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  การจัดทํารายงานการศึกษาฉบับนี้ ผู จัดทํารายงานฯ ขอขอบคุณบุคลากรทํางานของ  

กรมประชาสัมพันธท่ีไดใหแรงบันดาลใจในการจัดทําหัวขอการศึกษาในครั้งนี้ ท่ีไดชวยเหลือ สนับสนุนการ
ทํางาน และประสานงานอํานวยความสะดวกในการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน 
  ขอขอบพระคุณอาจารยระรินทิพย ศิโรรัตน อาจารยท่ีปรึกษา ประจํากลุม 11และอาจารย
ทุกทานท่ีไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหกับผูจัดทําพรอมใหคําแนะนําและชวยแกไขในสวนท่ีบกพรองตาง 
ๆ ทําให รายงานการศึกษาฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ตลอดจนเจาหนาท่ี ประจําหลักสูตร ของสํานักงาน 
ก.พ. ท่ีได ปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ ทุมเท การในทํางาน ทําใหการอบรมหลักสูตร  

นักบริหารระดับสูง : ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและคุณธรรม รุนท่ี 89วิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาขาราชการ
พลเรือน สํานักงาน ก.พ.ประจําป 2562รุน 89 สําเร็จลุลวงไปไดอยางดีและบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยาง
ครบถวน 

  ผูจัดทํารายงานฯ หวังเปนอยางยิ่งวาขอเสนอแนะดังกลาวท่ีไดจัดทําไปนั้น จะนําไปใชเปน
นโยบายในการปฏิบัติงานจริง เพราะมีความฝนท่ีตองการจะใหบุคลากรของกรมประชาสัมพันธมี  

องคความรู มีทักษะ ทัศนคติท่ีดี และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนใหกรมประชาสัมพันธอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือไปสูเปาหมายของการเปนหนวยงานสื่อของภาครัฐท่ีไดรับความเชื่อถือดานขอมูลขาวสาร เพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน และสรางภาพลักษณท่ีดีของประเทศตอไป 
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1. วิสัยทัศน์ของตําแหน่งเป้าหมาย 

(ข้อมูลส่วนบุคคล ไมเ่ผยแพร่) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2. ขอเสนอโครงการพัฒนางาน 

 

2.1 ประเด็นการศึกษา 
 กุญแจหลักของการเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จตามหลักการบริหารงานตามหลัก 5M 

(Man Material Method Machine Measurement) คือการบริหาร “ทรัพยากรมนุษย”หรือ“คน”

(Man)ซ่ึงถือเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในกระบวนการบริหาร เนื่องจากความสําเร็จของทรัพยากรอ่ืนๆ  

ไมวาจะเปน เงิน วัสดุ เวลา และวิธีการจัดการ ยอมตองอาศัยคนในการดําเนินการท้ังสิ้น ดังนั้นเม่ือ
เปาหมายของกรมประชาสัมพันธท่ีวางไวคือการทําใหประชาชนรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธา และมีสวนรวม  

ในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศแลวนั้น โจทยท่ีสําคัญคือการทําใหบุคลากรท่ีเปนฟนเฟองสําคัญ  

ขององคกรสามารถหาแนวทางการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามภารกิจเพ่ือใหไปสูเปาหมายดังกลาวได 
 ผูจัดทํารายงานจึงเห็นความสําคัญและความเรงดวนของการพัฒนาคนในองคกร และเห็นวา
หนาท่ีของผูบริหารนั้นตองเปนผูกําหนดแนวทางในการพัฒนาคนเพ่ือขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย จึงได
วางวิสัยทัศนของตําแหนงเพ่ือสนับสนุนสงเสริมเรื่องดังกลาว และตองใหครอบคลุมท้ังดานความรู ทักษะ 
และทัศนคติดวยเชนกัน คือ“ปลูกฝงอุดมการณ สรางความเชี่ยวชาญ ใหคนกรมประชาสัมพันธ มีองคความรู
ท่ีเพียงพอ เพ่ือดําเนินการบอกตอสูพ่ีนองประชาชน ” จึงขอเสนอโครงการ “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน” เพ่ือเปนแนว
ทางการขับเคลื่อนทรัพยากรมนุษยของกรมประชาสัมพันธในการยกระดับและทําการประชาสัมพันธเชิงรุก
ของภาครัฐใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากร  คือ กระบวนการหรือ การดําเนินกิจกรรมตางๆขององคกรท้ัง
ในระยะสั้น และระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ( Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับทัศนคติ ( Attitude) 

ของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

 สมรรถนะบุคลากรคือ คุณลักษณะ หรือความสามารถท่ีแสดงออกอยางชัดเจนและสมํ่าเสมอ
ของตัวบุคคลอันเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมาย  
 การประชาสัมพันธภาครัฐ  คือการสรางความรับรูความเขาใจท่ีถูกตองแกประชาชนเก่ียวกับ
การปฏิบัติราชการของหนวยงานท่ีอยูในความรับผิดชอบโดยประเมินจากปริมาณและประสิทธิภาพของ  

การชี้แจงความทันตอสถานการณ และความรับรูความเขาใจของประชาชน 
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 2.1.1 ความสําคัญของประเด็นการศึกษา   

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 บัญญัติเรื่องหนาท่ีของรัฐไว  
ในหมวด 5เพ่ือกําหนดใหรัฐมีหนาท่ีตองดูแลและจัดสวัสดิการตางๆใหกับประชาชน โดน หนาท่ีของรัฐในการ 

ทําใหสิทธิของประชาชนเปนสิ่งท่ี“จับตองได” ขอยอยท่ี 2.7 ระบุวารัฐตองเปดเผยขอมูลหรือขาวสารสาธารณะ
ในครอบครองของหนวยงานของรัฐท่ีมิใชขอมูลเก่ียวกับความม่ันคงของรัฐหรือเปนความลับของทางราชการ
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติและตองจัดใหประชาชนเขาถึงขอมูลหรือขาวสารดังกลาวไดโดยสะดวก 

   การจัดใหประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารของหนวยงานรัฐไดโดยสะดวกนั้นหาก
พิจารณาตามหลักองคประกอบของการสื่อสาร ทฤษฏSีMCR ของ เดวิด เค.เบอรโล (David K Berlo) วาดวย
องคประกอบของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ อันประกอบดวย ผูสงสาร (Sender)  สาร (Message) ชองทาง 
(Channel)และ ผูรับสาร (Receiver) แลว ผูรับสารซ่ึงเปรียบเปนหัวใจหลักของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ก็คือประชาชน ในขณะท่ีผูสงสารคือบุคลากรภาครัฐท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการสรางและสื่อสาร ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูสงสารท่ีจะดําเนินกลยุทธหรือวิธีการในการสื่อสารผานตัวสารและชองทางท่ีจะทําใหผูสงสารรับ
สารไดอยางสะดวกสบาย อยางไรก็ตามในปจจุบันรูปแบบของการสื่อสารเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากอิทธิพล
ทางเทคโนโลยี ทําใหพฤติกรรมของผูรับสารมีความเปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก 
   ในสภาพแวดลอมท่ีพฤติกรรมของผูรับสารมีความเปลี่ยนแปลง และตลาดสื่อมีการ
แขงขันท่ีรุนแรงนั้น บุคลากรของรัฐในฐานะของผูสงสาร จําเปนตองมีความรู ทักษะ และทัศนคติ มากข้ึน
เพ่ือขับเคลื่อนเปาหมายขององคกรใหเกิดผลเปนรูปธรรมผูเขียนจึงเห็นวา สิ่งสําคัญเรงดวนในการบรรลุ
เปาหมายคือการพัฒนาบุคลากรใหมีอุดมการณ ทัศนคติ และเกิดความเชี่ยวชาญในการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 
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  2.1.2 ปญหาและแนวโนมของปญหา 
   การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุม เรื่องการดําเนินงานของสื่อวิทยุกระจายเสียง
และสื่อวิทยุโทรทัศนของกรมประชาสัมพันธ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 กลาวถึงความคิดเห็นเชิงลบ
ประเด็น รูปแบบการนําเสนอของกรมประชาสัมพันธคือการขาดสีสัน (เชน รูปแบบการนําเสนอท่ีเปนทางการ
การอานขาวท่ีเรียบงาย การไมมีเทคนิคหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการนําเสนอ เปนตน) ทําใหไมนาสนใจ ขาด
การมีสวนรวมและความใกลชิดเปนกันเองกับผูชมผูฟง และผูจัดรายการบางทานยังขาดทักษะในการนําเสนอ  
กรมประชาสัมพันธไมมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชน ไมมีการ
พัฒนาขัดเกลาบุคลากรอยางมีตอเนื่อง ซ่ึงผูสนทนากลุมยังพูดถึงการทํา Individual training หรือการฝก
ทักษะแบบรายบุคคล เพ่ือพัฒนาใหผูจัดรายการมีเทคนิคตลอดจนการนําเสนอท่ีดีข้ึน นอกจากนี้ยังเสนอเรื่อง
ของการปรับโครงสรางในเรื่องการพัฒนาทักษะของบุคลากร รวมไปถึงแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากไมมีแรง
กดดันท่ีจะตองหารายไดเหมือนกับสื่ออ่ืนๆ เม่ือขาดแรงจูงใจและแรงผลักดัน เจาหนาท่ีก็ไมไดเอาใจใส  

ในการทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ ไมตองใชความคิดสรางสรรค สงผลกระทบตองานและภาพลักษณ
ขององคกรซ่ึงในภาพรวมจะเห็นไดวาปญหาท่ีผูมีสวนไดสวนเสียของกรมประชาสัมพันธมองวาเปนจุดออนคือ
เรื่องของการพัฒนาทักษะของบุคลากรกรมประชาสัมพันธในการนําเสนอขาวและรายการใหมีความนาสนใจ 

  ปญหาของการทําการประชาสัมพันธของภาครัฐ จากรายงานการประเมินสวนราชการ
ตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพการในการปฏิบติัราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561ซ่ึงสํารวจ
ประชาชนท่ัวไปเก่ียวกับการรับรูเนื้อหาเก่ียวกับยุทธศาสตรชาติ และนโยบายสําคัญของรัฐบาล พบวา การรับรู
และเขาใจของกลุมเปาหมายท่ีรับรูเนื้อหายุทธศาสตรชาติ และนโยบายสําคัญของรัฐบาล สําหรับการรับรูของ
ประชาชนท่ัวไปอยูท่ีรอยละ 81.7 และความเขาใจของประชาชนอยูท่ีรอยละ 80.1 ซ่ึงถือวาต่ํากวาเปาหมายท่ี
วางไว รอยละ 90 โดยในรายงานเสนอใหกรมประชาสัมพันธใหความสําคัญกับการขยายกลุมเปาหมายใหมๆ 
โดยเฉพาะกลุมผูรับสารท่ีเปนเยาวชน โดยตองปรับแนวทางการนําเสนอขาวสาร ท้ังดานลีลาการนําเสนอ ลด
ความเปนทางการ และสอดคลองกับแนวนิยมคนรุนใหม เชน ลีลาของการเลาเรื่อง เลาขาว เปนตน 
นอกจากนั้น เนื้อหาท่ีนําเสนออาจเปนลักษณะของสาระและบันเทิงมากกวาการนําเสนอประเภทสาระเพียง
อยางเดียว ปรับเปลี่ยนชวงเวลาการนําเสนอรายการท่ีคาดวาจะจับกลุมเปาหมายท่ีตองการ 

  การวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องการดําเนินงานของสื่อวิทยุกระจายเสียงและสื่อวิทยุโทรทัศน
ของกรมประชาสัมพันธ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และรายงานการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการในการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2561มีขอสังเกตท่ีสอดคลองกันใน
เรื่องของความสําคัญในการปรับแนวทางการนําเสนอขาวสารใหมีความนาสนใจมากข้ึนโดยเริ่มจากการพัฒนา
สมรรถนะและศักยภาพของบุคลากรในปจจุบันกรมประชาสัมพันธใชเกณฑการประเมินผลแบบ70-30  
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คือ70% สําหรับผลสัมฤทธิ์ของงาน และอีก 30 % ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยใหผูบริหารแตละ
สํานัก/กอง พิจารณากําหนดสมรรถนะเอง ซ่ึงผูจัดทํารายงานเห็นวาหลายครั้งการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการแบบนี้ มิไดกอใหเกิดการพัฒนาใดๆ เนื่องจากผูถูกประเมินเพียงแคเซ็นรับทราบคะแนน โดยไมทราบวา 
ตนเองจะสามารถพัฒนาเพ่ิมเติมสมรรถนะท่ีขาดหายไดอยางไร ตลอดจนเกณฑการประเมินสมรรถนะ  

ท่ีกําหนดเองอาจจะทําใหองคกรไมสามารถบรรลุวิสัยทัศนของกรมประชาสัมพันธท่ีไดวางไว 

 2.2 ขอเสนอเชิงนโยบาย 

  2.2.1 หลักการและแนวคิดขอเสนอ 

   ก . แนวคิดการสื่อสารตามทฤษฏีองคประกอบของการสื่อสาร 
  หลักการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐาน 4 ประการ ตามหลักทฤษฏี “SMCR” ของ เดวิด เค.เบอรโล 
(David K.Berlo) ประกอบดวย 

 1. บุคลากรผูสงสาร (Source) คือ บุคคล หรือหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการสงสาร  
หรือเปนบอเกิดของสาร โดยผูสงสารมีหนาท่ีในการทําใหสารนั้นอยูในรูปท่ีแทนความคิด เชน รูปภาพ ภาษา 
ทาทาง ตามความตองการและวัตถุประสงคของตนตอผูรับสาร โดยปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอขีดความสามารถ
ของผูสงสารในการท่ีจะทําการติดตอสื่อสารใหไดความหมายดี จะตองประกอบดวย 4 ประการคือ ทักษะ
การสื่อสาร ทัศนคติ ระดับความรู และระบบสังคมและวัฒนธรรม  
 2. สาร คือ เนื้อหา เรื่องราวท่ีมีความหมายตางๆ  มีรูปแบบและจุดประสงคของการ 
สื่อสารตางกันไปแลวแตการออกแบบของผูสงสาร 
 3. ชองทาง คือ พาหะของสาร ผูสงสารตองอาศัยสื่อหรือชองทางในการทําหนาท่ีนํา 
สารไปสูผูรับ 

