
  

 

 

รายงานการศึกษา 
 
 
 

เรื่อง 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

ในยุคประชาคมอาเซียน 

 
 

โดย 

นางสุภาวดี สิทธกิรไพบูลย์ 

 
 
 

เสนอ 
 

คณะกรรมการหลักสูตรนักบริหาร 
 

รายงานนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับสูง รุ่นที่ 9  
ระหว่างวันที่ 3 มิถุนายน – 28 สิงหาคม 2557 

 
 
 

 
 



สารบัญ 
 

          หน้า 
 
ค าน า 

บทคัดย่อ 

สารบัญตาราง 

สารบัญภาพ 

บทที่ 1 บทน า          
 1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา      1 
 2. วัตถุประสงค์การศึกษา        1 
 3. ขอบเขตการศึกษา        1 
 4. นิยามศัพท์         2 
 5. วิธีการศึกษา         2 
 6. ประโยชน์ในการศกึษา        3 

บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง       
1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบสมรรถนะ      4 
2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency Concept)    12 
3. แนวคิดในการวิเคราะห์ขีดสมรรถนะหลักและขีดสมรรถนะ  13 

              ในการปฏิบัติงานของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
4. แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556-2575)  25 
5. แผนการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของกรุงเทพมหานคร    25 

              ในปี 2558  
6. แผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 27 

พ.ศ. 2556-2559  
7. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐเพ่ือเตรียมความพร้อม  29  

              สู่ประชาคมอาเซียน ปี 2558 
8. การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 2558   30 

บทที่ 3 เนื้อหา รายละเอียดของเรื่อง 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง      37 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา      37 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล       38  
4. การวิเคราะห์ข้อมูล       39 

 



2 
 

 
บทที่ 4 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

1. ผลการศึกษา        40 
2. วิเคราะห์ผลการศึกษา       44 
3. ข้อเสนอแนะ        49 

บรรณานุกรม 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

 
สารบัญตาราง 
 

หน้า 
 
ตารางท่ี 1 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม     41 
 
ตารางที่ 2 แสดงผลด้านความรู้        42 
 
ตารางที่ ๓ แสดงผลด้านทักษะ        43 
 
ตารางท่ี ๔ แสดงระดับความรู้ส่วนที่ยังขาดต้องได้รับการเพิ่มเติม    44 
 
ตารางที ่๕ แสดงผลระดับทักษะที่ยังขาดต้องได้รับการเพ่ิมเติม    45 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

 

สารบัญภาพ 
 

หน้า 
 
ภาพที่ 1 แสดง Core Employee Competency       17 
            ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 
ภาพที่ 2 แสดงแนวคิดการน า Competency       24 
            มาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ภาพที่ 3 แสดงกรอบการพัฒนาเป็นประชาคมอาเซียน     33 
  
ภาพที่ 4 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา       36 
 
ภาพที่ 5 แสดงกรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  46 
            ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 
ภาพที่ 6 แสดงแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน   48 
            ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 

  



ค ำน ำ 

การศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุค
ประชาคมอาเซียน เป็นการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากผู้บริหารและนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนที่ปฏิบัติตามกองแผนต่าง ๆ ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ตลอดจนผู้ที่ให้
ความช่วยเหลือทุกท่าน ท าให้ผลการศึกษาได้แนวคิด ข้อมูล สามารถน ามาวิเคราะห์ สามารถได้กรอบ
แนวทางการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะหลักที่เหมาะสมของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน อย่างเป็นรูปธรรม ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 

ผู้ศึกษา ขอขอบพระคุณ ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล (นางรัชนีวรรณ-
อัศวธิตานนท์) รองผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล (นายกอบชัย พงษ์เสริม) ผู้อ านวยการ
กองสารสนเทศภูมิศาสตร์ (นายพีระพงศ์ ศิริเกษม) และรักษาการผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์เศรษฐกิจ 
การเงินและการคลัง (นายธนธร เปรมสิทธิ์) ที่ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลในการสัมภาษณ์ และขอขอบพระคุณ
อาจารย์ที่กรุณาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ซึ่งเป็นก าลังส าคัญท าให้การศึกษาในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  
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หัวข้อการศึกษา นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
ในยุคประชาคมอาเซียน 

ชื่อผู้ศึกษา                       นางสภุาวด ี สิทธิกรไพบูลย์ 
วิชา การศึกษารายบุคคล 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.สมบัติ กุสุมาวลี 
ปีการศึกษา 2557 

 
บทคัดย่อ 

 
การศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคม

อาเซียน มีวัตถุประสงค์เพ่ือจัดท ากรอบแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล และหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสมของนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลในยุคประชาคมอาเซียน 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล และนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนที่สังกัดส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ได้แก่ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการ 
ระดับปฏิบัติการ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป พบว่า นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล เพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 72.4 อายุ 41-50 ปี มีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
36.2 ระดับช านาญการ มีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.2 ด้านสังกัดของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
สังกัดกองยุทธศาสตร์สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์และสังคม มีจ านวน
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.7   

               ผลการวิเคราะห์ผลระดับความรู้ จ านวน ๘ ด้าน ทุกด้านมีความจ าเป็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับ
ความรู้ส่วนที่ยังขาดต้องได้รับการเพ่ิมเติมในระดับมาก ได้แก่ ความรู้เฉพาะด้านในสาขาที่รับผิดชอบ 
ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการติดตามและประเมินผล ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ระดับทักษะ จ านวน ๑๑ ด้าน ทุกด้านมีความจ าเป็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับ
ทักษะที่ยังขาดต้องได้รับการเพ่ิมเติมในระดับมาก ได้แก่ ทักษะในการใช้เครื่องมือทางการวิเคราะห์ 
ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการข้อมูลอย่างเป็นระบบ ทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม
ตามล าดับ 

ด้านกรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย การฝึกอบรมหลักสูตรของสายวิชาชีพ หลักสูตรเฉพาะด้าน 
ทักษะการสื่อสารและน าเสนอ มีระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management) มีระบบสารสนเทศ
ที่เชื่อมโยงข้อมูลได้ทันทีโดยมีคลังความรู้ที่ทุกคนเข้าถึง สื่อสาร เชื่อมโยงทั้งในและนอกองค์กร รวมทั้ง
การบริหารจัดการที่บูรณาการและต่อเนื่อง 
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ด้านสมรรถนะหลักที่เหมาะสมของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน พบว่า ควรจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมด้านอาเซียน (อบรมภาคทฤษฎี
และการปฏิบัติ) โดยมเีนื้อหาหลักสูตร ดังนี้ ๑) ด้านการใช้ความคิด ได้แก ่ด้านพัฒนาการเมืองเปรียบเทียบ 
เมืองระดับกลุ่มอาเซียน และเมืองระดับโลก ด้านการวิเคราะห์นโยบายและแผนระดับต่าง ๆ และ
เชื่อมโยงข้อมูลเพื่อการพัฒนาและนวัตกรรมด้านการพัฒนามหานคร (โดยเฉพาะด้าน IT) ๒) ด้านการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ทักษะการสื่อสารการน าเสนอ ด้านภาษาอาเซียนและศึกษาดูงาน ด้านภาษาอังกฤษ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ๓) ด้านสัมพันธภาพ ได้แก ่มนุษยสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลิกภาพ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในกลุ่มประเทศอาเซียนและเวทีโลก 

 



บทที่ 1 
 

บทน า 
 
1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี 2558 นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรภาครัฐในทุกระดับ 
ไม่ว่าจะเป็นระดับประเทศหรือระดับท้องถิ่นจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมผลักดัน ประกอบกับสนับสนุนให้
ภาคเอกชนและภาคประชาชนได้ตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะได้จากการเป็นประชาคม
อาเซียน กรุงเทพมหานครในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีอ านาจหน้าที่บริหารจัดการพ้ืนที่
กรุงเทพฯ ให้เจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและประชาชนมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี จ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือรองรับ
กระแสดังกล่าว เนื่องจากพ้ืนทีก่รุงเทพฯ เป็นเมืองหลวงของประเทศไทย และเป็นเมืองที่ส าคัญที่สุดเมืองหนึ่ง
ของอาเซียน 

อย่างไรก็ดี ด้วยบริบทสภาพแวดล้อมที่กระทบต่อการบริหารงาน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ส่งผลให้มิติด้าน “การพัฒนาองค์การและทรัพยากรบุคคล” ของกรุงเทพมหานคร เป็นประเด็น
ที่มคีวามส าคัญและท้าทายต่อการพัฒนากรุงเทพมหานครในอนาคตเป็นอย่างยิ่ง โดยถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน
ที่จะเอ้ือต่อการน าพากรุงเทพมหานครไปสู่ “มหานครแห่งเอเชีย” ดังที่มุ่งหวัง 

การเตรียมความพร้อมในการรับมือและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร จึงเป็นสิ่งที่
จ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาในด้านต่าง ๆ 
ดังนั้น การวางกรอบแนวทางการพัฒนานักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลที่มีความชัดเจนเป็นระบบจะช่วยยกระดับศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ในยุคประชาคมอาเซียน ผู้ศึกษาจึงได้ศึกษาเกี่ยวกับนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาศักยภาพที่เหมาะสม
ต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การศึกษา 

2.1 เพ่ือจัดท ากรอบแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล เพ่ือการรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

2.2 เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสมของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน 

 
3. ขอบเขตการศึกษา 

3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้ครอบคลุมขอบเขต เนื้อหาประกอบด้วย 
ประชาคมอาเซียน การพัฒนาศักยภาพ สมรรถนะของบุคลากร 

3.2 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญและประชากร 
- ประชากร คือ ผู้บริหารและนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านักยุทธศาสตร์

และประเมินผล กรุงเทพมหานคร 
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- กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Study) 
โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1) ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล รองผู้อ านวยการ
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

2) ผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ ผู้อ านวยการกองในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
3) นักวิเคราะห์นโยบายและแผนที่สังกัดส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ได้แก่ 

ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการและระดับปฏิบัติการ 
3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือนกรกฎาคม 2557 ถึงเดือนสิงหาคม

2557 
 
4. นิยามศัพท์ 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ให้ความหมายและขอบเขตค าจ ากัดความของค าท่ีใช้ดังต่อไปนี้ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน หมายถึง บุคลากรที่มีภารกิจในการให้ค าแนะน า จัดท า

แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร แผนปฏิบัติราชการกรุงเทพมหานครประจ าปี แผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล และแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล หมายถึง ส่วนราชการระดับกองที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
ในการจัดการแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร คือ กองยุทธศาสตร์บริหารจัดการ กองยุทธศาสตร์ทรัพยากร
มนุษย์และสังคม กองยุทธศาสตร์สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองยุทธศาสตร์สาธารณูปโภคพ้ืนฐาน 
กองยุทธศาสตร์เศรษฐกิจ การเงินและการคลัง กองสารสนเทศภูมิศาสตร์ 

สมรรถนะของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หมายถึง ความรู้ ความสามารถ และทักษะ
ที่จ าเป็นที่ต้องใช้ในการปฏิบัติการในการรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของนักวิเคราะห์นโยบาย 
ที่สังกัดส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

การเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน หมายถึง การเตรียมความพร้อม
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลในการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 
5. วิธีการศึกษา 

การศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผนในยุคประชาคมอาเซียน เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยศึกษารูปแบบการสัมภาษณ์
เชิงลึก (Indepth Interview) แบบสัมภาษณ์วิเคราะห์จากเอกสารวิชาการ (Document Study) วารสาร 
บทความ รายงานวิชาการต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นกรอบและแนวทางในการวิเคราะห์ 

แหล่งข้อมูลและกลุ่มตัวอย่าง 
- ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ ผู้บริหารและนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านัก-

ยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร 
- กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาสุ่มแบบเจาะจง (PurposivefdStudy) โดยแบ่ง 

กลุ่มตัวอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับต้น นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
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ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการและระดับปฏิบัติการ ซึ่งปฏิบัติงานในส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร 

- วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผลจากแบบสอบถามความคิดเห็น 
 
6. ประโยชน์ในการศึกษา 

6.1 ได้กรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านัก-
ยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน 

6.2 ได้สมรรถนะหลักของนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล
ในการรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคม
อาเซียน ได้ศึกษาค้นคว้าแนวความคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากเอกสารวิชาการ (Document Study) 
                       า                             น าองค์ความรู้มาใช้    กรอบและแนวทาง
ในการวิเคราะห์ และด าเนินการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบสมรรถนะ 
2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency Concept)  
3. แนวคิดในการวิเคราะห์ขีดสมรรถนะหลักและขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
4. แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556-2575) 
5. แผนการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของกรุงเทพมหานคร ในปี 2558  
6. แผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
    พ.ศ. 2556-2559 
7. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน   
    ปี 2558 
8. การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 2558 
 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบสมรรถนะ 
แนวคิดเก่ียวกับระบบสมรรถนะ (Competency Concept) ได้เริ่มขึ้นในปี ค.ศ. 1970 

โดยส านักงานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งมีหน้าที่ในการเผยแพร่วัฒนธรรมและข่าวสารต่าง ๆ 
ของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับชาวต่างประเทศ ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก 
ได้ว่าจ้างบริษัท Mcber ภายใต้การบริหารของ            Dr.David C. McClelland นักจิตวิทยา
แห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดและที่ปรึกษาองค์กรธุรกิจต่าง ๆ ให้มาช่วยแก้ปัญหาการคัดเลือกบุคลากร 
โดยให้สร้างและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือคัดเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบชุดเก่า ซึ่ง Dr.David C. McClelland 
พบว่า มีข้อจ ากัดและจุดอ่อนหลายประการ 

จุดอ่อนดังกล่าว ได้แก่ แบบทดสอบชุดที่ใช้อยู่มุ่งเน้นการทดสอบเกี่ยวกับวัฒนธรรมของ
ชนชั้นกลางและสูงมากเกินไป และก าหนดเกณฑ์การประเมินผลที่สูงมาก ท าให้ชนกลุ่มน้อยหรือคนผิวด า
มีโอกาสที่จะสอบผ่านได้น้อยมาก ซึ่งส่งผลให้ส านักงานถูกวิพากษ์วิจารณ์ว่า การคัดเลือกพนักงาน  
มีลักษณะอคติ เลือกปฏิบัติ ไม่เป็นธรรม นอกจากนี้ เมื่อวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่คัดเลือกมา
พบว่า คะแนนสอบไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ ผู้ที่ท าคะแนนสูงบางคน
มีผลการปฏิบัติที่ไม่สูงตามมาตรฐานที่คาดหวัง แต่บางคนที่มีผลคะแนนสอบไม่ค่อยสูงมากนัก แต่กลับมี
ผลการปฏิบัติที่ดี เป็นต้น 
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ศาสตราจารย์ Dr.DavidกC.กMcClelland ได้เริ่มด าเนินการศึกษาวิจัยโดยสัมภาษณ์
ผู้อ านวยการฝ่ายบุคคลของส านักงานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ผู้บริหารระดับสูง และ
พนักงานระดับปฏิบัติงานต าแหน่งต่าง ๆ อีก 2 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐาน (Superior Performer) และพนักงานที่มีการปฏิบัติงานระดับเกณฑ์มาตรฐาน (Average Performer) 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI) ซึ่งการสัมภาษณ์ใช้ค าถาม 
6 ข้อ คือ ค าถามเกี่ยวกับประสบการณ์ท างานที่ประสบความส าเร็จ 3 ข้อ และประสบการณ์ท างาน 
ที่ล้มเหลว 3 ข้อ หลังจากนั้นก็วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์จากแบบสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม โดยเปรียบเทียบ
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (SuperiorfPerformer) และพนักงานที่มีผลปฏิบัติงาน
อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานเฉลี่ย (Averag Performer) เพ่ือค้นหาลักษณะเชิงพฤติกรรมของพนักงานทั้ง 2 กลุ่ม 
โดยศาสตราจารย์ Dr.David C. McClelland เรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 
ที่สูงกว่ามาตรฐาน (Superior Performer) นี้ว่า “สมรรถนะ (Competency)” 

หลังจากนั้น เขาได้ท าการศึกษาวิจัยอีกหลายเรื่องก็ยืนยันว่า สมรรถนะ เป็นตัวท านาย
ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรในต าแหน่งหนึ่ง ๆ ได้ดีที่สุด และมีความเบี่ยงเบนหรืออคติน้อย
ที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการคัดเลือกแบบเก่า ๆ ซึ่งใช้วิธีการพิจารณาจากคะแนนผลการศึกษาจาก
สถาบันการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบความถนัด (Aptitude Test) และการทดสอบ
ความรู้ทางวิชาการ (Knowledge Academic Test) 

