรม 

- การตระหนกัถึงปัญหาเชิงจริยธรรม 

- การลดความเส่ียงเชิงจริยธรรม 

- กลไกต่าง ๆ  ของภาครัฐในการส่งเสริมและป้องปรามใหข้า้ราชการประพฤติตนอยา่งมีคุณธรรม 

- หลกัการแนวคิดเร่ืองคุณธรรม และจริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 

- การคิดในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในตวับุคคล 

- การสร้างคุณธรรมและจริยธรรมดว้ยการบาํเพญ็สาธารณประโยชน์ 

- กา้วต่อไปของคุณธรรมและจริยธรรมเชิงปฏิบติั 
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 ๑.๓.๕  หลกัสูตรการสร้างทมี 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

- หลกัการในการทาํงานเป็นทีมและมนุษยสมัพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนั 

- การส่ือสาร การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น การตดัสินใจในทีม การวางแผน

และจดัระบบงานในทีม 

- การฝึกปฏิบติัการทาํงานเป็นทีม  

- การนาํเสนอผลของการทาํกิจกรรมระดมสมอง  

๑.๔  หลกัสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับผู้ปฏิบัติงานของตําแหน่งประเภททั่วไปและประเภท

วชิาการ ใหใ้ชชุ้ดฝึกอบรมเรียนรู้ดว้ยตนเอง หรือ ผา่นระบบ E-learning  ของสาํนกังาน ก.พ.  

๑.๔.๑ ชุดฝึกอบรมเร่ืองการตั้งเป้าหมาย  

กรอบสาระของหลกัสูตร  : 

- การกาํหนดเป้าหมายการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

- การวางแผนกระบวนการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

- การประสานความร่วมมือเพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิสูงสุด 

- การติดตามและปรับปรุงพฒันาเพื่อใหไ้ดเ้ป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

- กรอบแนวคิดในการบริหารจดัการเวลาและประโยชน์ของการบริหารจดัการเวลา 

- ขอ้ผดิพลาดต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้สียเวลา 

-    กระบวนการและเทคนิคในการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดเพ่ือให้สามารถบริหารจดัการ

เวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

๑.๔.๒ ชุดฝึกอบรมเร่ืองการบริการทีเ่ป็นเลศิ  

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

     -     แนวคิดการใหบ้ริการสมยัใหม่ ความคาดหวงั ท่ีมาของความคาดหวงัของลูกคา้ 

- ลกัษณะของผูรั้บบริการท่ีพอใจในสินคา้และการบริการขององคก์ร 

- หวัใจการบริการ มาตรฐานการปฏิบติังานเพ่ือสร้างการบริการท่ีเป็นเลิศ 

- การบริการก่อน /ระหวา่ง /หลงัการขาย 

- การประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการดว้ยดชันีความพึงพอใจ 

- เทคนิคการติดต่อส่ือสารกบัผูรั้บบริการ  
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- ความจริงเก่ียวกบัการส่ือสาร และการเป็นผูฟั้งท่ีดี 

- การคน้หาความเขา้ใจและการจบัใจความ การส่ือสารใหผู้รั้บสารเขา้ใจในส่ิงท่ีเรา

ส่ือไดอ้ยา่งถูกตอ้ง บุคลิกภาพในการส่ือสาร การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพและ

การสร้างความประทบัใจ   

- การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูรั้บบริการ  

๑.๔.๓ ชุดฝึกอบรมเทคนิคการหาข้อมูลทีมี่ประสิทธิภาพ  

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- รูปแบบของการคน้หา 

- เทคนิคของการคน้หาใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามตอ้งการ 

- Search Engine ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

- ตวัอยา่งการใชง้าน Search Engine 

๑.๔.๔ ชุดฝึกอบรมเร่ืองจรรยาบรรณข้าราชการในชีวติประจําวนั  

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- กรอบแนวคิดเร่ืองจรรยาขา้ราชการพลเรือน 

- หลกัและองคป์ระกอบของจรรยาขา้ราชการ 

- กรณีศึกษาท่ีสามารถนาํไปใชใ้นชีวิตจริง 

๑.๔.๕ ชุดฝึกอบรมเร่ืองการทาํงานเป็นทมี 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :  

- ความสาํคญัของกลุ่มและทีม 

- เทคนิคและขั้นตอนสาํคญัของการสร้างทีมงาน 

- กระบวนการพฒันาความคิดสร้างสรรคแ์ละการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

- การปรับสภาพการทาํงานของทีมงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ความสมัพนัธ์ของทีมงานและการบริหาร     

 

๒.  หลกัสูตรผู้นําทมีทีมี่ประสิทธิภาพ  

กลุ่มเป้าหมาย : ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์สาํหรับตาํแหน่งประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ    