 4. ผูรับสาร คือบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีรับเรื่องราวขาวสารจากผูสงสาร และอาจ
แสดงปฏิกิริยาตอบกลับตอผูสงสาร หรือสงสารไปถึงผูรับสารอ่ืนๆ ซ่ึงผูรับสารเปนหัวใจหลัก  

ขององคประกอบท้ังหมด 

  โดยปจจัยท่ีจะทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพนั้นเราจะเห็นไดชัดวาผูสงสารมีหนาท่ี
สําคัญในการทําใหสารสงไปถึงผูรับสารตามจุดประสงค คือตองทําความเขาใจเรื่ององคประกอบและปจจัย
ทางจิตวิทยาท่ีเก่ียวของกับการรับรู ความคิด ดังนั้นผูจัดทํารายงานจึงวางแผนภูมิแสดงกระบวนทัศนการ
ประชาสัมพันธของกรมประชาสัมพันธท่ีสอดคลองกับทฤษฏีของเบอรโลไวตามภาพดานลาง 
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ภาพท่ี 2 แผนภูมิแสดงกระบวนทัศนการประชาสัมพันธฯ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

On Air/ Online/ On Ground 

ชองทางสื่อสารท่ีหลากหลายครอบคลุม 

ผูรับสาร ผูรับสาร 

ผลการประชาสัมพันธ: รับรู เขาใจ เชื่อมั่น ใชประโยชน 

ปจจัยท่ีสําคัญตอการรับสารของผูรับสาร 

การกําหนดกลุมเปาหมาย: ขอมูลประชากร/พฤติกรรม/จิตวิทยา 

สาร 
Content 

เนื้อหา (Content Development) 

การจัดทําประเด็น= องคความรูตาง ๆ เชน ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ฯลฯ 

ชองทาง กําหนดชองทางท่ีเหมาะสม และหลากหลาย 

ทักษะการสื่อสารและทัศนคติท่ีพรอมสําหรับการทํางานของบุคลากร  

จุดประสงคของการสื่อสาร : ช้ีแจง ใหขอมูล ชักชวนใหทําตาม สะเทือนใจ ฯ 

เนื้อหาท่ีเหมาะสมกับรูปแบบและจุดประสงคของการสื่อสาร 

รูปแบบการสื่อสาร : บทความ ขาวสั้น สกูป อินโฟ คลิป รายการขาว ฯลฯ  

กลยุทธ Push *       กลยุทธ Pull * 

การกําหนดกลุมเปาหมาย : ขอมูลประชากร/พฤติกรรม/จิตวิทยา 

บุคลากร 
(ผูสงสาร) 

กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Human Development) 

ความสามารถ+ใจพรอม= โปรโมท/มอบงานที่ทาทาย 

ความสามารถพรอม+ใจไมพรอม= Coaching 

ความสามารถไมพรอม+ใจพรอม= ฝกอบรม 

ความสามารถไมพรอม+ใจไมพรอม= ตักเตือน 

• สรางแรงจูงใจ 

• ภารกจิพเิศษ 

• อบรมหลักสูตรการส่ือสาร 

5 



 

 

  ข.แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
  Harvard Business Review กลาววา ในปจจุบันปจจัยเรื่อง “คน” มีความสําคัญ
กับความกาวหนาขององคกรมากท่ีสุด เนื่องจากตองอาศัยคนท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนใหเกิดผลผลิต  

ท่ีเปนรูปธรรมโดยเฉพาะในองคกรท่ีกําลังกาวสูการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรม  
  หากบุคลากรคือปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนองคกร คําถามสําคัญท่ีเกิดข้ึน
คือ แลวทําอยางไรองคกรถึงจะมี หรือสรางบุคลากรคุณภาพเหลานั้นข้ึนได  
  David C McClellandนักวิจัยแหงมหาวิทยาลัยฮารวารดไดศึกษาคุณสมบัติและ
คุณลักษณะของผูบริหารระดับสูงท่ีประสบความสําเร็จในองคกร และพบวา การทดสอบความถนัด ความรู 
ในงานหรือผลการเรยีน ไ มใชสิ่งท่ีบอกถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือความสําเร็จตางๆ ในชีวิต  

สิ่งท่ีแสดงใ หเห็น ชัดเจนระหวางผูท่ีฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผูท่ีฉลาดแตมีผลการปฏิบัติงาน  

ปานกลางก็คือ “สมรรถนะ” 

  หากเปรียบเปนภูเขาน้ําแข็ง สวนท่ีอยูเหนือน้ําซ่ึงคือสิ่งท่ีสามารถมองเห็น และสัมผัส
ได ซ่ึงก็เหมือนกับความรูและทักษะของคนท่ีแสดงออกใหเห็นไดงาย ขณะเดียวกัน สวนใหญของภูเขาน้ําแข็ง
จะอยูใตผิวน้ํา ซ่ึงเปรียบเสมือนกับสิ่งท่ีฝงในตัวคน  ไมสามารถมองเห็นชัดเจน สิ่งท่ีอยูในสวนลึกนี้ ไดแก 
แรงผลักดัน ( Motives) อุปนิสัย ( Traits) ภาพลักษณภายใน ( SelfImage) ฯลฯ ซ่ึงเปนตัวขับเคลื่อน
พฤติกรรมมนุษยใหแสดงออกในรูปแบบตางๆ เชน เปนคนขยันขันแข็งเปนคนเฉ่ือยชา เปนคนซ่ือสัตย ฯลฯ 
เปนตน และ “ คุณสมบัต”ิ ดังกลาวของคนนี้ เปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของเขา  

(คูมือแนวทางการปฏิบัติงาน,กทม. 2016)ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งนี้ไดถูกนํามาใชเปนตัวแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของคน ซ่ึงประกอบดวย 3ดานหลัก คือ ความรู (Knowledge)ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของคน(Attribute)  

ซ่ึงสมรรถนะท้ัง 3 ดานนี้ก็ไดรับการพัฒนามาเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาทักษะความสามารถของคนในปจจุบัน 

 

ภาพท่ี 3 ภูเขาน้ําแข็งท่ีเปนตัวแบบสมรรถนะ 
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ภาพท่ี 4 องคประกอบของสมรรถนะ 

 

 สมรรถนะ (Competency) นั้นแบงออกเปน 4 ประเภทดังนี ้
 1.สมรรถนะหลัก (Core Competency) ขีดความสามารถท่ีกําหนดใหทุกคนในองคกรมีเหมือนกัน
สมรรถนะ ชนิดนี้จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการซ่ึงบุคคล  

จะแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคน  

ในองคการโดยรวม  
 2.สมรรถนะ ดานการบริหาร ( Managerial Competency) คือความรู ความสามารถดานการ
บริหารจัดการ โดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบตามตําแหนงทางการบริหาร  

งานท่ีรับผิดชอบ 

 3.สมรรถนะ ตามตําแหนงหนาท่ี ( Functional Competency) คือคุณสมบัติเบื้องตน  ความรู 
ความสามารถในงานซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ ( Job-Based) เปนขีดความสามารถเฉพาะ
บุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนาท่ีหรือ
งานท่ีรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 

 4.สมรรถนะท่ีเปนคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal attribute) เปนทักษะท่ีเก่ียวของกับลักษณะ
สวนท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน แรงจูงใจ ทัศนคติ ท่ีอาจสงผลกระทบตอทัศนคติตอการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
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 องคกรท่ีนําหลักการสมรรถนะมาใชมีจุดมุงหมายเพ่ือประโยชนดังตอไปนี ้
  1.ชวยสนับสนุนใหวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธองคกรเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

(Core Competency) ซ่ึงจะสงผลใหบรรลุเปาหมายไดดีและรวดเร็วข้ึน 

  2.หากองคกรไมไดมีการสรางวัฒนธรรมองคกร จะมีการสรางวัฒนธรรมองคกรเองโดย
ธรรมชาติ ซ่ึงวัฒนธรรมนี้อาจสนับสนุนการดําเนินงานหรือเปนอุปสรรคตอการเติบโตขององคกร  
  3.ชวยใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรชัดเจนข้ึน 

 2.2 .2 การวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของ  

  การดําเนินการตามแนวคิดขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะหลักของ
บุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ”จําเปนตองอาศัยความรู
ดานการจัดการเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยและผูมีความรูเก่ียวกับบุคลากรของกรมประชาสัมพันธเพ่ือการ
ออกแบบกระบวนการท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง 
  นอกจากนี้ยังตองวิเคราะห SWOT เพ่ือประเมินสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก
องคกรเพ่ือใหเขาใจถึงปจจัยตางๆในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม 

  การประเมินสภาวะแวดลอมภายในกรมประชาสัมพันธ  
  จุดแข็ง (Strengths) 

  - การบริหารจัดการองคกรเปนแบบการใหบริการสาธารณะ ท่ีไมมุงเนน แสวงผลกําไร 
เนนการใหบริการขอมูลภาครัฐ 

- ปริมาณของหนวยงานและบุคลากรในสังกัดมีอยูครอบคลุมท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศท้ัง 

สถานีโทรทัศน และสถานีวิทยกุระจายเสียง 
- มีวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวทําใหเกิดความเปนกันเองในการทํางาน ผูบริหารให 

ความสําคัญกับการดูแล และพัฒนาบุคลากรแบบใกลชิด และมีการดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานรวมถึงวัสดุ
อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือตอการทํางานเพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ี 

- สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของกรมประชาสัมพันธมีเอกลักษณท่ีเนนความเปนทางการ  

และความนาเชื่อถือโดยเฉพาะในหวงงานสําคัญตางๆของประเทศ กรมประชาสัมพันธถือเปนแหลงขอมูลท่ีมี
ความนาเชื่อถืออยางมากท่ีประชาชนเลือกรับบริการ เชน ขาวพระราชพิธี ขาว สถานการณฉุกเฉินหรือวิกฤต
ตางๆเชน กรณีเหตุการณถํ้าหลวง และพายุปาบึก เปนตน 

- สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานรัฐดวยกันไดอยางสะดวกมากกวาสื่อเอกชน 
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  จุดออน (Weaknesses)  

  - วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรถูกกําหนดไวอยางกวางๆ โดยไมไดมีการระบุถึงกลยุทธ
หรือแนวทางการปฏิบัติท่ีเก่ียวกับบุคลากรท่ีชัดเจน 
  - รูปแบบถูกตีกรอบใหเนนความเปนทางการในการนําเสนอ ทําใหลดความนาดึงดูดและ  

ความใกลชิดของประชาชนกับเนื้อหาตางๆ การนําเสนอเนื้อหาดานการดําเนินงานของภาครัฐ เชน  
การประชุม/สัมมนา ฯลฯ จึงมีความแตกตางกัน กับสื่ออ่ืนๆในรูปแบบของการนําเสนอ (ซ่ึงมีขอจํากัดโดยตัว
เนื้อหาขาวเอง) และการเจาะลึกในเนื้อหาแตละประเด็นท่ีสอดคลองกับความสนใจและใกลชิด  
กับผูชมผูฟง 

  - เนื่องจากเปนองคกรท่ีไมเนนการหากําไร จึงไมเนน การแขงขัน ทําใหวัฒนธรรมองคกร 

มีความเฉ่ือย บุคลากรบางคนขาดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ขาดความรูและประสบการณในการทํางานแนว
ใหม หรือเชิงรุก 
  - ยังขาดการบริหารทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Management)ท่ีมี
ประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนในรูปแบบงานเอกสาร สวนการลงทุนเพ่ือพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากรและกลไกในการรักษาคนคุณภาพใหอยูในองคการยังไมชัดเจนเปนรูปธรรม 
 - ภาวะปญหาดานโครงสรางในอนาคตเนื่องจากเปนองคกรสูงอายใุนระดับภาวะวิกฤติ ใน
อีก10 ปขางหนา กรมประชาสัมพันธจะสูญเสียกําลังคนไปถึง 30%ซ่ึงหากไมวางระบบบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลใหเพียงพอจะกระทบกับกําลังคนในการปฏิบัติงาน 

  การประเมินสภาวะแวดลอมภายนอกกรมประชาสัมพันธ 

  ความเสี่ยง (Threats) 

 - ประชาชนมีทางเลือกในการรับขอมูลขาวสารท่ีมากข้ึน กอใหเกิดสงครามการแขงขัน
ของสื่อภายนอกอยางรุนแรงเม่ือทางเลือกจํานวนมากข้ึน ผูบริโภคอาจเลือกท่ีจะบริโภคขอมูลขาวสารจากสื่อ
อ่ืนซ่ึงสงผลใหการรับรูขอมูลขาวสารของประชาชนจากสื่อของกรมประชาสัมพันธลดลง 

  - พฤติกรรมการบริโภคขอมูลขาวสารของประชาชนไทยเปลี่ยนแปลงไปอยางฉับไวพรอมๆกับ
ความกาวหนาของเทคโนโลยี บุคลากรจึงจําเปนตองรูเทาทันเทคโนโลยีและเขาใจพฤติกรรมการบริโภคท่ีเปลี่ยนไป 

 - ภาวะขาวลวง ( Fake News) ท่ีเปนภัยคุกคามของโลกในปจจุบันท่ีสงผลตอความ
เปนอยูของประชาชน ตลอดจนผลกระทบตอเสถียรภาพและความม่ันคงของประเทศจึงเปนหนาท่ีของ  

กรมประชาสัมพันธในฐานะสื่อของรัฐในการท่ีจะดูแลและชี้แจงขอเท็จจริงใหแกประชาชน 
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  โอกาส (Opportunities) 

 - ความกาวหนาของเทคโนโลยีในปจจุบัน ทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูและการพัฒนา
ตนเองไดมากข้ึน เชนการเรียนรูหลักสูตรทางออนไลน การสืบคนขอมูลจากสื่อออนไลน เปนตน 