ระบบสมรรถนะนี้ ได้รับความสนใจและนิยมอย่างรวดเร็ว ท าให้นักวิชาการทั้งทวีปยุโรป
และทวีปอเมริกาได้เริ่มศึกษาวิจัยพัฒนาความรู้ด้านนี้อย่างจริงจัง เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัย  
มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างกว้างขวาง ดังเช่น ในปี ค.ศ. 1982 Richard 
Boyatzis                 “The Competent Manager : A Model of Effective Performance” 
โดยใช้ค าว่า “Competence” ซึ่งหนังสือของเขาได้รับความสนใจจากนักวิชาการและนักบริหาร
จ านวนมาก และได้น าแนวคิดนี้ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร ส่วน Kolb และคณะ (1986) 
ใช้ค าว่า “Competency/Competences” ซึ่งในแวดวงวิชาการก็ได้ให้ความเห็นหรืออภิปรายไว้
อย่างกว้างขวางและได้กระตุ้นและผลักดันให้ใช้ค าว่า “Competency” ในความหมายด้านการบริหาร
จัดการ 

ต่อมาได้มีการน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนี้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลของ
หน่วยงานราชการในประเทศสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น โดยก าหนดปัจจัยพื้นฐานว่าในต าแหน่งหนึ่งนั้น ๆ 
บุคคลจะต้องมีความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอะไรบ้าง และอยู่ในระดับใดจึงจะท าให้บุคคลนั้น
ปฏิบัติงานให้ได้ผลดีและบรรลุเป้าหมายขององค์กร หลังจากนั้นองค์กรภาคธุรกิจเอกชนหลายแห่ง 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เริ่มน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างแพร่หลาย และได้รับความนิยมเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว 

ส าหรับประเทศไทย องค์กรธุรกิจหลายแห่งได้เริ่มตื่นตัวและน าระบบสมรรถนะมาใช้ ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเมื่อ 5–6 ปีที่ผ่านมา อาทิ เช่น บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) บริษัทการบินไทย 
บริษัทเอไอเอส กลุ่มบริษัทเจริญโภคภัณฑ์ บริษัทโตโยต้ามอร์เตอร์ และรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ ได้พัฒนา
ระบบสมรรถนะของตนเอง ส าหรับภาคราชการการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ว่าจ้างบริษัทที่ปรึกษาในการสร้างและพัฒนา
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ระบบสมรรถนะ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ 
และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และก าหนดให้ข้าราชการทุกคนต้องมีสมรรถนะหลัก
ร่วมกัน 5 สมรรถนะ ซึ่งเป็นคุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือหล่อหลอม
ค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 

ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
ค าว่า “Competency” นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ ได้ให้ค าแปลและค าจ ากัดความ

ไว้แตกต่างกันมากมาย ตามความเข้าใจและความเชื่อของแต่ละบุคคล หรือแต่ละสถาบัน บางท่านแปลค า 
“Competency” ว่า “ศักยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ 
“สมัตถิยะ” หรือ “สมรรถนะ” บางท่านเห็นว่าไม่จ าเป็นต้องแปลเรียกทับศัพท์ไปเลย คือ “คอมพีแทนซี่” 
แต่อย่างไรก็ตาม ส าหรับในภาครัฐจะใช้ค าว่า “สมรรถนะ” 

ค าจ ากัดความของ “สมรรถนะ” นั้น นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ก็ได้ให้ค าจ ากัดความ
ไว้ดังต่อไปนี้ 

DavidกC.กMcClelland (1970) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
ที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงาน
ที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์/เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

Boyatzis (1982)                                           (Underlying Characteristic) 
ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive)          (Trait) ทักษะ (Skill)                (Self–Image) 
หรือบทบาททางสังคม (SocialกRole) หรือองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ซึ่งบุคคลจ าเป็นต้องใช้
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานสูงกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

Spencer and Spencer (1993) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน 
(Underlying Characteristic) ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)             
(Self–Concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill)                                      หรือ
                                                                บัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง (Criterion–Reference) 
หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

Hay Group (2547) บริษัทที่ปรึกษาด้านการวางระบบการบริหารบุคคลชั้นน าได้ให้
ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงาน
ได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยบุคลากรเหล่านี้จะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวได้มากกว่า
เพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าและได้ผลงานดีกว่าผู้อ่ืน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ให้ความหมายว่า “สมรรถนะ” 
คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท า
ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานโดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ กล่าวคือ บุคคลที่จะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น 
หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะที่เกี่ยวข้อง และคุณลักษณะของบุคคล 



7 
 

ที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการ 
ที่ผู้รับบริการต้องการได้ 

จากความหมายที่กล่าวข้างต้น สามารถสรุปประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 
1. สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็น 

ต้องมีในการปฏิบัติงานต าแหน่งหนึ่ง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ โดยได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
หรือโดดเด่นในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 

2. องค์ประกอบท่ีส าคัญของสมรรถนะ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ 

2.1 ความรู้ (Knowledge) ข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะของวิชาชีพ “บุคคลต้องมี
ความรู้อะไรบ้าง” จึงจะปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ 

2.2 ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือความช านาญในการปฏิบัติงานทั้งด้านการใช้
อวัยวะ          และ                   

2.3 คุณลักษณะ (Attribute) “บุคคลควรมีลักษณะอย่างไร” ซึ่งประกอบด้วย 
 แรงจูงใจ :                                         
 อุปนิสัย : ลักษณะทางกายที่มีการตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ต่าง ๆ  
                อย่างสม่ าเสมอ 
 อัตมโนทัศน์ : ทัศนคติ ค่านิยม หรือจินตภาพส่วนบุคคล 

3. องค์ประกอบสมรรถนะ 
องค์ประกอบทั้ง 3 ประการของสมรรถนะ เปรียบเสมือนองค์ประกอบของภูเขาน้ าแข็ง 

กล่าวคือ ภูเขาน้ าแข็งจะมีส่วนหนึ่งโผล่พ้นน้ าขึ้นมา และอีกส่วนหนึ่งอยู่ใต้น้ า ซึ่งเป็นส่วนใหญ่ของ
ภูเขาน้ าแข็ง ถ้าเปรียบเทียบส่วนที่โผล่เหนือน้ าก็เหมือนกับความรู้และทักษะของมนุษย์และส่วนที่อยู่
ใต้น้ าก็เหมือนกับคุณลักษณะของมนุษย์ ที่ซ่อนลึกอยู่ภายในไม่สามารถมองเห็นได้ 

สมรรถนะด้านความรู้และทักษะของมนุษย์ จะสามารถสังเกตเห็นและสามารถ
พัฒนาได้ง่าย สมรรถนะที่อยู่ใต้น้ าหรืออยู่ในส่วนที่เป็นแก่นหรือซ่อนเร้นอยู่ลึก ๆ ภายในตัวคน ได้แก่ 
แรงจูงใจ อุปนิสัย และอัตมโนทัศน์ จะยากต่อการวัดและพัฒนา แต่ก็สามารถเปลี่ยนแปลง/พัฒนาได้
ด้วยการฝึกอบรม การบ าบัดทางจิตวิทยาและ/หรือพัฒนาโดยการให้ประสบการณ์ทางบวกแก่บุคคล 
ซึ่งต้องใช้เวลานาน 

3.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูล ความรู้ ความเข้าใจในหลักการ แนวคิดต่าง ๆ 
ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ หรือกล่าวอย่างสั้น ๆ คือ “บุคคลต้องมีความรู้อะไรบ้าง” 
เช่น เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลต้องมีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความรู้ เกี่ยวกับ
กฎหมายแรงงาน เป็นต้น 

3.2 ทักษะ (Skill) ความสามารถ ความช านาญ หรือความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน 
โดยใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกายหรือการใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่าง ๆ  อย่างคล่องแคล่วหรือกล่าวอย่างสั้น ๆ  
ก็คือ “บุคคลต้องท าอะไรบ้าง” เช่น พนักงานข้อมูล ต้องสามารถใช้โปรแกรมส าเร็จรูปได้อย่างคล่องแคล่ว 
และสามารถแก้ไขปัญหาในการใช้โปรแกรมเบื้องต้นได้หรืออายุรแพทย์ ต้องมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญ
ในการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคด้านอายุรศาสตร์ เป็นต้น 
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3.3 คุณลักษณะ (Attribute)                       ึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทาง
การกระท า พฤติกรรม หรือการคิด โดยคุณลักษณะพ้ืนฐานเหล่านี้จะคงทนอยู่ภายในตัวบุคคลเป็น
ระยะเวลานาน หรือกล่าวอย่างสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลนั้นมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง” คุณลักษณะพ้ืนฐาน
ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

3.3.1 อัตมโนทัศน์ (Self–Concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึง
ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Value)                  (Self–Image) 

3.3.2 อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งแสดงออกมา
เพ่ือตอบสนองต่อข้อมูล หรือสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ จนกลายเป็นลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะ
ด้านอุปนิสัย เช่น การควบคุมอารมณ์ภายในสภาวะความกดดัน ความคิดริเริ่ม เป็นต้น 

3.3.3 แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความต้องการ ซึ่งแรงจูงใจ
จะเป็นตัวผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระท าพฤติกรรม หรือตัวก าหนดทิศทาง หรือทางเลือกในการกระท า
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไม่พึงปรารถนา เช่น เมื่อบุคคล
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายจะท าให้เขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ และจะใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือท างานให้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

3.3.4 บทบาททางสังคม (Self-Role)                                ให้ผู้อ่ืนในสังคม
                                                                                 

4. ความส าคัญของสมรรถนะ 
ในปี ค.ศ. 2000 มีผู้ศึกษาองค์กรในสหรัฐอเมริกา เพ่ือพิจารณาว่า องค์กรต่าง ๆ ได้มี

การใช้ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะ เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จหรือไม่อย่างไร ผลการศึกษาพบว่า 
 มีผู้ใช้ระบบอย่างแพร่หลายมีการใช้สมรรถนะเพ่ือประโยชน์ในการสรรหาคนเข้า

ท างานการวิเคราะห์งาน การฝึกอบรม การบริหารการปฏิบัติงาน การวางแผน 
และการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น 

 ส่วนใหญ่แล้วคนมีความพอใจในการน าระบบสมรรถนะมาใช้งาน 
 ปัญหาอุปสรรคท่ีพบ ได้แก่ การขาดความช านาญในการสร้างตัวแบบสมรรถนะ  

(Competency Model) 
 มีการเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร การบูรณาการ

สมรรถนะกับกระบวนการด้านทรัพยากรบุคคล รวมทั้งการน าไปปฏิบัติและการ
ประเมินผล 

ส าหรับในประเทศไทยปัจจุบัน หน่วยงานทั้งราชการและเอกชนต่าง ๆ ก็เน้นการน า
ระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในภาครัฐ ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) มีตัวแบบสมรรถนะส าหรับข้าราชการพลเรือนที่ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมให้ข้าราชการผู้ด ารงต าแหน่งปฏิบัติภารกิจ 
ในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ดังนี้  

1) เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร 
และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่อง 
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร 

3) เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ในการท างานของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปใช้
ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4) เป็นพืน้ฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

5. องค์ประกอบของตัวแบบสมรรถนะ 
5.1 ชื่อของสมรรถนะ (Competency Name) เป็นการก าหนดหรือตั้งชื่อสมรรถนะ 

แต่ละเรื่องให้ชัดเจน ชี้บ่งความแตกต่างกับสมรรถนะตัวอ่ืน ๆ ซึ่งจะท าให้บุคลกรในองค์กรเข้าใจตรงกัน 
5.2 ค าจ ากัดความของสมรรถนะ (Competency Definitions) เป็นการให้ค าจ ากัดความ

ของสมรรถนะเรื่องหนึ่ง ๆ ว่าหมายถึง อะไร มีขอบเขตมากน้อยเพียงใด การให้ค าจ ากัดความ  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจตรงกันว่าหมายถึงอะไร ซึ่งค าจ ากัดความสมรรถนะนี้  
ในแต่ละองค์กรอาจมีการใช้ภาษาและการใช้ความหมายที่แตกต่างกันก็ได้ ดังนั้น ในการก าหนดชื่อ
และความหมายย่อมมีความหลากหลาย และเหมาะสมแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร 

5.3 ระดับของสมรรถนะ (Proficiency Scale) เป็นการก าหนดระดับทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของสมรรถนะ ซึ่งการก าหนดระดับความสามารถของตัวแบบสมรรถนะนั้น มีหลายประเภท
แตกต่างกันไปตามลักษณะและความเหมาะสมของสมรรถนะ สมรรถนะขององค์กรแต่ละเรื่อง อาจมี
ระดับที่แตกต่างกันหรือไม่เหมือนกันก็ได้ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับเนื้อหา (Content)                          
                                                                     

5.4 ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม (Behavioral Indicators) หมายถึง การกระท า ปฏิกิริยา 
หรือการกระท าตามบทบาทหน้าที่ภายใต้สถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง (Specific Circumstances) ในการ
ก าหนดตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมนี้ ควรเขียนพฤติกรรมที่ชัดเจน ควรเป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตและ
วัดได้ ควรขึ้นต้นประโยคด้วยค ากริยา (Action Verb)                                           แนะน า 
ออกแบบ                                 ค า                                                        
                                                            

6. การจัดประเภทของสมรรถนะเมื่อน ามาใช้ในการบริหารงาน 
ระบบสมรรถนะเมื่อน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 

3 ประเภท คือ 
6.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) บางองค์กรอาจเรียกว่า สมรรถนะทั่วไป 

(General Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี 
ไม่ว่าจะปฏิบัติงานในต าแหน่งใดก็ตาม สมรรถนะหลักจะเป็นตัวก าหนดหรือผลักดัน (Driver) บุคลากร
ให้มีพฤติกรรมที่ส่งเสริมต่อการบรรลุตามวิสัยทัศน์ (Vision)         (Mission) และเป้าหมายในการ
ด าเนินงานที่ก าหนดไว้ เช่น ความรอบรู้เก่ียวกับงานขององค์กร ความใฝ่รู้ ความเป็นเลิศในการบริการ 
ความมุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จ การท างานเป็นทีม เป็นต้น 
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6.2 สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Funtional Competency) หรือบางองค์กรเรียกว่า
“Technical/Profesional/Position/JobกCompetency” หมายถึง ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม 
ที่บุคลากรในแต่ละสายวิชาชีพจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ สมรรถนะ
ประเภทนี้จะแตกต่างกันไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบโดยแต่ละสายอาชีพต่างก็มีภารกิจที่จะพยุงและ
ค้ ายันให้องค์กรมีความมั่นคง แข็งแรง 

6.3 สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Administrative หรือ Managerial Competency) 
หรือบางองค์กรเรียกว่า สมรรถนะผู้น า (Leadership Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม
ที่บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งทางด้านการบริหารขององค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งสมรรถนะประเภทนี้  
จะสะท้อนถึงความคาดหวังขององค์กรที่มีต่อผู้บริหารระดับต่าง ๆ นอกเหนือจากสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประเภทนี้บุคลากรจ าเป็นต้องมีขณะด ารงต าแหน่งและสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career Development)            

ในการก าหนดประเภทสมรรถนะ องค์กรบางแห่งอาจก าหนดเพียงสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะตามสายวิชาชีพเท่านั้นก็ได้ โดยน าสมรรถนะด้านการบริหารจัดการไปก าหนดไว้ใน
สมรรถนะหลักระดับสูง ๆ (ระดับ 3–5 ในกรณีที่มี 5 ระดับ) ในขณะที่บางองค์กรอาจก าหนด
สมรรถนะทั้ง 3 ประเภทเลยก็ได้แล้วแต่ความจ าเป็น และการให้ความส าคัญขององค์กรนั้น ๆ  

7. การน าระบบสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่าระบบสมรรถนะ เป็นพ้ืนฐานส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนได้น าไปเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 

7.1 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Management)  
การน าระบบสมรรถนะไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสู่เป้าหมาย

ความก้าวหน้าทางสายอาชีพในอนาคต เริ่มจากการที่องค์กรท าการประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บุคลากรที่มีอยู่ เพ่ือให้เห็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของแต่ละคน ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
ตามความคาดหวังขององค์กรในต าแหน่งเป้าหมายที่สูงขึ้น วิธีนี้จะช่วยท าให้บุคลากรเห็นโอกาส
ก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาคนเก่งและคนดีไว้ได้ และเมื่อมี
ต าแหน่งงานว่างก็มีบุคคลให้คัดเลือกเพ่ือการบรรจุแต่งตั้ง 