ท่ีมีบทบาทในการเป็นผูน้าํทีมหรือมีศกัยภาพในการเป็นผูน้าํ 

กรอบสาระของหลกัสูตร      :  ๓ หมวดวชิา ๙๖ ชัว่โมง ประกอบดว้ย 
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หมวดวชิาที ่๑ การพฒันาตนเอง          ๒๑ ชัว่โมง 

- บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชายคุใหม่ 

- การพฒันาภาวะผูน้าํ 

- จริยธรรมในการทาํงานและการบริหารคน 

- การบริหารจดัการเวลา 

- การคิดอยา่งเป็นระบบและการคิดเชิงนวตักรรม 

- สุขภาพกายและสุขภาพจิต 

หมวดวชิาที ่๒ การบริหารงานและการจัดการ                               ๔๕ ชัว่โมง 

- การวางแผนกลยทุธ์ในการบริหารงาน/โครงการเพ่ือสนบัสนุนแผนงานหลกั 

- การบริหารการเงินและพสัดุ 

- การแกปั้ญหาและตดัสินใจอยา่งเป็นระบบและมีกลยทุธ์ 

- การบริหารสาํนกังานยคุใหม่และการพฒันางานเพ่ือการบริการท่ีเป็นเลิศ 

- การบริหารทรัพยากรบุคคลบนความแตกต่าง 

- การบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือการจดัการภาครัฐยคุใหม่ 

- การศึกษาดูงานและการประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อจดัทาํผลงานกลุ่มดา้นหลกัการบริหาร 

- การศึกษาดูงานการบริหารจดัการขององคก์รตน้แบบ 

หมวดวชิาที ่๓ การทาํงานร่วมกบัผู้อืน่        ๓๐ ชัว่โมง 

- การบริหารทรัพยากรบุคคลสาํหรับผูบ้งัคบับญัชา 

- การบริหารทีมงานและเทคนิคการสอนงาน 

- การประเมินผลการปฏิบติังานและการเล่ือนเงินเดือน 

- การพฒันาสมรรถนะหลกั 

- การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

- การสร้างและพฒันาความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 

   ๓. หลกัสูตรการพฒันาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู้ปฏิบัติงาน : ข้าราชการยุคใหม่ใส่ใจคุณธรรม   

 กลุ่มเป้าหมาย : ขา้ราชการผูป้ฏิบติัสาํหรับตาํแหน่งประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- เรียนรู้จากการปฏิบติัเพื่อพฒันาจริยธรรม 
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- การตระหนกัถึงปัญหาเชิงจริยธรรม 

- การลดความเส่ียงเชิงจริยธรรม 

- กลไกต่าง ๆ  ของภาครัฐในการส่งเสริมและป้องปรามใหข้า้ราชการประพฤติตนอยา่งมีคุณธรรม 

- หลกัการแนวคิดเร่ืองคุณธรรม และจริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 

- การคิดในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในตวับุคคล 

- การสร้างคุณธรรมและจริยธรรมดว้ยการบาํเพญ็สาธารณประโยชน์ 

- กา้วต่อไปของคุณธรรมและจริยธรรมเชิงปฏิบติั     

  ๔. หลกัสูตรการพฒันาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู้บังคบับัญชา: สร้างเสริมจริยธรรมนําทมีงาน 

กลุ่มเป้าหมาย : ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- เรียนรู้จากการปฏิบติัเพื่อพฒันาจริยธรรม 

- การตระหนกัถึงปัญหาเชิงจริยธรรม 

- การบริหารทีมงานเพ่ือลดความเส่ียงเชิงจริยธรรม 

- หลกัการแนวคิดเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 

- การศึกษาหน่วยงานท่ีเป็นเลิศทางคุณธรรมและจริยธรรม 

- ร่วมคิดร่วมทาํเพื่อสร้างสรรคอ์งคก์รท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 
 

  ๕. หลกัสูตรการพฒันาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู้บริหาร: ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 

กลุ่มเป้าหมาย : ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร 

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   

- การบริหารองคก์รเพ่ือลดความเส่ียงเชิงจริยธรรม 

- ภาวะผูน้าํกบัปัญหาเชิงคุณธรรม จริยธรรม 

- กรณีตวัอยา่งการนาํคุณธรรม จริยธรรมมาใชใ้หเ้กิดเป็นรูปธรรมในภาคเอกชน 

- ร่วมคิดร่วมทาํเพื่อสร้างสรรคอ์งคก์รท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 
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  ๖. หลกัสูตรการพฒันาผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอาํนวยการ 

กลุ่มเป้าหมาย : ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการซ่ึงยงัไม่เคยเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรการ    

พฒันานกับริหารระดบักลาง หรือผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัชาํนาญการพิเศษ หรือผูด้าํรงตาํแหน่ง