  - การเปดโอกาสใหเอกชนเขามามีบทบาทในการผลิตรายการในชองทางสื่อของ  

กรมประชาสัมพันธ ถือเปนโอกาสในการใหบุคลากรไดเห็นและเรียนรูถึงวิธีการทํางานแบบภาคเอกชน  

รวมถึงสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เทคโนโลยี และความรูใหมๆ เขามาพัฒนาการทํางานในองคกรได 

 จากขอมูลการวิเคราะห SWOT สภาพแวดลอมภายในและภายนอกของกรมประชาสัมพันธ  
จะเห็นไดวา ขอเสนอ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรม ประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสราง
ความรับรูความเขาใจแกประชาชนจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น จําเปนตองอาศัยแผนการหรือกลยุทธ
ท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ   

 2.2.3 ขอเสนอเชิงนโยบาย 

  จากขอวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกของกรมประชาสัมพันธนั้น จะเห็นวา 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลากรนั้นมีอยูเปนจํานวนมากหากแตยังขาดกระบวนการ กลยุทธ /แผนการ
ดําเนินงานท่ีเปนระบบ ดังนั้นการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชเพ่ือออกแบบกระบวนการพัฒนาบุคลากร
จึงเปนวิธีการท่ีเหมาะสม ในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย “ปลูกฝงอุดมการณ และฝกอบรม
บุคลากรใหมีความรู ความเชี่ยวชาญ เพ่ือดําเนินงานดานการประชาสัมพันธประชาสัมพันธเชิงรุกของภาครัฐ  

เพ่ือการสรางการรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธาและมีสวนรวมในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ ” ผูเขียน  

จึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรม ประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรู
ความเขาใจแกประชาชน ซ่ึงจะเปนแนวทางท่ีตางจาก ในอดีต ท่ีการพัฒนาบุคลากรเนนการใหความรูและ
ทักษะ เพ่ือนําความรูและทักษะนั้นไปประยุกตตามความสามารถของบุคคล แต ยังขาดคือเรื่องของทัศนคติ
และพฤติกรรมในการทํางาน 

  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักจะ พัฒนา บุคลากร ใหมี ทัศนคติและ พฤติกรรม  

ท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานตามท่ีองคกรกําหนด จะตองทําควบคูไปกับการพัฒนาความรูและทักษะ นอกจากนี้  

ยังเปนระบบท่ีมีหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนรูปธรรมข้ึน 
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ภาพท่ี 5 ข้ันตอนการพัฒนาสมรรถนะหลักขององคกร 

 

 1. การ กําหนดสมรรถนะหลักขององคกร 
  พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กําหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือใหสวนราชการใชเปนแนวทางดําเนินการ
กําหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถท่ีจําเปน โดยในแตละสมรรถนะจะตองมีการกําหนด
พฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรม เพ่ือแสดงสมรรถนะท่ีเหมาะสมของแตละระดับ กรมประชาสัมพันธ
ยังไมมีการนําระบบสมรรถนะมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มรูปแบบ ดังนั้นผูจัดทํารายงานจึง ไดพิจารณา
คานิยมขององคกรท่ีมีอยู เพ่ือกําหนดพฤติกรรมบงชี้ของ สมรรถนะหลักขององคกร  เนื่องจากแผนการ
ปฏิบัติงานหรือยุทธศาสตรของบุคลากรของกรมประชาสัมพันธยังไมเปนรูปธรรม และวางรายละเอียดคา
สมรรถนะใหสอดคลองกับหลักสมรรถนะของขาราชการตามแนวทาง สํานักงาน ก.พ.  กําหนดข้ึน อยางไรก็
ตามเพ่ือความเหมาะสมและเขากับลักษณะองคกร จึงเห็นวาควรปรับใหเขากับรูปแบบการทํางานของกรม
ประชาสัมพันธ ซ่ึงโดยผูจัดทํารายงานไดกําหนดสมรรถนะหลักของกรมประชาสัมพันธไว 5 ประการพรอม
รายละเอียดพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดังนี ้
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  1.1ทํางานอยางมืออาชีพ (Professional)  

  - บุคลากรมี ความรูความเชี่ยวชาญในงานประชาสัมพันธ โดยสามารถนําความรูและทักษะ
ในการสื่อสารของตนเองมาสรางผลผลิต หรือประยุกตใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรมประชาสัมพันธ
ใหดําเนินตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 
  - บุคลากรทํา การพัฒนางานประชาสัมพันธเชิงรุก คือ การทํางานท่ี สามารถนําสงผลผลิต 
ตามประเด็นยุทธศาสตร และวิสัยทัศนองคกรมีเปาประสงค มีแผนปฏิบัติชัดเจน ถูกตอง ตรงตามนโยบาย
ขององคกร มีทิศทางการพัฒนาท่ีสรางความพึงพอใจใหประชาชนและผูท่ีเก่ียวของ  และมีนวัตกรรมใหม ๆ ท่ี
เปนประโยชนตอการทํางาน 

  - การมุงผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมี
อยู โดยมาตรฐานนี้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการ
กําหนดข้ึน นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงความสรางสรรคพัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทายท่ีอาจไมเคยมีผูใดทํามากอน 

 1.2 มีความคิดสรางสรรค บูรณาการ และทํางานเปนทีม ( Creativity 

IntegrationTeamwork)คือ การแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรวมมือชวยเหลือสนับสนุน เสริมกําลัง
ใหแกเพ่ือนรวมงานความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนและเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดย
ผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก  ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 1.3เปนองคการแหงการเรียนรู ( Learning Organization) คือความสนใจใฝรู สั่งสมความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และมีความพยายามในการพัฒนา
ทักษะ ความรูของตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  

เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ และพรอมท่ีจะแลกเปลี่ยนเรียนรูในสิ่งใหมๆ กับทีมงานเพ่ือ
พัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพข้ึน 

 1.4มีคุณธรรม จริยธรรม ( Ethic) คือการดํารงตนและปฏิบัติงานอยางถูกตองเหมาะสม ท้ังตาม
กฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงการเปนบุคลากร
กรมประชาสัมพันธ 
 1.5จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน ( Service mind)ความต้ังใจและ
ความพยายามในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
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ตารางท่ี 1 : (ราง)ตัวช้ีวัดของสมรรถนะหลัก 

องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เชี่ยวชาญใน
งานดานการ
ประชาสัมพันธ 

การนําเสนออยาง
ตรงไปตรงมา 

มีความเขาใจ
เก่ียวกับนโยบาย
รัฐบาลและ
ยุทธศาสตรชาติ 
ระบุรายการ หรือ
ประเด็นยอยตางๆ
ไดโดยสามารถ
สื่อสาร และ
ถายทอดผาน 

การ พูดและเขียน
สื่อความได 
อยางเขาใจงาย  
 

 

ใชความ
พยายาม 

ในการจูงใจ 

มีการเตรียม
ขอมูลท่ีใช 
ในการนําเสนอ
อยางรอบคอบ
ละเอียดถ่ีถวน 
อาจมีการ
นําเสนอ
ประเด็น 
ขอคิดเห็นท่ี
แตกตางในการ
บรรยาย หรือ
อภิปราย เพ่ือ
ความกระจาง
หรือเพ่ือจูงใจ
ใหเห็นดวยใช
เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย
สอดคลองกับ
ความตองการ
ของประชาชน 