7.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัครงาน 
โดยกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เริ่มต้นด้วยข้อมูลเกี่ยวกับงาน โดยพิจารณา

จากใบพรรณางาน (Job Description      JD) ที่ระบุถึงงานและความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้น ๆ ไว้ 
ซึ่งจะท าให้สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานนั้น เราควรเลือกคนที่มีความรู้ 
ความสามารถอะไรบ้าง ถ้าเราพิจารณาแนวคิดเรื่องสมรรถนะดังที่กล่าวมาแล้วจะพบว่า นอกเหนือ 
จากความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการท างาน กระบวนการเลือกสรรควรให้ความส าคัญกับส่วนที่เป็น
พฤติกรรมให้มากข้ึนด้วย เทคนิคที่ใช้ในการคัดเลือกส่วนนี้ มักเน้นที่การสัมภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรม 
(Behavioral Event Interview – BEI) ที่ต้องการให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เล่าถึงเหตุการณ์ที่ส าคัญที่สุดหรือ
เหตุการณ์วิกฤตหรือความยากล าบากในการท างานอย่างละเอียด เพ่ือค้นหาลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้สมัครที่สอดคล้องกับคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ 
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การน าระบบสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จึงเป็นแนวทาง
ช่วยให้องคก์รสามารถคัดเลือกบุคลากรเข้ามาด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมกับลักษณะงาน
มากขึ้น (Put the right man on the right job) และเป็นการช่วยประหยัดเวลา ค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้น
หากเลือกรับคนผิด 

7.3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 

เป็นที่นิยมและแพร่หลายมาก ในองค์กรต่าง ๆ รวมทั้งในประเทศไทย ทั้งนี้ ก็เพราะระบบสมรรถนะ
สามารถเป็นกรอบแนวทางการพัฒนาคนได้ชัดเจนดีกว่าการพัฒนาในยุคก่อน ๆ และที่ส าคัญ ก็คือ 
ช่วยท าให้การพัฒนาคนสอดคล้องสัมพันธ์กับความจ าเป็นของงานที่จะต้องปฏิบัติให้ส าเร็จ ก ารน า
ระบบสมรรถนะไปใช้ในด้านนี้ มี 2 วิธี คือ 

7.3.1 ตัวแบบสมรรถนะที่ก าหนดไว้ (ระดับความสามารถและพฤติกรรม) ไปใช้
ในการออกแบบหลักสูตร การฝึกอบรมตามสายวิชาชีพ (Training Road Map)         การสร้าง         
               ิธีการนี้มีหลักที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 

 รายละเอียดของเนื้อหาเรียนหาการเรียนรู้ต้องมุ่งที่การพัฒนาสมรรถนะ 
ตามท่ีองค์กรต้องการ ไม่ว่าจะใช้วิธีการเรียนรู้แบบใด ๆ ก็ตาม 

 เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ใหม่  ดังนั้น วิธีการหรือเครื่องมือการเรียนรู้
จึงไม่จ ากัดว่าต้องเป็นวิธีหนึ่งใดโดยเฉพาะ 

 เป็นวิธีการเชื่อมโยงการเรียนรู้ไปสู่ผลงานที่องค์กรต้องการ 
7.3.2 น าไปใช้การวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan 

– IDP) โดยท าการประเมินสมรรถนะบุคลากรเป็นรายบุคคล เทียบกับระดับความคาดหวังที่ก าหนดไว้
ในตัวแบบสมรรถนะ ซึ่งจะท าให้เห็นว่า บุคลากรแต่ละคนมีสมรรถนะในระดับใด มีจุดแข็ง จุดอ่อน
ตรงไหนบ้าง และจ าเป็นต้องฝึกอบรม/สัมมนาในเรื่องใดบ้าง แล้วจึงน าผลการพิจารณาดังกล่าวมา
ก าหนดลงในแผนพัฒนารายบุคคล 

 8. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
โดยทั่วไปในการประเมินผลองค์กรต่าง ๆ จะประเมินใน 2 มิติด้วยกัน คือ ผลงาน

และพฤติกรรมการท างาน (คือ สมรรถนะ) การน าระบบสมรรถนะมาใช้การประเมินนี้ จะช่วยให้องค์กร
มีความแม่นย าในการประเมินผลงานของบุคลากรมากขึ้น และหากมีการแจ้งผลการประเมินผลให้
บุคลากรทราบ บุคลากรก็จะมีโอกาสทราบว่า ตนเองยังบกพร่อง ต้องปรับปรุงสมรรถนะด้านใดบ้าง 
สิ่งนี้จะช่วยผลักดันให้เกิดการพัฒนาของบุคคลทั้งองค์กร เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรอีก
แนวทางหนึ่ง 

9. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
การน าระบบสมรรถนะมาเป็นส่วนหนึ่งของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร จะท าให้ทราบว่า บุคลากรมีความรู้ความสามารถเพียงใดส าหรับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ 
ในภาครัฐจะช่วยในการตัดสินใจเลื่อนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือนประจ าปี ส่วนในองค์กรภาคเอกชน 
จะน าไปใช้ในการบริหารเงินเดือน ตัวอย่างเช่น พนักงานที่มีทักษะความเหมาะสมตามความต้องการ
ของต าแหน่งงาน ควรจะได้รับอัตราเงินเดือนที่ประมาณค่ากลางของกระบอกเงินเดือน (Midpoint) 
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                                                       ู่       ต่ าสุด (Minimum Point) กับค่ากลาง 
(Midpoint) 

โดยสรุปแล้ว ระบบสมรรถนะสามารถน าประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
หลายด้าน แต่ละองค์กรจะต้องพิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบก่อนตัดสินใจว่า  องค์กรพร้อมหรือยัง 
ในการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในด้านนั้น ๆ เช่น ต้องพิจารณาว่าระบบสมรรถนะท่ีสร้างข้ึนมาใช้งานได้
เพียงใด บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจเพียงพอหรือไม่ เป็นต้น 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency Concept)  

ความเป็นมาและความหมายของหลักสมรรถนะ David C. McClelland ศาสตราจารย์
ด้าน                       Harvard ได้แสดงความคิดเห็นในบทความเรื่อง Testing For Competency 
Rather than of Intellignece ว่า การทดสอบความถนัด การทดสอบความรู้ในงานหรือผลการเรียน 
ไม่ใช่สิ่งที่บอกได้ถึงความสามารถในการปฏิบัติงานหรือความส าเร็จต่าง ๆ ในชีวิต คนฉลาดทุกคนอาจ
ไม่ได้มีผลปฏิบัติงานดีเด่นเหมือนกันทั้งหมด สิ่งที่แสดงให้เห็นชัดเจนระหว่างผู้ที่ฉลาดและมีผลการ
ปฏิบัติงานดีกับผู้ที่ฉลาดแต่มีผลการปฏิบัติงานปานกลางก็คือ สมรรถนะนั่นเอง 

David C. McClelland ได้เปรียบเทียบสมรรถนะที่มีอยู่ในตัวคนว่า เปรียบเสมือนกับ
ภูเขาน้ าแข็ง กล่าวคือ ส่วนที่อยู่เหนือน้ าซึ่งเป็นส่วนน้อยของภูเขาน้ าแข็งเป็นสิ่งที่สามารถมองเห็นได้ 
สัมผัสได้ ซึ่งก็เหมือนกับความรู้และทักษะของคนท่ีแสดงออกให้เห็นได้ง่าย ขณะเดียวกันส่วนใหญ่ของ
ภูเขาน้ าแข็งจะอยู่ใต้ผิวน้ า ซึ่งเปรียบเสมือนกับสิ่งที่ฝังอยู่ในตัวคนที่ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน 
เหมือนความรู้และทักษะดังที่กล่าวข้างต้น สิ่งที่อยู่ในส่วนลึกนี้ ได้แก่ แรงผลักดัน (Motives)          
                        (Self-Image) ฯลฯ ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนพฤติกรรมมนุษย์ให้แสดงออกใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น เป็นคนขยันขันแข็ง เป็นคนเฉื่อยชา เป็นคนซื่อสัตย์ ฯลฯ และ “สมบัติ” ดังกล่าว
ของคนนี้ เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จในการท างานของเขา แนวคิดข้างต้น David C. McClelland 
เรียกว่า ตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 

ตัวแบบภูเขาน้ าแข็งนี้ได้ถูกน ามาใช้เป็นตัวแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของคน  
ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านหลัก คือ ความรู้ (Knowledge)                           (Attribute) และสมรรถนะ
       ด้านนี้ก็ได้รับการพัฒนามาเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาความสามารถของคนในปัจจุบัน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดนิยามของสมรรถนะว่า เป็นคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด ๆ 
ออกมาได้ ต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย 
ดังนั้น เมื่อองค์กรได้ก าหนดสมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่เชื่อว่าสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ เมื่อผู้ปฏิบัติ
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มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดแล้วจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได ้

2.1 การน าหลักสมรรถนะไปใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
การพัฒนา (Development) การพัฒนาบุคลากรในอดีต เน้นการให้ความรู้และทักษะ 

ซึ่งเป็นการพัฒนาที่ต้องน าความรู้และทักษะไปประยุกต์ตามความสามารถของบุคคล แต่ในความเป็นจริง
พฤติกรรมในการท างานเป็นสิ่งส าคัญมาก ผู้ท าหน้าที่ด้านพัฒนาบุคลากรจึงต้องหาหนทางในการพัฒนา
ข้าราชการให้มีพฤติกรรมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรก าหนดหรือเรียกว่า การฝึกอบรมพัฒนา
แบบอิงสมรรถนะ ซึ่งต้องใช้ข้อมูลและเครื่องมือที่จ าเป็น คือ 

1. สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพื่อก าหนดกรอบหรือหลักสูตรวิชาการอบรม 
2. เทคนิควิธีการในการหาข้อมูลว่าบุคลากรมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด และมีผู้ใดที่จ าเป็นต้อง

พัฒนาสมรรถนะใดบ้าง อาจเรียกว่า เป็นวิธีหา Training Need วิธีหนึ่งก็ได้ 
3. การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมหรือวิธีการพัฒนาอื่น ๆ ที่ช่วยให้บุคลากรมีความรู้ 

ทักษะ และพฤติกรรมตามที่ก าหนด 
4. การติดตามและประเมินผลด้วยวิธีต่าง ๆ เพ่ือยืนยันถึงการพัฒนาที่เกิดขึ้นหรือ

ก าหนดแนวทางแก้ไขต่าง ๆ 
2.2 สมรรถนะในระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 

2.2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ก าหนดขึ้นเพ่ือให้เกิดคุณลักษณะร่วม  
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครโดยการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค ์

2.2.2 สมรรถนะผู้บริหาร (Management Competency) ได้แก่ การมองภาพเชิงกลยุทธ์ 
สภาวะผู้น า การบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ การวางแผนเชิงรุกอย่างสร้างสรรค์ ศักยภาพในกรผลักดัน
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีต่อประชาชน การให้อ านาจแก่ผู้อื่น 

2.2.3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะเฉพาะที่
ก าหนดขึ้นส าหรับกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
และเป็นการส่งเสริมพัฒนาให้ข้าราชการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น 

 
3. แนวคิดในการวิเคราะห์ขีดสมรรถนะหลักและขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานของส านักยุทธศาสตร์ 
    และประเมินผล 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีบริหารกิจการบ้านเมือง พ.ศ. 2546 และ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546–2550) ก าหนดให้มีระบบการประเมินการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการแต่ละคน เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล โดยค านึงถึงผลการ
ปฏิบัติงานเฉพาะตัวของข้าราชการผู้นั้นในต าแหน่งที่ปฏิบัติ ประโยชน์และผลสัมฤทธิ์ที่หน่วยงาน
ได้รับจากการปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมผลิตภาพของข้าราชการ นอกจากนั้น ยังต้องมีการเตรียมความพร้อม
ข้าราชการทุกคนให้มีการบริหารผลงานในรูปแบบที่เน้นผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะ ซึ่งจะสอดคล้องกับ
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การร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนฉบับใหม่ ซึ่งระบุให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามหลักการพัฒนาสมรรถนะและหลักการบริหารผลงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาใช้เป็นเครื่องมือในการติดตาม ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ โดยน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาด้านบริหารงานบุคคล 
การพัฒนา การจัดสรรสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย การมอบโล่ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 

การวิเคราะห์ขีดสมรรถนะ (Competency)  
สถานการณ์ต่าง ๆ  ของโลกและของประเทศที่มีความผันผวนและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

และรุนแรง ทั้งในด้านการเมืองระหว่างประเทศ การแข่งขันทางการค้า เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะเศรษฐกิจ
ภายในประเทศ สถานการณ์ทางการเมืองและสังคมไทย นอกจากจะส่งผลกระทบท าให้ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผลต้องมีการปรับเปลี่ยนอ านาจหน้าที่ บทบาท และมีการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ
และอัตราก าลังของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลเสียใหม่ให้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่บทบาทที่เปลี่ยนไป 

ส าหรับด้านทรัพยากรบุคคลนั้น ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลควรจะต้องมีการ
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ใหม่ได้อย่างสมบูรณ์และ
ใช้ประโยชน์จากก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามโครงสร้างส่วนราชการและอัตราก าลังใหม่ โดยในการนี้ 
ควรก าหนดนโยบายและมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุ่งเน้นการใช้สมรรถนะหลัก (Competency) 
        หลักการ แนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองและเอ้ืออ านวยต่อการ
พัฒนาระบบแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารการเปลี่ยนแปลงมาเป็นกรอบการด าเนินงาน Competency 
ของบุคลากรในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลนั้น แบ่งเป็น 2 กลุ่มด้วยกัน คือ 

1. Core Competency หมายถึง Competency ชุดที่บุคลากรทุกคนในส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผลไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใดต้องมี Competency ชุดนี้เหมือนกันหรือเรียกได้ว่าเป็นขีด
สมรรถนะหลักของบุคลากรในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

2. Funtional Competency         Competency ที่เป็นความรู้ ความสามารถ 
และทักษะที่จ าเป็นในแต่ละสายงาน ไม่ว่าคน ๆ นั้นจะอยู่ในสายงานใดหรือต าแหน่งใดจะต้องมี 
Funtional Competency ของตนเอง 

กระบวนการจัดท า Competency ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
1. ขั้นเตรียมการ 

จะเป็นการให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดท า Competency แก่บุคลากร                   
และประ      รวมถึงบุคคลที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะเป็นหลักในการท างานหรือประสานต่อไป 

2. วิเคราะห์องค์กร 
จะท าการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท า Core Competency ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
3. จัดท า Core Competency 

การพิจารณาว่าบุคลากรทุกคนในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ต้องมีขีดสมรรถนะ
อะไรบ้างที่จะไปสนับสนุนและท าให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล
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บรรลุผลส าเร็จโดยพิจารณาจะคัดเลือก Competency ที่จ าเป็นจริง ๆ เพราะ Core Competency จะเป็น 
Competency หลักที่บุคลากรทุกคนในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลต้องมี และเป็นชุด Competency 
ที่ทุกคนในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลต้องใช้ร่วมกัน เมื่อได้ชุดของ Competency แล้ว จึงมาเขียน
รายละเอียด Core Competency ในแต่ละตัวให้มีรายละเอียดที่ครบถ้วน ถูกต้อง โดยเริ่มตั้งแต่การก าหนด
ชื่อ ค านิยาม ก าหนดการจัดระดับและก าหนดพฤติกรรมในแต่ละระดับ 

4. จัดท า Funtional Competency  
เมื่อได้ Core Competency แล้ว ต่อไปจะเป็นการจัดท า Funtional Competency 

หรือความสามารถในละสายงานหรือแต่ละต าแหน่ง โดยพิจารณา Competency หรือความสามารถ
ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับภารกิจที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งเมื่อได้คัดเลือก Funtional Competency ในแต่ละ
สายงานหรือแต่ละต าแหน่งมาแล้ว ก็จะมาเขียนรายละเอียดของ Funtional Competency ในแต่ละ
ตัวให้มีรายละเอียดที่ครบถ้วน ถูกต้อง โดยเริ่มตั้งแต่การก าหนดชื่อ ค านิยาม ก าหนดการจัดระดับและ
ก าหนดพฤติกรรมในแต่ละระดับ 

5. จัดท า Job Mapping 
เมื่อได้มีการจัดท า Competency เสร็จเรียบร้อยแล้ว ทั้งในส่วนของ Core Competency 