ประเภททัว่ไประดบัอาวโุส  

กรอบสาระของหลกัสูตร  :   ๕  หมวดวิชา   ๑๘๑  ชัว่โมง  ประกอบดว้ย 

หมวดวชิาที ่๑  การบริหารบนความเปลีย่นแปลง        ๒๑ ชัว่โมง 

- แนวโนม้และทิศทางการเปล่ียนแปลงในอนาคต บทบาทประเทศไทยในกระแส 

  การเปล่ียนแปลงของโลก 

- ทิศทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและความมัน่คงของประเทศ 

- ภยัคุกคามความมัน่คงของชาติ 

- สาระสาํคญัในรัฐธรรมนูญและกฎหมายท่ีนกับริหารควรรู้ 

- กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน  

- กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน  

- บทบาทและหนา้ท่ีของผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการในการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

หมวดวชิาที ่๒  การบริหารด้วยหลกัคุณธรรม        ๑๒  ชัว่โมง 

- การขบัเคล่ือนองคก์รดว้ยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

- การบริหารดว้ยคุณธรรม จริยธรรมและความโปร่งใส 

- กฎหมายว่าดว้ยความผิดเก่ียวกบัการขดักันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลกบัประโยชน์  

ส่วนรวม 

- การบริหารสภาพแวดลอ้มเพ่ือส่งเสริมใหเ้กิดคุณธรรมจริยธรรม 

หมวดวชิาที ่๓  การพฒันากลยุทธ์การบริหาร        ๕๗ ชัว่โมง 

- การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 

- การบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การบริหารงบประมาณและการเงิน 

- การประเมินผลการปฏิบติังานและการเล่ือนเงินเดือน 

- การใชร้ะบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 

- การสร้างเครือข่ายและพนัธมิตร 
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- การส่ือสารและการบริหารเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

- การคิดนอกกรอบ ความคิดสร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 

- การบริหารกระบวนการสร้างนวตักรรมในหน่วยงาน 

- กลยทุธ์การทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ : ประสบการณ์การบริหารจากภาคเอกชน 

- การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

- การพฒันาสมรรถนะหลกั 

- การบริหารท่ีมุ่งผลถึงประชาชน/ผูรั้บบริการ 

- เทคนิคการเป็นท่ีปรึกษาและเทคนิคการสอนแนะ 

- การพฒันานกับริหารภาครัฐ : การบริหารทรัพยากรบุคคลบนความแตกต่าง 

หมวดวชิาที ่๔   การพฒันาภาวะผู้นํา          ๒๔ ชัว่โมง 

- ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

- การแกไ้ขความขดัแยง้และการเจรจาต่อรอง 

- การตดัสินใจและการบริหารความเส่ียง  

- การบริหารทีมงานท่ีมีคุณภาพ 

- จิตวิทยาการบริหารใหไ้ดง้านและไดใ้จ 

- เทคนิคการนาํเสนอ 

- ศิลปะในการเป็นผูน้าํ : ประสบการณ์จากผูน้าํองคก์ร 

- EQ สาํหรับผูบ้ริหาร 

หมวดวชิาที ่๕  การพฒันาคุณภาพชีวติในการบริหารงาน       ๑๒ ชัว่โมง 

- การพฒันาคุณภาพชีวิตใหส้มดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

- การเสริมสร้างสุนทรียภาพของชีวิต 

นอกจากนี้  จะต้องมีกิจกรรมในการฝึกปฏิบัติการบริหารเชิงกลยุทธ์    การศึกษาดูงานประสบการณ์

ความสําเร็จของหน่วยงานในภาครัฐหรือภาคเอกชน  การจัดทําโครงการศึกษากลุ่ม  และกิจกรรม           

กลุ่มสัมพนัธ์     ๕๕ ชัว่โมง 

 

------------------------------------------ 



แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
ส่วนที่  1  :  ข้อมูลของผูร้ับการประเมิน 
 
 
รอบการประเมิน  รอบท่ี  1   1 ตุลาคม      ถึง  31 มีนาคม       
  รอบท่ี  2   1 เมษายน    ถึง  30 กันยายน       
 
 

ชื่อผู้รับการประเมิน  (นาย / นาง / นางสาว)        

ตำแหน่ง       ประเภทตำแหน่ง       

ระดับตำแหน่ง       สังกัด      

 

ชื่อผู้ประเมิน  (นาย / นาง / นางสาว)       

ตำแหน่ง       

 