 

 

ใชศิลปะการจูงใจ 
สามารถ
เช่ือมโยงเหตุ
ปจจัยท่ีอาจ
ซับซอน 

ใชรูปแบบ 

การนําเสนอ 

ท่ีวางแผนไว
ลวงหนามาอยางดี 
แปลกใหมและ
นาสนใจ เพ่ือให
เกิดผลกระทบ
ตอผูฟงใน
ทิศทางท่ีตน
ตองการ อีกท้ัง
คาดการณและ
เตรียมการไว
ลวงหนา 
เพ่ือรับมือกับ
ปฏิกิริยาของ
ผูฟงท่ีอาจ
เกิดข้ึน 

ใชอิทธิพล
ทางออม 

ในการจูงใจ 
สามารถโนม
นาวใจผูฟง 
โดยอาศัย
เทคนิคการ
สื่อสาร 
นําเสนอ และ
จูงใจท่ี
เหมาะสม 
สามารถ
วิเคราะห
ประเด็นปญหา
ท่ีมีปจจัย
เช่ือมโยง
ซับซอน โดย
นําเสนอขอ
วิเคราะห
คาดการณ
โอกาสหรือ
อุปสรรค 

ใชกลยุทธซับซอน
ในการจูงใจ 

ใชเทคนิคการ
วิเคราะหและความ
เขาใจอยางแทจริง
เก่ียวกับปฏิกิริยา
ผูรับสาร เพ่ือ
หาทางเลือกตางๆ 
ในการตอบคําถาม 
หรือแกปญหา 
รวมถึงพิจารณา
ขอดแีละขอเสีย
ทางเลือกแตละทาง
วางแผนงานท่ี
ซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ข้ันตอน
การดําเนินงาน 

ตางๆ และ
ทรัพยากรท่ีจําเปน 
ท่ีมีหนวยงาน 

หรือผูเก่ียวของ 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธ
เชิงรุก 

เล็งเห็นโอกาส  
และปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการ

ตัดสินใจแกไข
ดําเนินการทันที
เมื่อเกิดปญหา

คาดการณและ
ลงมือกระทําการ
ลวงหนา  

คาดการณและ
ลงมือแกไข
ปญหาท่ีอาจ

คาดการณและลง
มือกระทําการ
ลวงหนา เพ่ือสราง
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ปฏิบัติ โดย
สามารถระบุ
ประเด็นปญหา 
หรือแกปญหาใน
งานโดยใชขอมูล 

ท่ีมีอยู หรือหาจาก
แหลงขอมูลท่ีมีอยู
แลว 

เฉพาะหนา หรือใ
เวลาวิกฤต 
โดยสามารถ
ประยุกต
ประสบการณและ
บทเรียนในอดีตม
ใชในการปฏิบัติ
หนาท่ี รูจักพลิก
แพลง ยืดหยุน 
ประนีประนอม
เมื่อเผชิญอุปสรรค
เปดกวาง ยอมรับ
ความคิดแปลก
ใหม และแหวก
แนวท่ีอาจเปน
ประโยชนตอการ
แกไขปญหา 

เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยง
ปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนใน
ระยะเวลา  
3 เดือนขางหนา
ทดลองใชวิธีการ
ท่ีแปลกใหม 
ในการแกไข 
หรือสรางสรรค
สิ่งใหมใหเกิดข้ึน 

 

เกิดข้ึนลวงหนา
ในระยะเวลา 
มากกวา 4 -12 

เดือนขางหนา  
คิดนอกกรอบ
เพ่ือหาวิธีการท่ี
แปลกใหมและ
สรางสรรคใน
การแกปญหาท่ี
คาดวาจะ
เกิดข้ึน 
 

โอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนใน
ระยะเวลามากกวา 
12 เดือนขางหนา 
สรางบรรยากาศ
ของการคิดริเริ่มให
เกิดข้ึนในหนวยงาน
และกระตุนให
เพ่ือนรวมงานเสนอ
ความคิดใหม ๆ  
ในการทํางานเพ่ือ
แกไขปญหาหรือ
สรางโอกาส 

ในระยะยาว 

3.การมุง
ผลสัมฤทธิ ์

กําหนดเปาหมาย
การทํางานของ
ตนเองใหสอดคลอง
กับเปาหมายหลัก
ขององคกรและ
พยายามทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายให
ถูกตองและเสร็จ
ตามเวลาท่ีกําหนด 

แสดงความ
มุงมั่นในการ
ทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของ
หนวยงาน และ
ปรับปรุงวิธีการ
และข้ันตอน
การทํางานของ
ตนเองใหมี
ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

ตรวจสอบและ
ติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง 
พัฒนาข้ันตอน
และวิธีการ
ปฏิบัติงานใหมๆ 
เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

ผลักดันให
บุคลากรทํางาน
ใหประสบ
ความสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ี
กําหนดสราง
ผลสําเร็จท่ีทา
ทายและทําได
ยากเพ่ือให
ผลงานท่ีดี
กวาเดิม 

กระตุน สงเสริม และ
สนับสนุนใหบุคลากร
พัฒนาระบบการทํางา
ของหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพอยาง
ตอเน่ืองประเมินผล
ไดผลเสียของการ
ดําเนินการ และหาทา
เลือกในการดําเนินงาน
ใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 
ระดับ 5 

มีความคิดสรางสรรค บูรณาการและทํางานเปนทีม 
 - รับฟงความ

คิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนขอมูล 
รวมถึงไอเดียเชิง
สรางสรรคท่ีเปน
ประโยชนกับทีม   
-ใหขอมูล
รายละเอียดอยาง
ครบถวนตามท่ี
สมาชิกในทีมรองขอ 

-ทํางานใหสําเร็จ
และเปนไปตาม
เปาหมายท่ีทีม
กําหนดข้ึน 

-นําเสนอ
แนวทางเลือก
ในการทํางาน
ใหบรรลุ
เปาหมาย 

ของทีม 

-ชวยเหลือ
สมาชิกในทีมใน
การทํางานให
บรรลุเปาหมาย
ท่ีทีมกําหนดข้ึน 

-สราง
สัมพันธภาพ 

ในการทํางาน 

กับสมาชิกในทีม
เพ่ือสนับสนุน
เปาหมายของทีม 

-แกไขความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน
ในการทํางาน
ของสมาชิกในทีม 

-วางแผนกําหนด
บทบาทและหนาที
ของสมาชิกในทีม 
-วิเคราะหข้ันตอน
การทํางานท่ีไมมี
ประสิทธิภาพและ
เสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงการ
ทํางานของทีม 
-ติดตามตรวจสอบ
ผลการดําเนินงาน
และความสําเร็จ
ของทีม 

-กําหนดกลยุทธและ
ทิศทางการทํางานของ
ทีม โดยเช่ือมโยงกับ
เปาหมายขององคกร 

-กําหนดโครงการเพ่ือใ
บุคลากรมีสวนรวม
และทํางานรวมกัน 
เปนทีม 
-กระตุนใหสมาชิก 
ในทีมตระหนักถึง
ความสําคัญของ 