และ Funtional Competency ขั้นต่อไปคือ การจัดท า Job Mapping ซึ่งมีการด าเนินงาน 2 ขั้นตอน 
คือ 

5.1 การท า Job Mapping Profile                                      แต่ละ
ต าแหน่งใน                                 ต้องการ Competency ตัวไหน ในระดับใด ซึ่งจะมีวิธีการ
น าเชื่อมกันระหว่างต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ กับ Competency ที่จัดท าขึ้น เพ่ือจะก าหนดเป็น
มาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งหรือเรียกว่า การจัด Job Competency Mapping 

5.2 การก าหนดมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง โดยวิธีการจัดท านั้น
จะต้องรู้ภารกิจแต่ละต าแหน่งให้ถูกต้องว่าท าอะไรบ้าง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริ งในปัจจุบันแล้ว
น าไปก าหนดว่า ต าแหน่งงานนั้น ๆจะต้องมี Competency ที่ก าหนดขึ้นในระดับใด ซึ่งจะต้องสอดคล้อง
กับต าแหน่งต่าง ๆ ในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลด้วย 

ข้อมูลส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

- วิสัยทัศน์ 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลเป็น “องค์กรหลักด้านแผนและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อชี้น าและผลักดันนโยบายและแผนไปสู่การปฏิบัติ” 
- พันธกิจ 

ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลจะพัฒนานโยบายและแผน ประสานงานในการน า
นโยบายไปสู่การปฏิบัติติดตามประเมินผล และเสริมสร้างความร่วมมือกับนานาชาติในด้านเศรษฐกิจ 
ด้านความปลอดภัย ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านการศึกษา ด้านสุขภาพ และด้านการจราจร อย่างมีประสิทธิภาพ 

- ยุทธศาสตร์ : การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร 
ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาระบบบริการประชาชนเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นองค์กร
ชั้นเลิศด้านบริการ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างกรอบทิศทางการพัฒนาที่ยั่งยืนและเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการพัฒนามหานคร  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การจัดโครงสร้างการบริหารมหานครเพ่ือมุ่งสู่การเป็นศูนย์กลาง
ภูมิภาคและมหานครน่าอยู่ยั่งยืน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมศักยภาพงานบริหารการคลังและงบประมาณโดย
การเพ่ิมประสิทธิภาพและการวิเคราะห์เชิงรุกด้วยข้อมูลจริง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมศักยภาพกลไกการน าแผนบริหารราชการไปสู่การปฏิบัติ
เพ่ือมุ่งสู่การเป็นต้นแบบในการบริหารมหานคร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การเสริมสร้างให้บุคลากรของกรุงเทพมหานคร มีความพร้อม
ทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภาคภูมิใจเพ่ือร่วมพัฒนามหานครให้น่าอยู่ยั่งยืน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ส าหรับการบริหารและพัฒนามหานคร 

- จัดท า Core Competency  
เมือ่วิเคราะห์จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

รวมถึงทิศทางการด าเนินงาน บทบาทหน้าที่และลักษณะงานของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
รวมถึงการสัมภาษณ์สอบถามความคิดเห็นผู้บริหารระดับสูงของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
จะพบว่า ในปัจจุบันบุคลากรของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลควรจะต้องมีขีดสมรรถนะหลัก 
ที่ส าคัญ 3 ด้านในการท างาน ได้แก่ 

กลุ่มที่ 1 ขีดสมรรถนะด้านการใช้ความคิด 
1.1 ความสามารถในการวางแผน 
1.2 ทักษะในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 
1.3 ความคิดเชิงระบบ 

กลุ่มที่ 2 ขีดสมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน 
2.1 ความรอบรู้ในงาน 
2.2 ทักษะด้านเทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 

กลุ่มที่ 3 ขีดสมรรถนะด้านสัมพันธภาพ 
3.1 จิตส านึกในการบริการ 
3.2 ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
3.3 ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
3.4 มีคุณธรรมและจริยธรรม 
3.5 ความมุ่งม่ันในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ 
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Core Employee Competency ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ 1 แสดง Core Employee Competency ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 

 
 
 

วิสัยทัศน์ 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลเป็น “องค์กรหลักด้านแผน
และเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือชี้น าและผลักดันนโยบายและ
แผนไปสู่การปฏิบัติ” 

พันธกิจ 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลจะพัฒนานโยบายและแผน 
ประสานงานในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ติดตามประเมินผล 
และเสรมิสร้างความร่วมมือกับนานาชาติในด้านเศรษฐกิจ  
ด้านความปลอดภัย ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านการศึกษา ด้านสุขภาพ 
และด้านการจราจร อย่างมีประสทิธิภาพ 
 

ยุทธศาสตร์ : การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือเป็นต้นแบบ
ด้านการบริหารมหานคร มีประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี ้
1. การพัฒนาระบบบริการประชาชนเพื่อมุ่งสู่ความเป็นองค์กร     
    ช้ันเลิศด้านบริการ 
2. การสร้างกรอบทิศทางการพัฒนาท่ียั่งยืนและเสรมิสร้าง 
    การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการพัฒนามหานคร  
3. การจดัโครงสร้างการบริหารมหานครเพื่อมุ่งสู่การเป็น   
    ศูนย์กลางภูมิภาคและมหานครน่าอยู่ยั่งยืน 
4. การเสรมิศักยภาพงานบริหารการคลังและงบประมาณ 
    โดยการเพิม่ประสิทธภิาพและการวิเคราะหเ์ชิงรุกดว้ยข้อมูลจริง 
5. การเสรมิศักยภาพกลไกการน าแผนบริหารราชการไปสู่ 
    การปฏิบัติเพื่อมุ่งสู่การเป็นต้นแบบในการบริหารมหานคร 
6. การเสริมสร้างให้บุคลากรของกรุงเทพมหานคร มีความพร้อม 
    ทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภาคภูมิใจ 
    เพื่อร่วมพัฒนามหานครให้น่าอยู่ยั่งยืน 
7. การเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ    
    ส าหรับการบริหารและพัฒนามหานคร 
 

Core Employee Competencies 
 

กลุ่มที่ 1 ขีดสมรรถนะด้านการใช้ความคิด 
1.1 ความสามารถในการวางแผน 
1.2 ทักษะในการแก้ไขปัญหาและ  

ตัดสินใจ 
      1.3 ความคิดเชิงระบบ 

กลุ่มที่ 2 ขีดสมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน 
2.1 ความรอบรู้ในงาน 
2.2 ทักษะด้านเทคนิคการบริหารงาน   
       สมัยใหม ่

กลุ่มที่ 3 ขีดสมรรถนะด้านสัมพันธภาพ 
3.1 จติส านึกในการบริการ 
3.2 ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
3.3 ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
3.4 มคีุณธรรมและจริยธรรม 
3.5 ความมุ่งมั่นในการท างาน 

                  ให้เกิดผลส าเร็จ 
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- ค าอธิบายขีดสมรรถนะหลัก 
ในการให้รายละเอียดของค าอธิบายองค์ประกอบของขีดสมรรถนะหลัก และดัชนีบ่งชี้

พฤติกรรม รวมถึงการจัดระดับของขีดสมรรถนะของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลนั้น จะใช้วิธีจัดระดับ
ของความสามารถ (Cognitive Domains)                          

ระดับ    ค าอธิบาย 
1. Knowledge   รู้ เข้าใจ ท าได้เบื้องต้น 
2. Comprehension  เข้าใจลึกซ้ึง จับหลักการ สรุปประเด็นส าคัญได้ 
3. Application   ประยุกต์ใช้ได ้
4. Analysis & Synthesis   วิเคราะห์ สังเคราะห์ มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ  
5. Evaluation   ประเมินคุณค่า ประเมินทางเลือก จัดท านโยบาย     
                                           เชิงป้องกัน 
รายละเอียดของค าอธิบายองค์ประกอบของขีดสมรรถนะหลัก และดัชนีบ่งชี้พฤติกรรม

ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล มีดังนี้ 
1. ขีดสมรรถนะด้านการใช้ความคิด 

1.1 ชื่อ (Competency Name) : ความสามารถในการวางแผน 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจในแนวคิด หลักการ กระบวนการ 

และวิธีปฏิบัติด้านการจัดการท าแผนของหน่วยงาน รวมถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอก การประมวลผล การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนด เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและภารกิจโดยรวมขององค์กร 

1.2 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : รู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหาโดยสามารถ

วิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นปัญหา และการด าเนินการสรรหาข้อสรุป เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 

1.3 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : มีความรู้และความเข้าใจในระบบงานย่อย สามารถ

เชื่อมโยงและบูรณาการในลักษณะองค์รวมเพ่ือให้เกิดการประสานการปฏิบัติงาน โดยมุ่งให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

2. ขีดสมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน 
2.1 ชื่อ (Competency Name) : ความรอบรู้ในงาน 

ค าจ ากัดความ (Definition) : มีความรู้ความเข้าใจในงานภาพรวมของส านัก-
ยุทธศาสตร์และประเมินผลในส่วนที่เกี่ยวกับบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ โครงสร้าง 
นโยบาย แผนกลยุทธ์ ระบบงาน ตลอดจนพระราชบัญญัติและกฎหมายที่เก่ียวข้อง 
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2.2 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะด้านเทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจ ในเทคนิคการบริหาร

สมัยใหม่ ทั้งในด้านหลักการ แนวความคิด และเนื้อหา โดยสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในระบบงาน 
ที่รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กร 

3. ขีดสมรรถนะด้านสัมพันธภาพ 
3.1 ชื่อ (Competency Name) : การมีจิตใจให้บริการ 

ค าจ ากัดความ (Definition) : ความตั้งในการบริการ ช่วยเหลือ เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้รับบริการหรือผู้มาติดต่อทั้งภายในและภายนอกเข้าใจความต้องการและความคาดหวัง 
เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.2 ชื่อ (Competency Name) : ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ทักษะในการรับรู้และจับประเด็นจากการฟัง

และการอ่าน ตลอดจนถ่ายการทอด เผยแพร่แนวความคิด นโยบายและแผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงค์
และภารกิจหลักของหน่วยงานไปยังผู้ร่วมงานหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยการพูด การเขียน และการน าเสนอ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสร้างแรงจูงใจผู้ร่วมงาน
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

3.3 ชื่อ (Competency Name) : การท างานเป็นทีมและประสานงาน 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความยินดีที่จะร่วมปฏิบัติงานกับผู้อ่ืน โดยการ

ให้เกียรติและยอมรับในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เอาตัวเป็นศูนย์กลาง ตลอดจนมีทักษะในการประสานงานที่ดี
เพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3.4 ชือ่ (Competency Name) : คุณธรรม จริยธรรม 
ค าจ ากัดความ (Definition) : การปฏิบัติตนด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส 

เป็นธรรม มีจิตส านึกและจริยธรรมในอาชีพเพ่ือความเที่ยงตรงและเกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย 
 ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของข้าราชการ  
 ด ารงตนอยู่ในศีลธรรมอันดี ของสังคมท้ังกาย วาจา ใจ    

3.5 ชื่อ (Competency Name) : ความมุ่งม่ันท างานให้เกิดผลส าเร็จของงาน 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความตั้งใจแน่วแน่ที่จะใช้ความรู้ ความสามารถ

ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 

- ค าอธิบาย Functional Competency 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้ด าเนินการก าหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลตามลักษณะของกลุ่มงาน โดยจากการวิเคราะห์สามารถ
แบ่งการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักยุทธศาสตร์ และประเมินผล ดังนี้ 

1. กลุ่มนักบริหาร ประกอบด้วย 
1.1 ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
1.2 รองผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
1.3 ผู้อ านวยการกอง (นักบริหารระดับต้น) 
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2. กลุ่มนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ประกอบด้วย 
2.1 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับช านาญการพิเศษ 
2.2 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับช านาญการ 
2.3 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ 

- Functional Competency ของบุคลากรส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ทั้ง 2 
กลุ่มงาน ประกอบด้วย 

1. Functional Competency ของกลุ่มนักบริหาร ประกอบด้วย 
 ความเป็นผู้น า 
 การท างานเชิงรุก 
 ทักษะในการให้ค าปรึกษา 
 ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
 ทักษะการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
 การควบคุมดูแลงาน 
 ทักษะการน าเสนอ 

2. Functional Competency ของกลุ่มนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ประกอบด้วย 
 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านนโยบาย

และแผน 
 ความรู้ความเข้าใจด้านนโยบายและแผน 
 ความรู้และทักษะในการวิเคราะห์แผนงานและโครงการ 
 ทักษะในการบริหารจัดการข้อมูล 
 ทักษะการติดตามประเมินผลโครงการ 
 ทักษะการน าเสนอ 
 ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 ทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ 

รายละเอียดของค าอธิบายองค์ประกอบของขีดสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งหน้าที่ และดัชนี
บ่งชี้พฤติกรรมของทั้ง 2 กลุ่มงาน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล มีดังนี้ 

1. สมรรถนะกลุ่มนักบริหาร 
1.1 ชื่อ (Competency Name) : ความเป็นผู้น า 

ค าจ ากัดความ (Definition) : ความกล้าที่จะปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง กล้าน าต่อ
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ กล้ารับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิด กล้าตัดสินใจแก้ไขปัญหา 
สามารถจูงใจและสร้างความยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการเป็นผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในนโยบายหรือระบบงานอันจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในนโยบายหรือระบบงาน อันจะส่งผลให้
องคก์รเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 
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1.2 ชื่อ (Competency Name) : การท างานเชิงรุก 
ค าจ ากัดความ (Definition) : การคิดและลงมือท าสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเป็นโอกาส

หรือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยไม่ใช่เป็นการวางแผนหรือการคิดว่าจะท าในอนาคตแต่เพียงอย่างเดียว 
1.3 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะในการให้ค าปรึกษา 

ค าจ ากัดความ (Definition) : สามารถสรุปประเด็นปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
ครบถ้วน ให้ความเห็นในการแก้ไขปัญหา วิเคราะห์ สังเคราะห์ เสนอทางเลือกในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ประเมินผลแนวทางท่ีให้ค าปรึกษา จนถึงสามารถก าหนดมาตรการในการป้องกันปัญหาไม่ให้เกิดขึ้น 

1.4 ชื่อ (Competency Name) : ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความสามารถในการบริหารจัดการให้เกิดการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพการท างาน ระบบงาน ในองค์กรให้ดีขึ้น และควบคุมความเปลี่ยนแปลงนั้น
ให้ด าเนินไปอย่างมีระดับ ได้รับความยอมรับจากคนในองค์กร ตลอดจนติดตามประเมินผลส าเร็จ 
เพ่ือน ามาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องต่อไป 

1.5 ชื่อ (Competency Name) : ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจ แนวคิด หลักการ กระบวนการ

และวิธีปฏิบัติด้านการจัดท าแผนงาน แผนแม่บท แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร การวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในภายนอก การประมวลผล ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนด 

1.6 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ค าจ ากัดความ (Definition) : การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจน

ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการก าหนดรูปแบบและแนวทาง ตลอดจนระบบงาน
ที่จะส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.7 ชื่อ (Competency Name) : การควบคุมดูแลงาน 
ค าจ ากัดความ (Definition) :   กษะการบริหารจัดการการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

การใช้กระบวนการ ก าหนดเป้าหมาย การติดตามเร่งรัดงาน การร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรค
ตลอดจนการประเมินผลเพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

1.8 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการน าเสนอ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจในหลักการและวิธีการ

น าเสนอ เพ่ือช่วยให้การน าเสนองานในหน้าที่ความรับผิดชอบเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้ฟังได้มี
ความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการสื่อ ตลอดจนสร้างความประทับใจ ความเชื่อถือให้แก่ผู้ฟัง
จนให้ความร่วมมือสนับสนุนต่อประเด็นที่น าเสนอ 

2. สมรรถนะกลุ่มงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
2.1 ชื่อ (Competency Name) : ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงานด้านนโยบายและแผน 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความสามารถในการใช้หรือประยุกต์ใช้หรือ

แก้ไขปัญหาและให้ค าปรึกษาเกี่ยวกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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2.2 ชื่อ (Competency Name) : ความรู้ความเข้าใจด้านนโยบายและแผน 
ค าจ ากัดความ (Definition) : มีความรู้ ความเข้าใจในด้านนโยบายและแผน 

โดยสามารถประยุกต์ความรู้ดังกล่าวมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพ่ือสนับสนุน
ภารกิจของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