 
คำชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้มีด้วยกัน 4 หน้า ประกอบด้วย 
ส่วนท่ี  1  :   ข้อมูลของผู้รับการประเมิน  เพื่อระบุรายละเอียดต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับการประเมิน 
ส่วนท่ี  2  :   สรุปผลการประเมิน  ใช้เพื่อกรอกค่าคะแนนการประเมินในองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบัติราชการ และน้ำหนักของทั้งสององค์ประกอบ ใบแบบสรุปส่วนที่ 2 นี้ ยังใช้สำหรับคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมด้วย 
                  -  สำหรับคะแนนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้นำมาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบับนี ้
                  -  สำหรับคะแนนองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้นำมาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบับนี้ 
ส่วนที่  3  :   ความเห็นของผู้ว่าราชการจังหวัด/หัวหน้าส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานที่ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ

เสนอความเห็นเกี่ยวกับการประเมินว่าควรอยู่ในระดับใด  (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง)  พร้อมทั้งระบุเหตุผล 
ส่วนท่ี  4  :   แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันจัดทำแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ 
ส่วนท่ี  5  :   การรับทราบผลการประเมิน  ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนที่  6  :   ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปกลั่นกรองผลการประเมิน  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ  

และให้ความเห็น 
 
 
คำว่า  “ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป”  สำหรับผู้ประเมินตามข้อ  2  (9)  หมายถึง  หัวหน้าส่วนราชการประจำจังหวัดผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน   

 



 ความเห็นเกี่ยวกับการประเมิน 
 

     ผลการประเมินอยู่ในระดับ     
 

 ระบเุหตุผล  
   
   
   
   
   
 

  ลงชื่อ  :     
            (            ) 
       ตำแหน่ง  :  .                                          . 
  วันที่  :     
 

- 2 - 
 

ส่วนที่  2  :  การสรุปผลการประเมิน 
 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน  
(ก) 

น้ำหนัก   
(ข) 

รวมคะแนน   
(ก)  x  (ข) 

องค์ประกอบที่  1  :  ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

 
 

 

องค์ประกอบที่  2  :  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ   
                           (สมรรถนะ) 

 
 

 

องค์ประกอบอ่ืน  (ถ้ามี) 
 

   

รวม 100%  
 

ระดับผลการประเมิน 

 ดีเด่น 

 ดีมาก 

 ดี 

 พอใช้ 

 ต้องปรับปรุง 
 

ส่วนที่  3  :  ความเห็นของผู้ว่าราชการจังหวัด/หวัหน้าส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานที่ผู้รับการ
ประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
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ส่วนที่  4  :  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 

ความรู้ / ทักษะ / สมรรถนะ 
ที่ต้องได้รับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ 
การพัฒนา 

    
 
 

 
 
 

  
 

 
 
 

  

 
ส่วนที่  5  :  การรับทราบผลการประเมิน 
 

ผู้รับการประเมิน  : 
 

   ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ
รายบุคคลแล้ว 

 

 
ลงชื่อ  :    
           (          ) 
ตำแหน่ง  :         
วันที่  :    

ผู้ประเมิน  : 
 

   ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมินได้ลงนามรับทราบ 
 

   ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่    
        แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ 
         โดยมี        เป็นพยาน 
         ลงชื่อ          พยาน 
                  (      ) 
         ตำแหน่ง        
         วันที่  :    

 

 
ลงชื่อ  :    
           (          ) 
ตำแหน่ง  :       
  
วันที่  :    
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ส่วนที่  6  :  ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  : 
 

   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
 

   มีความเห็นต่าง  ดังนี้   
  
  
  

 

 
 
 

ลงชื่อ  :               
           ( ) 
ตำแหน่ง  :    
วันที่  :    

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  (ถ้ามี)  : 
 

   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
 

   มีความเห็นต่าง  ดังนี้    
  
  
  

 

 
 
 

ลงชื่อ  :               
           ( ) 
ตำแหน่ง  :    
วันที่  :    



 แ
บบ

ปร
ะเม

ินผ
ลส

ัมฤ
ทธ

ิ์ขอ
งง

าน
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คณะผู้จัดทำ 

 
 ท่ีปรึกษา 
 
 นายทวีศักด์ิ ทรงอยู่ เจ้าพนักงานท่ีดินจังหวัดพะเยา สาขาแม่ใจ  
  รักษาราชการแทน ผู้อำนวยการกองฝึกอบรม 
 
 
 คณะผู้จัดทำ 
 
 1. นางสาวสมหมาย สุขวงศ์ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 
  หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาการเรียนรู้ 
  กองฝึกอบรม 

 2. นางสมใจ ศุขนิคม นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
  กองฝึกอบรม 

 3. นางสาวจันทร์ทิพย์ มีทรัพย์มาก นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
  กองฝึกอบรม 

 4. นางสาวกันยารัตน์ กรวิทยโยธิน  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
  กองฝึกอบรม 

 5. นายกฤติมา ทิวากรวงศ์ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
  กองฝึกอบรม 

 6. นายกฤติ จิโนวัฒน ์ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
  กองฝึกอบรม 

 7. นางสาวภูริดา สุขประเสริฐ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
  กองฝึกอบรม 
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