การทํางานเปนทีม  
และสามารถทํางาน
รวมกันเปนทีมได 

องคการแหงการเรียนรู 
 แสดงความสนใจ

และยอมรับฟง
ความรู และ
เทคโนโลยีจัดการ 
ท่ีนํามาใชใน
หนวยงานและ
องคกร ศึกษาหา
ความรูในสาย
อาชีพท่ีตน
รับผิดชอบ                  

ติดตามความรู
และเทคโนโลยี
ท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปดวยการ
สืบคนขอมูล
จากแหลงตางๆ 
ท่ีเปนประโยชน
ตอการ
ปฏิบัติงาน  
 

นําความรูและ
เทคโนโลยีใหม ๆ 
ท่ีไดรับมา
ปรับปรุงการ
ทํางานของ
หนวยงาน 

 

 

-นําความรูและ
เทคโนโลยี
ใหมๆ มา
พัฒนาระบบ
และ
กระบวนการ
ทํางานของ
หนวยงาน 

-แกไขปญหา 
และติดตามให
คําแนะนําจาก
การนําความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ  มาปรับใช 

-สงเสริมและ
สนับสนุนให
บุคลากรนําความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ มาปรับปรุง 
และพัฒนา
กระบวนการทํางาน
ของหนวยงาน 

-ถายทอดความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ ใหกับผูอ่ืน
ท้ังภายในและ
ภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 
ระดับ 5 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ปฏิบัติตนให
ถูกตองตรงตาม
ระเบียบและ
ขอบังคับ 

รักษาคําพูด  
มีสัจจะโดย
ปฏิบัติตามใน
สิ่งท่ีเคยพูด
หรือสัญญาไว       

ปฏิบัติงานดวย
ความสุจริตและ
เปนไปตามหลัก
จรรยาบรรณ 

การทํางานของ
หนวยงาน 

กลาตัดสินใจ
และปฏิบัติ
หนาท่ีดวย
ความถูกตอง 
โดยไมคํานําถึง
ผลประโยชน
ของตนเองและ
ของผูอ่ืน 

ยืนหยัดและรักษา
ผลประโยชนของ
หนวยงานใหอยูบน
ความถูกตองเปนไป
ตามหลักคุณธรรม
และจรยิธรรม 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 แสดงออกถึงความ
เต็มใจและความ
กระตือรือรนในการ
ใหบริการแก
ผูรับบริการ 

ใหขอมูลและ
ตอบขอซักถาม
จากผูรับบริการ
ดวยความ
ถูกตอง ชัดเจน
และตรง
ประเด็น 

 

แกไขปญหาหรือ
ความไมพึงพอใจ
ท่ีเกิดข้ึนกับ
ผูรับบริการ 

หาวิธีการสราง
และรักษา
สัมพันธภาพท่ีดี
กับผูรับบริการ 
และปรับปรุง
ข้ันตอนและวิธี
ใหบริการแก
ผูรับบริการ 

กําหนดกลยุทธ 
และแผนการพัฒนา
รูปแบบและ
ข้ันตอนการ
ใหบริการแก
ผูรับบริการให
คําปรึกษาและมี
สวนชวยในการ
ตัดสินใจ 
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 2. การจําแนกและวัดระดับสมรรถนะบุคลากร เพ่ือหาขอมูลวาบุคลากรมีสมรรถนะอยูในระดับใด 

และมีผูใดท่ีจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบาง 
  วิธีการจําแนกบุคลากร จําเปนตองมีเกณฑการวัดท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

  การจําแนกเชิงคุณภาพ จะจําแนกกลุมบุคลากรออกตาม ดอกบัว 4 เหลา รายละเอียดดังนี ้
  ดอกบัวพนน้ํา  = มีทักษะความเชี่ยวชาญ และมีทัศนคติท่ีพรอมสําหรับการทํางาน 

  ดอกบัวปริ่มนา  = มีทักษะความเชี่ยวชาญพอสมควร ยังขาดทัศนคติท่ีพรอมในการทํางาน  

  ดอกบัวใตน้ํา  = มีทัศนคติท่ีดี แตยังขาดทักษะความเชี่ยวชาญ 

  ดอกบัวในโคลน  = ขาดทักษะความเชี่ยวชาญ และทัศนคติท่ีพรอมในการทํางาน 

  **ซ่ึงดอกบัวในแตละเหลาก็จะมีวิธีการในการพัฒนาและจัดการท่ีไมเหมือนกัน  

  การจําแนกเชิงปริมาณ โดยการแบงตามระดับก็ยังมีความสําคัญโดยกรมประชาสัมพันธจะแบง
ขาราชการพลเรือนออกเปน 4 ระดับใหญๆ คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
และระดับอํานวยการ ซ่ึงผูจัดทํารายงานมองวามีความจําเปนท่ีจะตองจําแนกบุคลากรท้ังเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณเพ่ือใหเหมาะสมกับภารกิจการปฏิบัติงานและความสามารถเพ่ือท่ีการวางแผนพัฒนาบุคลากรจะ
ไดมีความเหมาะสมในระดับปจเจกบุคคลอยางมีนัยสําคัญ อยางไรก็ตามเนื่องจากบุคลากรของกรม
ประชาสัมพันธมีมากถึง 3,000 คน ผูจัดทําจึงเห็นวาควรเริ่มจากกลุมตัวอยาง โดยกลุมท่ีผูจัดทํารายงานเห็น
วาควรเปนกลุมนํารองและมีความเหมาะสมในการเสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะมากท่ีสุด คือขาราชการ
“ระดับอํานวยการและระดับชํานาญการพิเศษ” ซ่ึงจะเปนผูผลักดันเชิงนโยบายและสามารถนําไปสูการ
ปฏิบัติใชในการดําเนินงานภายในสํานัก/กองของตัวเองและกระจายสูระดับปฏิบัติอ่ืนๆได 
  การวัดระดับ  
  ผูจัดทํารายงานเห็นควรใช 3 วิธีนี้ในการวัดและแบงระดับสมรรถนะบุคลากรในระดับ
อํานวยการ และระดับชํานาญการพิเศษ ประกอบดวย 

  1. การประเมินผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานท่ีปจจุบัน กรมประชาสัมพันธใชการ
ประเมินผลการประเมินการปฏิบัติราชการ (ปร.) 