2.3 ชื่อ (Competency Name) : ความรู้และทักษะในการวิเคราะห์แผนงาน
และโครงการ 

ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจเรื่องการวางแผนและ
ติดตามประเมินผล โดยสามารถประยุกต์ความรู้ ความเข้าใจดังกล่าวเพ่ือการวิเคราะห์และสังเคราะห์
แผนงาน โครงการของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.4 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะในการบริหารจัดการข้อมูล 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความมีทักษะในการน าข้อมูลมาวิเคราะห์

ประมวลผลและรายงานผล เพ่ือจัดท าเป็นสารสนเทศที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
ตลอดจนน าข้อมูลและสถิติต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพ่ือพยากรณ์ถึงแนวโน้มในอนาคต เพ่ือน ามาใช้ในการ
ก าหนดนโยบายและก าหนดงบประมาณ และสามารถบริหารจัดการฐานข้อมูลได้ 

2.5 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการติดตามประเมินผลโครงการ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจในเรื่องติดตามความก้าวหน้า

การด าเนินงานและประเมินสัมฤทธิ์ผลของโครงการ โดยสามารถประยุกต์ความรู้ ความเข้าใจดังกล่าว 
ในการติดตามผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค และสาเหตุต่าง ๆ ที่ท าให้การด าเนินงานไม่บรรลุ
เป้าหมาย รวมทั้งประเมินผลความส าเร็จของโครงการเพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจของการก าหนด
นโยบายของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

2.6 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะการน าเสนอ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : ความรู้ ความเข้าใจในหลักการและวิธีการ

น าเสนอ เพ่ือช่วยให้การน าเสนองานในหน้าที่ความรับผิดชอบเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้ฟังได้
มีความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการสื่อ ตลอดจนสร้างความประทับใจ ความเชื่อถือให้แก่ผู้ฟัง
จนให้ความร่วมมือสนับสนุนต่อประเด็นที่น าเสนอ 

2.7 ชื่อ (Competency Name) : ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

ค าจ ากัดความ (Definition) : ความใส่ใจในการท างานที่พิจารณาทุกองค์ประกอบ
ของงาน โดยมีกระบวนการตรวจสอบรายละเอียดของงานในทุกขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นความถูกต้อง 
แม่นย า เพ่ือป้องกันและลดความผิดพลาดหรือข้อบกพร่อง 

2.8 ชื่อ (Competency Name) : ทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ 
ค าจ ากัดความ (Definition) : มีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีการ

สื่อสารเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างถูกต้องและรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
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- ผลการจัดท า Job Mapping 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้จัดท า Competency                             ของ 

Core Competency และ Functional Competency ขั้นต่อไป คือ การจัดท า Job Mapping ซึ่งมี
การด าเนินงาน 2 ขั้นตอน คือ 

1. การท า Job Mapping Profile     กรอบในการพิจารณาว่าแต่ละสายงานและแต่ละ 
                      ส านัก          และประเมินผล             Competency    ไหนใน
                                         ต าแหน่ง               กับ Competency ที่จัดท าขึ้น 
เพ่ือจะก าหนดเป็นมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งหรือเรียกว่า การจัดท า Job Competency 
โดยทางส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้น าแบบฟอร์ม Job Mapping ให้ข้าราชการส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผลในกลุ่มต่าง ๆ ช่วยกันพิจารณากรอกข้อมูลความสามารถของแต่ละต าแหน่งสายงานนั้น ๆ 
เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งต่อไป 

2. การก าหนดมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง โดยวิธีการจัดท านั้นจะต้องรู้
ภารกิจแต่ละต าแหน่งโดยวิธีการจัดท านั้นจะต้องรู้ภารกิจแต่ละต าแหน่งให้ถูกต้องว่าท าอะไรบ้าง โดยดูจาก
การปฏิบัติงานจริงในปัจจุบันแล้ว น าไปก าหนดว่า ต าแหน่งงานนั้น ๆ จะต้องมี Competency ที่ก าหนดขึ้น
ในระดับใด ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับต าแหน่งต่าง ๆ ในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลด้วย 

- การน า Competency มาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
Competency สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ใน

ทุกกระบวนการ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน ตลอดจนการให้
ค่าตอบแทน โดยทุกอย่างจะเป็นไปบนพื้นฐานแนวคิดของ Competency โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของต าแหน่ง 
ที่ต้องการ (Recruitment and Selection) ในกระบวนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน
ในสายงานต่าง ๆ หรือต าแหน่งต่าง ๆ นั้น Competency                                        
                                                     ัติ ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะอย่างไร 
ระดับไหนถึงจะเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ 

2. การวางแผนฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร (training need & Development plan) 
Competency จะเป็นเครื่องมือช่วยก าหนดทิศทางความต้องการในการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรแต่ละคน
เพ่ือการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานให้ผู้บังคับบัญชาใช้วัดบุคลากรแต่ละคนนั้นว่า 
มีความสามารถหรือทักษะเป็นพิเศษทางด้านใด หรือยังขาดหรืออ่อนในด้านใด จ าเป็นต้องพัฒนา
อย่างไร เป็นการช่วยก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรได้ตรงเป้าหมายมากข้ึน 

3. การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทนต าแหน่ง
ในระดับบริหาร (career plan & succession plan) Competency                                
          –จุดอ่อนของบุคลากรที่มีอยู่และสามารถทราบถึงทักษะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย
ในอนาคตของบุคลากรแต่ละคน ท าให้หน่วยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับ
ต าแหน่งใหม่ โดยการพัฒนาทักษะที่ยังขาดซึ่งจะช่วยให้องค์กรและบุคลากรบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ 
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4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (performance appraisal) Competency 
จะมีความเกี่ยวโยงกับการเลื่อนต าแหน่ง การวางตัวตายตัวแทนภายในองค์การหรือการสืบทอด
ต าแหน่ง ตลอดจนสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้ประกอบการพัฒนาบุคลากร โดยผล
การประเมินจะเป็นตัวสะท้อนให้บุคลากรทั้งองค์กรได้รับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเองและ
สมรรถนะโดยรวมขององค์กร เพ่ือน าไปใช้วางแผนด าเนินการขององค์การต่อไปในอนาคต 

5. การให้ค่าตอบแทน (compensation) การน าแนวคิดเรื่อง Competency มาใช้ 
                    จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นมากขึ้น และส่งผลต่อ
สมรรถนะของหน่วยงาน เนื่องจากผู้ที่มีสมรรถนะสูงจะได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่า ซึ่งจะท าให้
บุคลากรเห็นความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังส่งผลให้องค์กร
สามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยสิ่งจูงใจได้มากข้ึนด้วย 

จากรายละเอียดข้างต้นสามารถจัดท าเป็นแผนภาพอธิบายแนวคิดการน า Competency 
มาใช้กับ                                     ส   และประเมินผล             ที่ 2 

 

แนวคิดการน า Competency มาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การให้ค่าตอบแทน    การสรรหาและคัดเลือก 
 
 
 

  
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ    การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
  
   

แผนภาพที่ 2 แสดงแนวคิดการน า Competency มาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

จากที่กล่าวมาทั้งหมด สามารถสรุปได้ว่า เมื่อส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้มีการน า
ระบบ Competency เข้ามาใช้แล้ว ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลจะได้ประโยชน์จาก Competency 
       

1. เป็นเครื่องมือช่วยแปรกลยุทธ์ขององค์กรสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. เป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
3. เป็นมาตรฐานพฤติกรรมที่ดีในการท างาน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากร 
4. เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
 

Competency 
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อนึ่ง การจัดท า Competency                       ั้งเดียวและจะใช้ได้ตลอดไป แต่จะต้อง
มีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องและเหมาะสมอยู่เสมอ หากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล รวมถึงปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวข้องมีการปรับเปลี่ยนไป 
ทั้งนี้ เพ่ือให้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้น า Competency ไปประยุกต์ใช้เกิดประสิทธิภาพ
และได้ผลตรงตามเป้าหมายมากที่สุด 
 
4. แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556-2575) 

“ใน 20 ปีข้างหน้า เมืองกรุงเทพมหานครของเราจะก้าวขึ้นเป็น “มหานครแห่งเอเชีย” 
กรุงเทพฯ จะเป็นเมืองหลวงของเอเชีย เป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจสังคมในภูมิภาค
อาเซียนและในทวีปเอเชีย คนทั่วโลกเมื่อนึกถึงทวีปเอเชีย จะนึกถึงเมืองกรุงเทพฯ ของเรา ในฐานะ
เป็นเมืองชั้นน า ในด้านเศรษฐกิจภาคบริการ ความปลอดภัย ความสวยงาม สะดวกสบาย น่าอยู่และ
เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกัน เมืองกรุงเทพฯ มีเอกลักษณ์เฉพาะในด้านความเรียบง่าย มีเสน่ห์
และมีชีวิตชีวา” 

แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20    (พ.ศ. 2556-2575) นั้น เป็นการน าแผน
วิสัยทัศน์ของประชาชนเพ่ือการพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20    (พ.ศ. 2556-2575)            ัศน์
กรุงเทพฯ พ.ศ. 2575 ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรมสามารถน าพากรุงเทพมหานครให้เจริญเติบโต
สู่การเป็นมหานครแห่งเอเชียท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) 
และ                       แปลงของ            ในด้านต่าง ๆ ทั้งในภูมิภาคเอเชียและประชาคมโลก 

ความหมายตามแผนวิสัยทัศน์ของประชาชน กรุงเทพมหานครเป็นที่รวมของคนดีและ
คนเก่ง สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความต้องการของประชาชนได้อย่างมืออาชีพ โดยบุคลากร
กรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมีขีดสมรรถนะสูง สามารถรองรับภารกิจที่ท้าทายของ
กรุงเทพมหานครในการก้าวสู่มหานครแห่งเอเชีย รวมทั้งเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นที่เชื่อมั่นของ
ประชาชน และกรุงเทพมหานครมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็งเอ้ือต่อความเป็นธรรม 
สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถ
ดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถสูงและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ 

 
6. แผนการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของกรุงเทพมหานคร ในปี 2558  

การเข้าสู่ประชาสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ผลกระทบในทางบวกต่อกรุงเทพมหานคร 
คือ ประชาชนชาวกรุงเทพมหานครจะมีโอกาสเรียนรู้เกี่ยวกับประเทศเพ่ือนบ้านอาเซียนมากขึ้น  
ทั้งจากหลักสูตรการเรียนการสอนในสถานศึกษาและจากสื่อต่าง ๆ มีโอกาสพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้ภาษาอังกฤษ ตลอดจนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่นของ
ประเทศสมาชิกอาเซียนไดม้ากขึ้น แรงงานฝีมือจากกรุงเทพฯ มีโอกาสในการพัฒนาตนเองเพ่ือแข่งขัน
ไปท างานในประเทศสมาชิกอาเซียนเพื่อผลตอบแทนที่ดีกว่า อย่างไรก็ตาม กรุงเทพมหานครอาจได้รับ
ผลกระทบเชิงลบจากการเพ่ิมขึ้นของแรงงานโยกย้ายถิ่นฐานจากประเทศสมาชิกอาเซียนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไม่ว่าจะเป็นในด้านการแข่งขันกับแรงงานไทย โรคติดต่อ ปัญหายาเสพติด และการที่
กรุงเทพมหานครยังไม่มีมาตรฐานในการคุ้มครองแรงงานเหล่านี้อย่างเป็นระบบ อาจส่งผลกระทบต่อ
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ภาพลักษณ์และอาจก่อให้เกิดปัญหาการจัดบริการสาธารณูปโภคพ้ืนฐานไม่เพียงพอ ซึ่งเป็นผลมาจาก
การขาดแคลนแรงงานในบางสาขา เช่น แพทย์ พยาบาล หรือบุคลากรด้านการศึกษา และอาจเกิด
การต่อต้านจากแรงงานในประเทศ ส่งผลกระทบถึงการสร้างอัตลักษณ์ความเป็นของอาเซียน 

กรุงเทพมหานครจะต้องเตรียมความพร้อม คือ การศึกษาผลกระทบต่อภารกิจหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ พร้อมทั้งเสนอแนวทางเตรียมการของกรุงเทพมหานครในด้านต่าง ๆ เช่น การปรับ
โครงสร้าง อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบและอัตราก าลังของหน่วยงานและส่วนราชการของ
กรุงเทพมหานคร การเตรียมแผนงานโครงการและบุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน โดยบุคลากรของกรุงเทพมหานครจะต้องมีความพร้อมทั้งในด้านทักษะ สมรรถนะ
และทัศนคติ ปรับโครงสร้างองค์กรที่สร้างโอกาสการท างานเชิงรุกในระดับอาเซียน ปรับกระบวนการ
ท างานและปรับบริการให้พร้อมรับและจัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
ในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีอ านาจหน้าที่บริหารจัดการเมืองหลวงจ าเป็นต้องมีการปรับตัว
ให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาใหม่ ๆ ที่ก าลังจะเกิดขึ้นพร้อมกับสร้างโอกาสให้พ้ืนที่กรุงเทพฯ อันมี
สถานที่ตั้งเป็นจุดเด่นระดับศูนย์กลางของภูมิภาคให้สามารถขับเคลื่อนประเทศไทยเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนได้อย่างสมภาคภูมิและมีความยั่งยืนทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรม ดังนั้น 
กรุงเทพมหานครโดยส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลได้จัดท าแผนการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
กรุงเทพมหานคร ในปี 2558 ซ่ึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไว้ 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเข้าสู่ประชาคมการเมืองและความม่ันคง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเข้าสู่ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเตรียมความพร้อมของกรุงเทพมหานครสู่ประชาคมอาเซียน

กรุงเทพมหานคร  
ซึ่งในยุทธศาสตร์ที่ 4                                                     

         ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเตรียมความพร้อมของกรุงเทพมหานครในด้านบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเตรียมความพร้อมของกรุงเทพมหานครในด้านองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การเตรียมความพร้อมของกรุงเทพมหานครในด้านระบบข้อมูล

สารสนเทศ 
โดยกรุงเทพมหานครจะต้องเตรียมความพร้อมจากยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การศึกษาผลกระทบ

ต่อภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบพร้อมทั้งเสนอแนวทางการเตรียมการของกรุงเทพมหานครในด้านต่าง ๆ 
เช่น การปรับโครงสร้าง อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบและอัตราก าลังของหน่วยงานและส่วนราชการ
ของกรุงเทพมหานคร การเตรียมแผนงานโครงการและบุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ซึ่งกรุงเทพมหานครจะสามารถดึงศักยภาพของทรัพยากรที่มีอยู่ในมือ ไม่ว่าจะเป็น
ข้าราชการ ผู้ให้บริการ (Front officers) ทั้งที่อยู่ตามส านักงานเขต สถานพยาบาล สถานศึกษาหรือ
สถาบันฝึกวิชาชีพต่าง ๆ ในการเตรียมความพร้อมและผลิตบุคลากรที่มีศักยภาพรองรับประชาคมอาเซียน 
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6. แผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559 
ในปี 2556-2559 กรุงเทพมหานครจะพัฒนาการบริการของกรุงเทพมหานครเพ่ือส่งมอบ

บริการที่ดีที่สุดแก่ประชาชน โดยเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานครด้านคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะวิชาชีพ และทักษะด้านภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ รวมทั้งการส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือตอบสนองและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารราชการ
ของกรุงเทพมหานครได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้ประชาชน/ผู้รับบริการมีความพึงพอใจและ
น าสู่การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดเมืองในฐานะเป็นพลเมือง 

กรุงเทพมหานครจะต้องด าเนินการพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานครโดยบูรณาการภารกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระหว่างหน่วยงานในสังกัด
กรุงเทพมหานครให้ทั่วถึงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตรงตามภารกิจที่รับผิดชอบตอบสนองและขับเคลื่อน
นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนากรุงเทพมหานครอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความภาคภูมิใจในองค์กร
และมีความสุขในการท างานพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอันเนื่องจากการเปิดการค้าเสรีในกลุ่ม
ประเทศอาเซียนหรือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community - AEC) ในปี 2558 

- วิสัยทัศน์ของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร : มุ่งเน้นพัฒนาองค์กร
และบุคลากรของกรุงเทพมหานครสู่ความเป็นมืออาชีพในการบริการประชาชน 

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครได้จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559 ที่สอดคล้องกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2554 ยุทธศาสตร์การพัฒนากรุงเทพมหานครตามแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร 12 ปี ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2556-2559) ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการ
เพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5.3 เสริมสร้างให้บุคลากรของ
กรุงเทพมหานครมีความพร้อมทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภาคภูมิใจเพ่ือร่วมพัฒนามหานคร
ให้น่าอยู่อย่างยั่งยืน แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2556-2559) 
สนับสนุนสมรรถนะของข้าราชการกรุงเทพมหานคร และมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตามความรู้ ความสามารถ 
เพ่ือผลักดันให้หน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร น าพันธกิจที่ปรากฏในแผนฯ ไปสู่การปฏิบัติ โดยมี
เป้าหมายให้การพัฒนาในแต่ละระดับทั้งภายในและภายนอกสถาบันฯ มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกัน 
ซึ่งจะสามารถแสดงให้เห็นผลสัมฤทธิ์ของแผนฯ อันเกิดจากการปฏิบัติงานประสานกันของทุกส่วนราชการ 
ตลอดจนมีการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์อย่างต่อเนื่อง 

- กรอบแนวคิดแผนพัฒนาข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559 
วัตถุประสงค์ 
เพ่ือเสริมสร้างข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานครให้มีความพร้อม

ทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภาคภูมิใจ สามารถปฏิบัติงานรองรับภารกิจด้านต่าง ๆ ในการ
ขับเคลื่อนนโยบายและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 12 ปี ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2556-2559) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเข้าถึงประชาชนได้อย่างภาคภูมิใจ และมีความสุขในการท างาน 
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เป้าหมาย 
ข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานครได้รับการพัฒนาอย่างมีแบบแผน

สามารถปฏิบัติงานตอบสนองความต้องการของประชาชน ตามภารกิจของกรุงเทพมหานคร และขับเคลื่อน
ให้กรุงเทพมหานครเป็นศูนย์กลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้และมุ่งสู่มหานครน่าอยู่อย่างยั่งยืน 

- ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
การพัฒนาบุคลากรกรุงเทพมหานครเพ่ือให้มีความทั่วถึง นอกจาก สถาบันพัฒนาข้าราชการ

กรุงเทพมหานครจะด าเนินโครงการ/กิจกรรมด้านการพัฒนาบุคลากรแล้ว สถาบันฯ ได้กระจายบทบาท
ดังกล่าวให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานคร เพ่ือที่จะได้แสดงจุดมุ่งหมายในการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงานตนที่สอดคล้องกับพันธกิจ/ภารกิจหลักของหน่วยงาน ทั้งนี้ การด าเนินการวางแผน
พัฒนาบุคลากรนั้น ต้องสอดรับกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 12 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ. 2556-2559) 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 5.3 เสริมสร้างให้บุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความพร้อมทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต 
และความภาคภูมิใจเพ่ือร่วมพัฒนามหานครให้น่าอยู่ยั่งยืน และสอดคล้องกับแผนบริหารทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2556-2559) ซึ่งแผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559 และการประเมินในการประชุมเมื่อวันที่ 25 ตุลาคม 2555 
และคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) มีมติรับทราบ 
เมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2555 แล้ว ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์หลัก (Key Strategies) ในการพัฒนา
ข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างค่านิยมร่วมมุ่งสู่วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้น า 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาความสามารถทางการบริหารจัดการ 
ยุทธศาสตร์ที ่5 การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ซึ่งในยุทธศาสตร์ที่ 5ดการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ  

มีเปา้หมายหลัก คือ พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครให้สามารถปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ
อย่างมีประสิทธิภาพให้พร้อมรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ของประเทศไทย  

ตัวชี้วัดหลักในยุทธศาสตร์ที่ 5 คือ กรุงเทพมหานครมีระบบการพัฒนาบุคลากรตาม
สมรรถนะวิชาชีพครบทุกสายวิชาชีพ ในปี พ.ศ. 2559 โดยมีกลยุทธ์หลัก ประกอบด้วย 

1. วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครตามสมรรถนะวิชาชีพ 
ตัวชี้วัด : ร้อยละความส าเร็จของระบบการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร

ตามสมรรถนะวิชาชีพ (ร้อยละ 70) 
2. ขับเคลื่อนและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครตามเส้นทางการ

พัฒนาและฝึกอบรมตามสายวิชาชีพ (TRM)                                      
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ตัวชี้วัด :                                                             
            
 
7. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ปี 2558 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดกรอบความคิดในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ภายใต้แผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน Blueprint 
for the Socio-Cultural ASEAN Community (ASCC 2009-2015) ข้อ A พัฒนามนุษย์ (Human 
Development) และ A7 พัฒนาขีดความสามารถของราชการพลเรือน (Building Civil Service Capacity)  

เป้าหมายระดับยุทธศาสตร์ คือ สร้างระบบราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มีความโปร่งใส มีความรับผิดชอบสูง และเชื่อถือได้ ด้วยการเพ่ิมขีดความสามารถ และเสริมสร้าง
สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ในภาคราชการพลเรือนของ ASEAN และการเพ่ิมความร่วมมือระหว่างรัฐ
สมาชิก ASEAN 

คุณลักษณะของบุคลากรภาครัฐในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 ความเป็นนานาชาติ (International) 
 ความเป็นมืออาชีพ (Professional) 
 การมีบทบาทเป็นผู้สนับสนุน ผู้อ านวยการเรียนรู้ และน าการเปลี่ยนแปลง (Facilitator) 

มิติของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐเพื่อเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
มิติภายใน :                                     
1) สมรรถนะด้านภาษา การสื่อสาร และการท างานข้ามวัฒนธรรม 

เป้าหมายเชิงนโยบาย : การเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 
- สมรรถนะด้านภาษา ได้แก่ ภาษาอังกฤษ (ภาษาในการท างาน) และภาษาประเทศสมาชิก 
- สมรรถนะทางการสื่อสาร ได้แก่ เทคโนโลยีการสื่อสาร และเทคนิคการน าเสนอ เจรจา 
- สมรรถนะในการท างานข้ามวัฒนธรรมอาเซียน ได้แก่ ความตระหนักรู้เกี่ยวกับ

ประชาคมอาเซียน ความรู้ ความเข้าใจด้านกฎหมาย ข้อตกลงอาเซียน ทัศนคติเชิงบวกต่ออาเซียน 
การท างานเป็นหมู่คณะบนฐานของความแตกต่างทางวัฒนธรรมประเพณี 

2) การปรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ 
เป้าหมายเชิงนโยบาย : การปรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ 
- ระบุสมรรถนะท่ีเป็นมาตรฐานสากล 
- ปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินและบริหารผลงาน 
- ปรับปรุงโครงสร้างบัญชี เงินเดือน นโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- ปรับปรุงวิธีการพัฒนาผลการท างาน/ประเมินผลการท างานรายบุคคล 
- ปรับปรุงเงื่อนไขการจ้างงานภาครัฐ 
- ปรับปรุงมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
- ปรับปรุงนโยบายวิธีการสรรหา 
- ปรับปรุงแนวทางการจัดสรรทุนรัฐบาล 
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- ปรับปรุงระบบการประเมิน 
- เสริมสร้างค่านิยมทัศนคติภูมิภาค 

3) การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือระดับภูมิภาค 
เป้าหมายเชิงนโยบาย : การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในระดับภูมิภาค 

มิติความเชื่อมโยงกับภายนอก : สร้างความเข้มแข็งของกลไกการขับเคลื่อนการพัฒนาชาติ  
1) การบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติ 

 เป้าหมายเชิงนโยบาย : การบูรณาการและความร่วมมือเชิงยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของชาติ 

- สถาบันการศึกษา  
- หลักสูตรการศึกษา 
- การจัดสรรทุนการศึกษา 
- หลักสูตรการฝึกอบรม พัฒนา ศึกษาดูงาน 
- การสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ 
- การแลกเปลี่ยนเพื่อการพัฒนาบุคลากร 
- การเสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติ 

2) การปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ผู้คุมกฎ (Regulator)                      หน้าที่
ของผู้อ านวยความสะดวกการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Facilitator) 

เป้าหมายเชิงนโยบาย : การปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่จากผู้คุมกฎ (Regulator) 
               ของ                   (Facilitator) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

- การปรับปรุง แก้ไขผ่อนคลายกฎ ระเบียบ 
- การเสริมสร้างความตระหนักรู้ การสนับสนุนร่วมมือเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ 

ทัศนคติที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 
8. การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 2558 

จุดเริ่มต้นของอาเซียน (ASEAN) 
วันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 (ค.ศ. 1967) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการต่างประเทศ

ของอินโดนีเซีย (นายอาดัม มาลิก) มาเลเซีย (ตุน อับดุล ราซัก บิน ฮุสเซน) ฟิลิปปินส์ (นายนาซิโซ รามอส) 
สิงคโปร์ (นายเอส ราชา รัตนัม) และไทย (พันเอกถนัด คอมันตร์) ร่วมลงนามใน “ปฏิญญากรุงเทพฯ” 
(Bangkok Declaration)                      “อาเซียน” โดยมีวัตถุประสงค์ คือ  

 ส่งเสริมความเข้าใจอันดีระหว่างประเทศสมาชิก 
 ธ ารงสันติภาพ เสถียรภาพ ความมั่นคง 
 เสริมสร้างเศรษฐกิจและความอยู่ดีกินดีของประชาชน 
 พัฒนาสังคมและวัฒนธรรม 
 ส่งเสริมความร่วมมือกับภายนอกและองค์การระหว่างประเทศต่าง ๆ  
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หลักพ้ืนฐานของอาเซียน 
 การตัดสินใจโดยใช้ฉันทามติ (Consensus) 
 การไม่แทรกแซงในกิจการภายในของกันและกัน (Non-interference) 
 การร่วมมือเพ่ือพัฒนาความเป็นอยู่ของประชาชน (Prosperity) 

- ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) 
จากเหตุการณ์วิกฤติเศรษฐกิจในภูมิภาคที่เริ่มต้นจากประเทศไทยในปี พ.ศ. 2540 

หรือที่เรียกว่า “วิกฤติต้มย ากุ้ง” เป็นจุดเริ่มต้นการขับเคลื่อนอาเซียนใหม่เพ่ือการอยู่รอดทางเศรษฐกิจ
ในโลกยุคทุนเสรี โดยที่ประชุมสุดยอดที่บาหลีได้มีการลงนามใน Bali Concord II เมื่อปี พ.ศ. 2546 
(ค.ศ. 2003) ระบุการจัดตั้งประชาคมอาเซียน โดยมีแผนปฏิบัติเวียงจันทน์ (Vientiane Action Programme 
2004-2010) 

 ประกอบด้วย 3 เสาหลัก 
1. เสาประชาคมการเมือง-ความมั่นคง (ASEAN Political-Security Community: APSC) 
2. เสาประชาคมเศรษฐกิจ (ASEAN Economic Community: AEC) 
3. เสาประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community: ASCC) 

 มีการเร่งรัดการจัดตั้งประชาคมอาเซียนให้เร็วขึ้นจากปี พ.ศ. 2563 เป็น พ.ศ. 2558 

กฎบัตรอาเซียน ASEAN Charter 
ในระหว่างการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 13 เมื่อวันที่ 20 พฤศจิกายน 2550  

ที่ประเทศสิงคโปร์ ผู้น าอาเซียนได้ลงนามกฎบัตรอาเซียนและมีผลใช้บังคับ เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2551 
ซึ่งเป็นเสมือนธรรมนูญของอาเซียนที่จะวางกรอบทางกฎหมายและโครงสร้างองค์กร โดยมีเป้าหมาย 
3 ประการ คือ 

1. มีกฎกติกาในการท างาน (Rules-based) 
2. มีประสิทธิภาพ 
3. มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC)  
เป้าหมายหลัก คือ 
1. เป็นตลาดและฐานการผลิตร่วม 
2. สร้างเสริมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
3. การพัฒนาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาค 
4. การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก 

ความร่วมมือทางเศรษฐกิจของอาเซียนที่ผ่านมา 
 เขตการค้าเสรีอาเซียน (AFTA)                  มปี 2536 
 กรอบความตกลงด้านการค้าบริการ (AFAS)     มปี 2538 
 เขตการลงทุนอาเซียน (AIA) เริ่มปี 2541 
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แผนงานส าคัญภายใต้ AEC Blueprint 
1. เป็นตลาดและฐานการผลิตร่วม โดยมุ่งด าเนินการให้เกิด 

- เคลื่อนย้ายสินค้าเสรี 
- เคลื่อนย้ายบริการอย่างเสรี 
- เคลื่อนย้ายแรงงานมีฝีมืออย่างเสรี 
- เคลื่อนย้ายการลงทุนอย่างเสรี 
- เคลื่อนย้ายเงินทุนอย่างเสรีมากขึ้น 

2. สร้างเสริมขีดความสามารถแข่งขัน โดยสร้างกลไกความร่วมมือในด้านต่าง ๆ 
- นโยบายภาษ ี
- สิทธิทรัพย์สินทางปัญญา 
- การคุ้มครองผู้บริโภค 
- การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
- นโยบายการแข่งขัน 
- e-ASEAN 

3. การพัฒนาเศรษฐกิจอยา่งเสมอภาค 
 - ลดช่องว่างการพัฒนาระหว่างสมาชิกเก่าและใหม่ 

- สนับสนุนการพัฒนา SMEs 
4. การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก 
 - จัดท า FTA                                                           ASEAN +6 

(จีน เกาหลี ญี่ปุ่น อินเดีย ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์) ASEAN - EU และ ASEAN - US (TIFA) 
 - ปรับประสานนโยบายเศรษฐกิจ 

- สร้างเครือข่ายการผลิต จ าหน่าย 
ผลประโยชน์จากการเปิดเสรีการค้าสินค้าและการลงทุน 
1. ตลาดขนาดใหญ่  - ประชากรกว่า 600 ล้านคน 
    - Economy of Scale (                            
    - ดึงดูดการลงทุนทั้งจากภายในและภายนอกอาเซียน 
2. เพิ่มก าลังการต่อรอง - 10 เสียง ดังกว่าเสียงเดียว 
    - สร้างแนวร่วมในเวทีระดับโลก เช่น WTO G20 APEC 
    - เป็นที่สนใจของประเทศอ่ืน ที่จะมาท าความตกลง FTA 
ปัญหาที่ต้องพิจารณาหากเปิดเสรีจริง นั่นคือ ความสามารถในการแข่งขันของเกษตรกรไทย

สู้ชาติอ่ืนในอาเซียนได้หรือไม่ โดยเฉพาะชาวนากว่า 5 ล้านครอบครัว จ านวน 15 ล้านคน ต่อไปจะท าอย่างไร
หากไม่สามารถแข่งขันได้ รวมทั้งอุตสาหกรรมรถยนต์ที่เราเคยเป็นผู้น าปัจจุบันนักลงทุนเริ่มหันไปเพ่ิม
การลงทุนในประเทศอาเซียนอื่นแล้ว 
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ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio: ASCC)  
วัตถุประสงค์หลัก คือ 
1. สร้างความพร้อมของอาเซียนเพ่ือรับมือกับความท้าทายทางสังคมที่เพ่ิมขึ้น อาทิ 

ปัญหาความยากจนและความเหลื่อมล้ า ยาเสพติด ภัยพิบัติทางธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม โรคระบาดและ
โรคติดต่อร้ายแรง การศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ 

2. สร้างสังคมทีเ่อ้ืออาทรและแบ่งปัน (One Caring and Sharing Community) 
3. ประเด็นข้ามชาติ : การท าให้อาเซียนเป็นเขตปลอดยาเสพติดภายในปี 2558/การเคลื่อนย้าย

ถิ่นฐานของประชากร/ปัญหามลพิษหมอกควัน/ปัญหาไข้หวัดนก/ไข้หวัดสายพันธุ์ใหม่ 
เป้าหมายประชาสังคม-วัฒนธรรมอาเซียน 
- ไม่เจ็บป่วย 
- ไม่จน 
- มีการศึกษา 
- ปลอดภัย 
- เอ้ืออาทร 
ปัจจุบันการสร้างจุดร่วมหรืออัตลักษณ์ในอาเซียนยังคงเป็นประเด็นท้าทาย แต่ในอนาคต

พฤติกรรมการตอบสนองต่ออาเซียนของประชาชนรุ่นใหม่ที่เติบโตขึ้นพร้อมกับประชาคมอาเซียนจะดีขึ้น 
ความมีอัตลักษณ์และเอกลักษณ์ร่วมกันจะมีมากข้ึน ช่วยเหลือและเอ้ืออาทรกันมากข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 3 แสดงกรอบการพัฒนาเป็นประชาคมอาเซียน 
 

กรอบการพัฒนาเป็นประชาคมอาเซียน 

ประชาคมอาเซียน 2558 

กฎบัตรอาเซียน 
ASEAN Chater 

แผนแม่บทว่าด้วยความเชื่อมโยงระหว่างกันในอาเซียน 

แผนงานการจัดตั้งประชาคม
สังคมและวัฒนธรรม 

แผนงานการจัดตั้งประชาคม
เศรษฐกิจ 

แผนงานการจัดตั้งประชาคม
การเมือง-ความม่ันคง 



34 
 

การส่งเสริมความเชื่อมโยงของอาเซียน (ASEAN Connectivity) 
- การสร้างให้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสมารถในการแข่งขันมากข้ึน 
- ส่งเสริมให้ประชาชนอาเซียนสามารถไปมาหาสู่กันได้ง่ายขึ้น 
- เป็นพื้นฐานส าหรับการสร้างความเชื่อมโยงกับภูมิภาคอ่ืน ๆ รวมทั้งเอเชียตะวันออก 
- มีทั้งการเชื่อมโยงด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน การคมนาคม กฎระเบียบต่าง ๆ และการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างประชาชน 
ผลกระทบจากการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน 
ผลกระทบด้านการเมืองและความม่ันคง 
- การควบคุมตรวจสอบการด าเนินงานของภาครัฐที่เข้มข้นยิ่งขึ้น 
- ปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ การลักลอบค้ามนุษย์ การค้าอาวุธยาเสพติดและสารตั้งต้น 

การลักลอบเข้าเมืองผิดกฎหมาย 
- ช่องว่างในการพัฒนาอาจน ามาซึ่งความขัดแย้งทางสังคม 
- การส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน 
ผลกระทบทางเศรษฐกิจ 
- สมาชิกอาเซียนเดิม 6 ประเทศ ลดภาษีเป็น 0 ตั้งแต่ 1 ม.ค. 53 
- ประเทศสมาชิกใหม่ 4 ประเทศ ลดภาษีเหลืออัตราร้อยละ 0-5 
- สาขาที่ได้รับผลกระทบจากการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ ได้แก่ ยางพารา มะพร้าว (น้ ามัน 

เนื้อมะพร้าวแห้ง) กาแฟ ปาล์มน้ ามัน 
- สาขาที่ได้ประโยชน์ ได้แก่ สินค้าอุตสาหกรรม ยานยนต์และชิ้นส่วนอุปกรณ์ electronics 

                                                                    
- การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ 8 สาขา 
ผลกระทบทางสังคม 
- ปัญหาด้านสาธารณสุขที่อาจเกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงาน และนักท่องเที่ยวโดยเสรี 
- การสร้างอัตลักษณ์ร่วมกันของอาเซียน และการสร้างความรู้สึกร่วมของประชาชนให้

ตระหนักถึงหน้าที่ในการเป็นประชากรของเซียน 
- การช่วยเหลือเมื่อมีภัยพิบัติ 
- การช่วยเหลือด้านกงสุลแก่ประชาชนอาเซียนในประเทศที่ 3 
ประเด็นท้าทายหลักของอาเซียน 
- การพัฒนาโครงสร้างสถาบัน 
- การแข่งขันของมหาอ านาจสหรัฐ รัสเซีย จีน อินเดีย ญี่ปุ่น 
- ขาดความไว้เนื้อเชื่อใจความขัดแย้งในประวัติศาสตร์ 
- ผลประโยชน์แห่งชาติ VS         
- การแข่งขันเพ่ือแย่งชิงทรัพยากร ตลาด การลงทุน 
- ความแตกต่างด้านเชื้อชาติ ศาสนา ระดับการพัฒนา 
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ประเด็นท้าทายใหม่ของประชาคมอาเซียน 
- วิกฤตเศรษฐกิจและการเงินโลก 
- สิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิภาคอากาศและภัยพิบัติ 
- ความตระหนักรู้และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
- ผลกระทบทางลบของการเชื่อมโยงในภูมิภาค (regional connectivity) 
- โครงสร้างความสัมพันธ์ในภูมิภาคการแข่งขันของมหาอ านาจ (สหรัฐ รัสเซีย จีน อินเดีย 

ญี่ปุ่น) 
การรักษาความเป็นแกนกลางของอาเซียน (ASEAN Centrality) 
- สามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างสมาชิก 
- มีท่าทีร่วมกันเป็นเสียงเดียวในเวทีระหว่างประเทศ 
- รักษาบทบาทการเป็นผู้ขับเคลื่อนกรอบความร่วมมือในภูมิภาค 
- การรักษาความเป็นประธานจัดการประชุมต่าง ๆ ในภูมิภาค 
- มีส่วนร่วมสนับสนุนความพยายามในระดับโลก (global efforts) ในเรื่องต่าง ๆ อาทิ 

การรักษาสันติภาพ การปราบปรามโจรสลัด การตอบสนองต่อภัยพิบัติ 
บทบาทของไทยต่ออาเซียน 
- ไทยให้ความส าคัญกับอาเซียนและ ASEAN Centrality ในการมีส่วนร่วมใน Evolving 

Regional Architecture  
- การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจช่วยเพิ่มศักยภาพการแข่งขันของไทยและของอาเซียน 
- เน้นการเชื่อมโยงระหว่างประชาชน ทั้งกายภาพ จิตใจและความคิด บนพ้ืนฐานภูมิปัญญา

และวัฒนธรรม 
- ส่งเสริม “ความรู้สึกแห่งความเป็นอาเซียนร่วมกัน” 
บทบาทของไทยในด้านสังคมวัฒนธรรม 
- บทบาทหลักในเรื่องการปราบปรามยาเสพติด ด้านสาธารณสุข การพัฒนาเยาวชน 

และสนับสนุนการจัดท าปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงต่อสตรี เป็นต้น 
- ส่งเสริมการจัดตั้งคณะกรรมาธิการว่าด้วยการปกป้องและส่งเสริมสิทธิของสตรีและ

เด็ก (ACWC) 
- ส่งเสริมความร่วมมือด้านการศึกษา เช่น จัดตั้ง ASEAN University Network (AUN) 

                                    
ข้อจ ากัดในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของไทย 
1. กฎหมายไทยไม่สอดคล้องกับอาเซียน กรุงเทพมหานครต้องส ารวจว่ามีอะไรต้องผลักดัน 

ต้องมีการบูรณาการร่วมกันในเรื่องฐานข้อมูลอาชญากรรม การก่อการร้าย และการเข้าเมือง 
2. เจ้าหน้าที่ของรัฐไม่มีความเข้าใจ ขาดทักษะความจ าเป็นในการเข้าสู่อาเซียน โดยเจ้าหน้าที่

แต่ละสาขาวิชาชีพต้องมีทักษะและความรู้ด้านอาเซียนรวมทั้งความรู้ภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน 
นอกจากนั้น ปัญหาที่ส าคัญ คือ รู้สึกอาเซียนเป็นเรื่องไกลตัวและเป็นภาระที่เพ่ิมขึ้น 
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บริบท ประเด็นปัญหา 

- ไม่มีกรอบแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ 
นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน  
ในยุคประชาคมอาเซียน 

- นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
ของส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล 
- การเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 

กระบวนการ 

- แนวคิดทฤษฎีใช้ใน
การวิเคราะห์ 
- การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(Indepth Interview) 
- แบบสอบถามความ
คิดเห็น 

ผลผลิต 

- ได้กรอบแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ 
นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน  
ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล  
ในยุคประชาคม
อาเซียน 

 

3. จุดแข็งเรื่องเอกราช ไม่พ่ึงพาใคร ภูมิใจในความเป็นไทย ไม่ส่งเสริมการเรียนรู้เพ่ือนบ้าน
อ่ืน ๆ ท าให้ประเทศไทยไม่เหมาะสมกับการเป็นอาเซียน ปัญหา คือ จะบวกความภาคภูมิใจในความเป็นไทย
เข้าสู่อาเซียนได้อย่างไรและลบค่านิยมเชิงลบที่มีต่อเพ่ือนบ้านได้อย่างไร 

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานครต้องก าหนดจุดยืนของตนเอง ต้องมีพิมพ์เขียวในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน โดยกรุงเทพมหานครควรจัดตั้งศูนย์ Hot line              และจัดตั้งศูนย์ประสานงานอาเซียน 
กทม. รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบงานอาเซียนโดยเฉพาะ 
 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 4 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 
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บทที่ 3 
 

เนื้อหา รายละเอียดของเรื่อง 
 

การศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุค
ประชาคมอาเซียน มีวิธีด าเนินการศึกษา ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
1. ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล รองผู้อ านวยการ

ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
2. ผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ ผู้อ านวยการกองในส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผนที่สังกัดส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ได้แก่  

- ระดับช านาญการพิเศษ  
- ระดับช านาญการ 
- ระดับปฏิบัติการ 

กลุ่มตัวอย่าง 
1. ผู้บริหารระดับสูงของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล รองผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
2. ผู้บริหารระดับต้นของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

คือ ผู้อ านวยการกองสารสนเทศภูมิศาสตร์ ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์เศรษฐกิจ การเงินและการคลัง 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผนที่สังกัดส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ได้แก่  

- ระดับช านาญการพิเศษ  
- ระดับช านาญการ 
- ระดับปฏิบัติการ 

 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
2.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้ศึกษาสร้างข้ึน 

โครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
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ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง สังกัด  

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล มีทั้งหมด 5 ระดับ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  
มีจ านวน 3 ข้อ 

เกณฑ์การให้คะแนน มีดังนี้ 
มากที่สุด  ให้คะแนน 5 คะแนน 
มาก   ให้คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง  ให้คะแนน 3 คะแนน 
น้อย   ให้คะแนน 2 คะแนน 
น้อยที่สุด  ให้คะแนน 1 คะแนน 

เกณฑ์การประเมินผลความคิดเห็นของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  3.67 – 5.00    หมายถึง     มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.34 – 3.66    หมายถึง     มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.33    หมายถึง     มีความพึงพอใจอยู่ในระดับน้อย 

2.2 แบบสัมภาษณ์ (Interview)         สร้างขึ้นใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารของส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ 
 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(Indepth Interview) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ขั้นเตรียมการ 
3.1.1 วางแผนเตรียมการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.1.2 จัดท าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
3.1.3 ประสานงานบุคลากร 

3.2 ขั้นด าเนินการ 
 3.2.1 ผู้ศึกษาศึกษาข้อมูลองค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกับนักวิเคราะห์นโยบายและแผน

ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน 
 3.2.2 เก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านัก-

ยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 3.2.3 สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหารระดับต้นของส านักยุทธศาสตร์

และประเมินผล 
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4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปใช้สถิติร้อยละ 
4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean)  
4.3 การวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดและแบบสัมภาษณ์โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

(Content Analysis) 
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บทที่ 4 
 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 
4.1 ผลการศึกษา 

ผลการศึกษาเรื่อง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุค
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผู้ศึกษาเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนการด าเนินการศึกษา 
โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผล ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง สังกัด โดยแสดงข้อมูลตามตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า นักวิเคราะห์นโยบายและแผนที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๕๗ คน เพศหญิง จ านวน ๔๒ คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.4 เพศชาย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 ด้านอาย ุพบว่า อายุ 41-50 ปี 
มากที่สุด จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 รองลงมาอายุ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.8 อายุ 31–40 ปี 
จ านวน ๑3 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 และน้อยที่สุดอายุ 20-30 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9  
ด้านต าแหน่งและระดับของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน พบว่า ระดับช านาญการ มากที่สุด จ านวน ๓๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมาเป็นระดับปฏิบัติการ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๖ และน้อยที่สุด
ระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๑ ด้านสังกัดของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน
พบว่า สังกัดกองยุทธศาสตร์สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์และสังคม 
มีจ านวนมากที่สุด จ านวนกองละ ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 รองลงมา กองสารสนเทศภูมิศาสตร์ 
จ านวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ 19 กองยุทธศาสตร์เศรษฐกิจ การเงินและการคลัง จ านวน ๑๐ คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.2 กองยุทธศาสตร์บริหารจัดการ จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และน้อยที่สุด
กองยุทธศาสตร์สาธารณูปโภคพ้ืนฐาน จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ 8.6  

จากข้อมูลดังกล่าวสรุปให้เห็นว่า นักวิเคราะห์นโยบายและแผน เพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 72.4 อายุ 41-50 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.2 ระดับช านาญการมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
36.2 ด้านสังกัดของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกัดกองยุทธศาสตร์สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
และกองยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์และสังคม มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.7   
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ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และ 
           ประเมินผล ข้อมูลการวิเคราะห์แสดงตามตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1  แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 15 25.9 
หญิง 42 72.4 
ผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม 1 1.7 

1.2 อาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 

20 – 30 ปี       4 6.9 
31 – 40 ปี      13 22.4 
41 – 50 ปี      21 36.2 
51 –60 ป ี 19 32.8 
ผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม 1 1.7 

1.3 ระดับ 

ระดับ จ านวน ร้อยละ 
ปฏิบัติการ 16 27.6 
ช านาญการ 35 60.3 
ช านาญการพิเศษ 7 12.1 

1.4 สังกัด 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 

กองยุทธศาสตร์บริหารจัดการ                      7 12.1 
กองยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์และสังคม      12 20.7 
กองยุทธศาสตร์สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม      12 20.7 
กองยุทธศาสตร์สาธารณูปโภคพ้ืนฐาน             5 8.6 
กองยุทธศาสตร์เศรษฐกิจ การเงินและการคลัง 10 17.2 
กองสารสนเทศภูมิศาสตร์ 11 19.0 
ผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม 1 1.7 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และ    
           ประเมินผล ข้อมูลการวิเคราะห์แสดงตามตารางท่ี 2 และตารางที่ 3 

ตารางที่ 2 แสดงผลด้านความรู้ 

- ความรู้ในด้านใดต่อไปนี้ที่ท่านคิดว่ามีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งและ 
ระดับของท่านมากที่สุดในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ค่าเฉลีย่ 
ระดบัความจ าเปน็ รายการ

ประเมิน 
ยังขาดและต้องได้รบัการเพิ่มเติม 

ค่าเฉลีย่ 
ไม่ตอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 ไม่ตอบ 

4.07 3 
(5.2) 

- 3 
(5.2) 

9 
(15.5) 

24 
(41.4) 

19 
(32.8) 

1.1 ความรู้
เก่ียวกับ
เศรษฐกิจ 
การเมืองการ
ปกครอง 
สิ่งแวดล้อม
และสังคม 

2 
(3.4) 

11 
(19.0) 

14 
(24.1) 

16 
(27.6) 

9 
(15.5) 

6 
(10.3) 

3.37 

4.11 3 
(5.2) 

- 1 
(1.7) 

10 
(17.2) 

26 
(44.8) 

18 
(31.0) 

1.2 ความรู้
เก่ียวกับ
กฎหมายและ
ระเบียบปฏิบัติ 
ท่ีเก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติงาน 

- 7 
(12.1) 

16 
(27.6) 

18 
(31) 

10 
(17.2) 

7 
(12.1) 

3.61 

4.13 4 
(6.9) 

- 3 
(5.2) 

9 
(15.5) 

20 
(34.5) 

22 
(37.9) 

1.3 ความรู้
เก่ียวกับ
นโยบายและ
โครงสร้างการ
บริหารงาน 

1 
(1.7) 

7 
(12.1) 

20 
(34.5) 

12 
(20.7) 

11 
(19.0) 

7 
(12.1) 

3.49 

4.47 3 
(5.2) 

1 
(1.7) 

- 4 
(6.9) 

17 
(29.3) 

33 
(56.9) 

1.4 ความรู้
เก่ียวกับ
เทคนิคการ
ติดตามและ
ประเมินผล 

1 
(1.7) 

7 
(12.1) 

11 
(19.0) 

20 
(34.5) 

13 
(22.4) 

6 
(10.3) 

3.71 

4.44 13 
(22.4) 

- - 4 
(6.9) 

17 
(29.3) 

24 
(41.4) 

1.5 ความรู้
เฉพาะด้านใน
สาขาที่
รับผิดชอบ 
(ด้าน............) 

- 8 
(13.8) 

7 
(12.1) 

15 
(25.9) 

14 
(24.1) 

14 
(24.1) 

3.80 

4.45 2 
(3.4) 

- - 6 
(10.3) 

19 
(32.8) 

31 
(53.4) 

1.6 ความรู้
เก่ียวกับการ
จัดท าและการ
บริหารแผน
ยุทธศาสตร์ 

2 
(3.4) 

4 
(6.9) 

19 
(32.8) 

15 
(25.9) 

13 
(22.4) 

5 
(8.6) 

3.62 

4.04 2 
(3.4) 

- 2 
(3.4) 

14 
(24.1) 

20 
(34.5) 

20 
(34.5) 

1.7 ความรู้
เก่ียวกับ
ระเบียบวิธี
วิจัย 

- 4 
(6.9) 

22 
(37.9) 

13 
(22.4) 

13 
(22.4) 

6 
(10.3) 

3.67 

4.25 5 
(8.6) 

- - 12 
(20.7) 

16 
(27.6) 

25 
(43.1) 

1.8 ความรู้
เก่ียวกับ
แผนพัฒนา
ต่าง ๆ 

1 
(1.7) 

6 
(10.3) 

17 
(29.3) 

14 
(24.1) 

13 
(22.4) 

7 
(12.1) 

3.63 

4.24              3.61 
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ตารางที่ ๓ แสดงผลด้านทักษะ 

 - ทักษะในด้านใดต่อไปนี้ที่ท่านคิดว่ามีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งและ   
ระดับของท่านมากที่สุดในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ค่าเฉลีย่ 
ระดบัความจ าเปน็ รายการ

ประเมิน 
ยังขาดและต้องได้รบัการเพิ่มเติม 

   ค่าเฉลีย่ 
ไม่ตอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 ไม่ตอบ 

3.96 4 
(6.9) 

3 
(5.2) 

2 
(3.4) 

9 
(15.5) 

20 
(34.5) 

20 
(34.5) 

2.1 ทักษะ 
ในการให้
ค าปรึกษา
และการสอน
งาน 

2 
(3.4) 

3 
(5.2) 

17 
(29.3) 

16 
(27.6) 

12 
(20.7) 

8 
(13.8) 

3.66 

4.13 4 
(6.9) 

- 1 
(1.7) 

10 
(17.2) 

24 
(41.4) 

19 
(32.8) 

2.2 ทักษะ
การน าเสนอ 

- 4 
(6.9) 

14 
(24.1) 

20 
(34.5) 

12 
(20.7) 

8 
(13.8) 

3.80 

4.24 3 
(5.2) 

- - 11 
(19.0) 

20 
(34.5) 

24 
(41.4) 

2.3  ทักษะ 
ในการ
ประสานงาน 

4 
(6.9) 

4 
(6.9) 

15 
(25.9) 

15 
(25.9) 

13 
(22.4) 

7 
(12.1) 

3.57 

4.39 4 
(6.9) 

- - 4 
(6.9) 

25 
(43.1) 

25 
(43.1) 

2.4 ทักษะ 
ในการท างาน
อย่างมี 
ส่วนร่วม 

5 
(8.6) 

2 
(3.4) 

15 
(25.9) 

13 
(22.4) 

15 
(25.9) 

8 
(13.8) 

3.62 

4.13 4 
(6.9) 

- 1 
(1.7) 

13 
(22.4) 

18 
(31.0) 

22 
(37.9) 

2.5 มนุษย-
สัมพันธ์ 

4 
(6.9) 

8 
(13.8) 

14 
(24.1) 

13 
(22.4) 

11 
(19.0) 

8 
(13.8) 

3.38 

4.16 2 
(3.4) 

1 
(1.7) 

1 
(1.7) 

9 
(15.5) 

22 
(37.9) 

23 
(39.7) 

2.6 ทักษะ
ด้านภาษา
และ
วัฒนธรรม 

- 5 
(8.6) 

18 
(31.0) 

11 
(19.0) 

19 
(32.8) 

5 
(8.6) 

3.83 

4.38 3 
(5.2) 

- 2 
(3.4) 

5 
(8.6) 

18 
(31.0) 

30 
(51.7) 

2.7 ทักษะ
การใช้
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ในการจัดการ
ข้อมูลอย่าง
เป็นระบบ 

1 
(1.7) 

6 
(10.3) 

12 
(20.7) 

12 
(20.7) 

22 
(37.9) 

5 
(8.6) 

3.91 

4.39 4 
(6.9) 

1 
(1.7) 

- 4 
(6.9) 

21 
(36.2) 

28 
(48.3) 

2.8 ทักษะ 
ในการใช้
เคร่ืองมือ
ทางการ
วิเคราะห์ 

- 4 
(6.9) 

12 
(20.7) 

16 
(27.6) 

20 
(34.5) 

6 
(10.3) 

4.00 

4.07 4 
(6.9) 

1 
(1.7) 

1 
(1.7) 

11 
(19.0) 

21 
(36.2) 

20 
(34.5) 

2.9 ทักษะ
การเจรจา
ต่อรอง 
โน้มน้าว 
จูงใจ 

- 10 
(17.2) 

14 
(24.1) 

12 
(20.7) 

16 
(27.6) 

6 
(10.3) 

3.65 

4.11 5 
(8.6) 

1 
(1.7) 

- 10 
(17.2) 

23 
(39.7) 

19 
(32.8) 

2.10 ทักษะ 
ในการจัดท า
รายงาน 

- 10 
(17.2) 

16 
(27.6) 

11 
(19.0) 

14 
(24.1) 

7 
(12.1) 

3.57 

4.28 4 
(6.9) 

- 4 
(6.9) 

5 
(8.6) 

17 
(29.3) 

28 
(48.3) 

2.11 ทักษะ
ความคิด
สร้างสรรค์
เชิงนวัตกรรม 

- 10 
(17.2) 

9 
(15.5) 

11 
(19.0) 

23 
(39.7) 

5 
(8.6) 

3.89 

4.20              3.72 
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4.2 วิเคราะห์ผลการศึกษา 

วิเคราะห์ผลระดับความรู้ที่มีความจ าเป็นและระดับความรู้ที่ยังขาดและต้องการเพ่ิมเติม
พบว่า ระดับความรู้มีความจ าเป็นในระดับมาก ทั้งข้อ 1.1-1.8 (ทุกข้อ) ส่วนในสิ่งที่ยังขาดต้องได้รับ 
การเพ่ิมเติม ข้อมูลการวิเคราะห์แสดงตามตารางที่ ๔ 
 
ตารางท่ี ๔  แสดงระดับความรู้ส่วนที่ยังขาดต้องได้รับการเพิ่มเติม 

ล าดับ เนื้อหา ความส าคัญต้องการเร่งด าเนินการ 

1 ความรู้เฉพาะด้านในสาขาที่รับผิดชอบ  ระดับมาก 

2 ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการติดตามและประเมินผล ระดับมาก 

3 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ระดับมาก 

4 ความรู้เกี่ยวกับแผนพัฒนาต่าง ๆ ระดับปานกลาง 

5 ความรู้เกี่ยวกับการจัดท าและการบริหารแผนยุทธศาสตร์ ระดับปานกลาง 

6 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับปานกลาง 

7 ความรู้เกี่ยวกับนโยบายและโครงสร้างการบริหารงาน ระดับปานกลาง 

8 ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง 
สิ่งแวดล้อมและสังคม 

ระดับปานกลาง 
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วิเคราะห์ผลระดับทักษะที่มีความจ าเป็นและระดับทักษะที่ยังขาดและต้องการเพ่ิมเติม

พบว่า ระดับทักษะมีความจ าเป็นในระดับมาก ทั้งข้อ 2.1-2.11 (ทุกข้อ) ส่วนในสิ่งที่ยังขาดต้องได้รับ
การเพ่ิมเติม ข้อมูลการวิเคราะห์แสดงตามตารางที ่๕ 

 
ตารางที ่๕ แสดงผลระดับทักษะที่ยังขาดต้องได้รับการเพิ่มเติม 

ล าดับ เนื้อหา ความส าคัญต้องการเร่งด าเนินการ 

1 ทักษะในการใช้เครื่องมือทางการวิเคราะห์ ระดับมาก 

2 ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการข้อมูล 
อย่างเป็นระบบ 

ระดับมาก 

3 ทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ระดับมาก 

4 ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรม ระดับมาก 

5 ทักษะการน าเสนอ ระดับมาก 

6 ทักษะในการให้ค าปรึกษาและการสอนงาน ระดับมาก 

7 ทักษะการเจรจาต่อรอง โน้มน้าว จูงใจ ระดับปานกลาง 

8 ทักษะในการท างานอย่างมีส่วนร่วม ระดับปานกลาง 

9 ทักษะในการจัดท ารายงาน ระดับปานกลาง 

10 ทักษะในการประสานงาน ระดับปานกลาง 

11 มนุษย์สัมพันธ์ ระดับปานกลาง 
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กรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลในยุคประชาคมอาเซียน 

 

 
 

ผลการวิเคราะห์จากแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล รวมทั้งข้อเสนอแนะ
ของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน พบว่า กรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมอาเซียน รูปแบบกรอบแนวทางการด าเนินงาน 
ได้แก่ การฝึกอบรมหลักสูตรของสายวิชาชีพ หลักสูตรเฉพาะด้านทักษะการสื่อสาร การน าเสนอ รวมทั้ง
ทักษะแนวคิดใหม่ ซึ่งจะต้องมีการประสานเครือข่ายในการพัฒนาจากสถาบันภายนอก เพื่อให้มีรูปแบบ
ที่ทันสมัย มีระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เช่น e-learning การถ่ายทอดความรู้ 
มีระบบสารสนเทศท่ีเชื่อมโยงข้อมูลได้ทันที่โดยให้เกิดคลังความรู้ที่ทุกคนเข้าถึง สื่อสาร เชื่อมโยงทั้งใน
และนอกองค์กร การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทักษะ/วัฒนธรรมกับเครือข่ายของกลุ่มประเทศในประชาคมอาเซียน 
โดยการด าเนินการต่าง ๆ จะต้องมีการบริหารจัดการแบบบูรณาการและมีความต่อเนื่อง ซึ่งสามารถสรุป 
ได้ดังแผนภาพที่ 5 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 5 แสดงกรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

Model 
การพฒันาสมรรถนะนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 

ส านกัยทุธศาสตรแ์ละประเมินผล  
ในยคุประชาคมอาเซียน 

การประสานเครือข่าย 
ในการพัฒนาจาก 

สถาบันการศกึษาภายนอก  
เพื่อให้ได้รปูแบบทีท่นัสมัย 

การบริหารจัดการและบูรณาการ 
ความต่อเนื่อง 

ฝกึอบรม ทกัษะ แนวคดิใหม่ 

หลกัสตูรเฉพาะ 
ด้านประชาคมอาเซียน 

 

ระบบการจัดการองคค์วามรู้ 
(Knowledge Management) 

ระบบสารสนเทศ (Linkges) 
เข้าถึงเชื่อมโยงทั้งภายในและภายนอก 

การแลกเปลีย่นเรียนรู้  
ทกัษะ/วัฒนธรรม/ 

เครือข่ายประชาคมอาเซียน 
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ส่วนด้านสมรรถนะหลักที่เหมาะสมของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์
และประเมนิผล ในยุคประชาคมอาเซียนที่ควรมีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมด้านอาเซียน (อบรมภาคทฤษฎี
และการปฏิบัติ)  

เนื้อหาหลักสูตร 
๑. ด้านการใช้ความคิด 

- ด้านพัฒนาการเมืองเปรียบเทียบระดับกลุ่มอาเซียนและเมืองระดับโลก 
- ด้านการศึกษาเปรียบเทียบวิธีการปฏิบัติในการวางแผนในระดับชาติและระดับท้องถิ่น

ของประชาคมอาเซียน เพ่ือสร้างความเป็นสากลและหาวิธีที่ดีที่สุด (Best Practice) 
- ด้านพื้นฐานเพื่อการพัฒนาเมือง (การบูรณาการและการใช้ประโยชน์) 
- ด้านการวิเคราะห์นโยบายและแผนระดับต่าง ๆ การจ าแนกและเชื่อมโยงข้อมูล

เพ่ือการพัฒนาและนวัตกรรมด้านการพัฒนามหานคร (โดยเฉพาะด้าน IT) 
- การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 

๒. ด้านการปฏิบัติงาน  
 - ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการติดตามและประเมินผล/วิเคราะห์โครงการ 
 - ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัย 

- ทักษะการสอนงาน (Coaching)/การสื่อสาร/การน าเสนอ/ความสามารถในการถ่ายทอด 
- ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
- ทักษะในการใช้เครื่องมือทางการวิเคราะห์ 
- ทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
- การจัดท า e-learning คลังความรู้ด้านอาเซียนให้ทุกคน เข้าถึงสื่อสาร เชื่อมโยงทั้งใน

และนอกองค์กร    
- ด้านภาษาอาเซียนให้ครบ 10 ประเทศ และศึกษาดูงาน ประเพณี ภาษา วัฒนธรรม 

ในประเทศอาเซียน 
- ด้านภาษาอังกฤษ  

๓. ด้านสัมพันธภาพ  
- หลักการประสานงานและมนุษยสัมพันธ์ 
- การพัฒนาบุคลิกภาพ 
- การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกลุ่มประเทศอาเซียนและเวทีโลกเพ่ือจะได้ฝึกฝนทักษะ  

ผลลัพธ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคม
อาเซียนต้องรอบรู้ รู้จริง ทันสมัย คิดนอกกรอบ นักเจรจาต่อรอง มีบุคลิกภาพที่ดี และธ ารงไว้ซึ่งคุณธรรม-
จริยธรรม สามารถสรุปได้ดังแผนภาพที่ 6  
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แผนภาพที่ 6 แสดงกรอบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
 
 
 
 
 

สมรรถนะหลักของนักวิเคราะห์นโยบายและแผนของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

 

หลักสูตรการฝึกอบรมด้านอาเซียน (ภาคทฤษฎี/การปฏิบัติ) 
 

ด้านการใช้ความคิด 

 

- ดา้นพัฒนาการเมืองเปรียบเทียบระดบั
กลุ่มอาเซียน และระดบัโลก 
- ดา้นการศึกษาเปรียบเทียบวิธีการปฏบิัต ิ
ในการวางแผนในระดับชาติและระดับท้องถิ่น
ของประชาคมอาเซียน เพื่อสร้างความเป็น 
สากลและวิธทีี่ดีที่สดุ (Best Practice) 
- ดา้นพื้นฐานเพื่อการพัฒนาเมือง  
(การบูรณาการและการใชป้ระโยชน์) 
- ดา้นการวิเคราะห์นโยบายและแผนระดับ
ต่าง ๆ การจ าแนกและเชื่อมโยงข้อมูลเพื่อ
การพัฒนาและนวัตกรรมด้านการพัฒนา
มหานคร (โดยเฉพาะดา้น IT) 
- การคิดวเิคราะห์อย่างเป็นระบบ 
 

- ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการติดตามและ
ประเมินผล/วิเคราะห์โครงการ 
- ความรู้เกี่ยวกับระเบยีบวิธีวิจยั 
- ทักษะการสอนงาน (Coaching)/ 
การสื่อสาร/การน าเสนอ/ความสามารถ 
ในการถ่ายทอด 
- ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการจัดการข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
- ทักษะในการใช้เครื่องมือทางการวิเคราะห ์
- ทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม  
- การจดัท า e-learning คลังความรู้ 
ด้านอาเซียนให้ทุกคนเขา้ถึง สื่อสาร 
เชื่อมโยงทั้งในและนอกองค์กร  
- ดา้นภาษาอาเซียนให้ครบ ๑๐ ประเทศ  
และศึกษาดูงาน ประเพณี ภาษา วัฒนธรรม 
ในประเทศอาเซียน  
- ดา้นภาษาอังกฤษ 

- หลักการประสานงานและมนุษยสมัพนัธ์ 
- การพัฒนาบุคลิกภาพ 
- การแลกเปลีย่นเรียนรู้ในกลุ่มประเทศ
อาเซียนและเวทีโลกเพื่อจะได้ฝึกฝนทักษะ 
 

ผลลัพธ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล ในยุคประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนต้องรอบรู้  
           รู้จริง ทันสมัย คิดนอกกรอบ นักเจรจาต่อรอง มีบุคลิกภาพที่ดี และธ ารงไว้ซ่ึงคุณธรรม-จริยธรรม 

ด้านการปฏิบตัิงาน 

 
ด้านสัมพันธภาพ 
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4.3 ข้อเสนอแนะ 
4.3.๑ การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร

ในยุคประชาคมอาเซียน  
4.3.๒ ข้อเสนอแนะในหัวข้อที่ศึกษาในครั้งนี้ 

 การก าหนดสมรรถนะต้องมีการทบทวนและปรับปรุง ประมาณ ๓-๕ ปี
เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง   

 ควรน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการต่อยอดการพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน และบุคลากรในภาพรวมของ 
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลต่อไป 

 รูปแบบของโครงการที่ควรจัดท า ได้แก่ โครงการสร้างเครือข่ายแนวดิ่งสายงาน
วิเคราะห์นโยบายและแผนจากทุกส านักและส านักงานเขต 

 ควรส่งเสริมโครงการศึกษาและฝึกปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษาต่างประเทศ 
     เพ่ือเป็นตัวแบบเปรียบเทียบการพัฒนาเมือง 
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