2.การประเมินโดยใชแบบทดสอบความรู 
3. การประเมินโดยการสัมภาษณ 
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ตารางท่ี 2 :(ราง) แบบการประเมินเพ่ือวัดระดับสมรรถนะของบุคลากร 

องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เช่ียวชาญในงานดาน
การประชาสัมพันธ 
 

 

 

 

 

 

 

➢มีความเขาใจเก่ียวกับนโยบายรัฐบาลและยุทธศาสตรชาติ
ความสามารถในการสื่อสาร เขาใจองคประกอบของการสื่อสาร และ
ถายทอดผานการ พูดและเขียนสื่อความไดอยางเขาใจงาย 

➢ มีการเตรียมขอมูลท่ีใชในการนําเสนออยางรอบคอบละเอียด
ถ่ีถวน อาจมีการนําเสนอประเด็น ขอคิดเห็นท่ีแตกตางทักษะการ
สื่อสารท่ีโนมนาวใจใหผูอ่ืนเห็นดวย 

➢สามารถเช่ือมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนใชรูปแบบการนําเสนอท่ีวางแผน
ไวลวงหนามาอยางดี แปลกใหมและนาสนใจ 

➢สามารถโนมนาวใจผูฟงโดยอาศัยเทคนิคการสื่อสาร นําเสนอ และ  
จูงใจท่ีเหมาะสม 

➢ใชเทคนิคการวิเคราะหและความเขาใจอยางแทจริงเก่ียวกับปฏิกิริยา
ผูรับสาร เพ่ือหาทางเลือกตางๆ ในการตอบคําถาม หรือแกปญหา 

 

 

 

 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 

➢ เล็งเห็นโอกาส และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติ โดย
สามารถระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงานโดยใชขอมูลท่ีมีอยู 
หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวมีเปาประสงค แผนปฏิบัติชัดเจน 
ถูกตองตามนโยบายขององคกร และทิศทางการพัฒนาท่ีสรางความ
พึงพอใจใหประชาชน 

➢ ตัดสินใจแกไขดําเนินการทันทีเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนา หรือใน
วิกฤต  

โดยสามารถประยุกตประสบการณและบทเรียนในอดีตมาใชในการปฏิบ 

➢ คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 3 เดือนขางหนา และ
เริ่มเปดใจในการนํานวัตกรรมใหมมาแกปญหา 

➢ คาดการณและลงมือแกไขปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนลวงหนาใน
ระยะเวลา มากกวา 4 -12 เดือนขางหนา คิดนอกกรอบเพ่ือหา
วิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการแกปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน 

➢ คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลามากกวา 12 เดือน
ขางหนาสรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดข้ึนในหนวยงานและ
กระตุนใหเพ่ือนรวมงานเสนอความคิดใหม 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

 

3.การมุงผลสัมฤทธ์ิ ➢ กําหนดเปาหมายการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับ
เปาหมายหลักขององคกร และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายให
ถูกตองและเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด     

➢ แสดงความมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน และ ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการทํางานของตนเองใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

➢ ตรวจสอบและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ืองพัฒนาข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

➢ ผลักดันใหบุคลากรทํางานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด สรางผลสําเร็จท่ีทาทายและทําไดยากเพ่ือใหผลงาน
ดีกวาเดิม 

➢ กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาระบบการ
ทํางานของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ืองประเมินผล
ไดผลเสียของการดําเนินการ และหาทางเลือกในการดําเนินงานให
เกิดประโยชนสูงสุดตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

มีความคิดสรางสรรค ทํางานเปนทีม และบูรณาการ 

 ➢รับฟงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนขอมูล รวมถึงไอเดียเชิงสรางสรรค
ท่ีเปนประโยชนกับทีม ทํางานใหสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายท่ีทีม
กําหนดข้ึน 

➢นําเสนอแนวทางเลือกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม และ
ชวยเหลือสมาชิกในทีมในการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢สรางสัมพันธภาพในการทํางานกับสมาชิกในทีมเพ่ือสนับสนุนเปาหมาย
ของทีมแกไขความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของสมาชิกในทีม 

➢วางแผนกําหนดบทบาทและหนาท่ีของสมาชิกในทีมวิเคราะหข้ันตอน
การทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการปรับปรุงการ
ทํางานของทีมติดตามตรวจสอบผลการดําเนินงานและความสําเร็จของ 

➢กําหนดกลยุทธและทิศทางการทํางานของทีม โดยเช่ือมโยงกับ
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

เปาหมายขององคกร กําหนดโครงการเพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมและ
ทํางานรวมกันเปนทีมกระตุนใหสมาชิกในทีมตระหนักถึงความสําคัญ
ของการทํางานเปนทีม  และสามารถทํางานรวมกันเปนทีมได   

องคการแหงการเรียนรู 
 ➢ แสดงความสนใจและยอมรับฟงความรู และเทคโนโลยีจัดการ  

ท่ีนํามาใชในหนวยงานและองคกร ศึกษาหาความรูในสายอาชีพท่ีตน
รับผิดชอบ               

➢ ติดตามความรูและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปดวยการสืบคนขอมูล
จากแหลงตาง ๆ ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  

➢ นําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีไดรับมาปรับปรุงการทํางานของหนวย 
➢  นําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาพัฒนาระบบและกระบวนการ

ทํางานของหนวยงาน แกไขปญหา พรอมติดตามและใหคําแนะนํา
การแกไขปญหาจากการนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใช    

➢ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  
มาปรับปรุง และพัฒนากระบวนการทํางานของหนวยงานถายทอด
ความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 

 

 

 

 

 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ➢ ปฏิบัติตนใหถูกตองตรงตามระเบียบและขอบังคับ 

➢ รักษาคําพูด มีสัจจะโดยปฏิบัติตามในสิ่งท่ีเคยพูดหรือสัญญา
ไว        

➢ ปฏิบัติงานดวยความสุจริตและเปนไปตามหลักจรรยาบรรณ
การทํางานของหนวยงาน 

➢ กลาตัดสินใจและปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตอง โดยไมคํานํา
ถึงผลประโยชนของตนเองและของผูอ่ืน 

➢ ยืนหยัดและรักษาผลประโยชนของหนวยงานใหอยูบน
ความถูกตองเปนไปตามหลักคุณธรรมและจริยธรรม 

 

 

 

 

 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 ➢ แสดงออกถึงความเต็มใจและความกระตือรือรนในการ
ใหบริการแกผูรับบริการ 

➢ ใหขอมูลและตอบขอซักถามจากผูรับบริการดวยความ
ถูกตอง ชัดเจนและตรงประเด็น 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

➢ แกไขปญหาหรือความไมพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนกับผูรับบริการ 

➢ หาวิธีการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรับบริการ และ
ปรับปรุงข้ันตอนและวิธีใหบริการแกผูรับบริการ 

➢ กําหนดกลยุทธและแผนการพัฒนารูปแบบและข้ันตอนการ
ใหบริการแกผูรับบริการใหคําปรึกษาและมีสวนชวยในการตัดสินใจ 

 3. การสรางหลักสูตรอบรม หรือกระบวนการพัฒนา 
  จากแนวทางในขอ 2ผูจัดทําไดเลือกกลุมนํารอง เปนขาราชการในระดับอํานวยการและระดับ
ชํานาญการพิเศษหลังจากท่ีทําการวัดระดับสมรรถนะของ บุคลาก รในกลุมนี้แลว ผูจัดทํารายงานจึงตอง
กําหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะแตละตัว โดยไดประชุมหารือกับผูบริหารและผูเชี่ยวชาญในกองการเจาหนาท่ี 
กรมประชาสัมพันธ ถึงความเหมาะสมของวิธีการในการพัฒนาสมรรถนะแตละตัวเพ่ือใหบุคลากรมีคุณสมบัติ
ท่ีเหมาะสมของตนสําหรับการพัฒนาสมรรถนะเองดังนี ้

ตารางท่ี 3 : (ราง) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธ 
องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เช่ียวชาญในงาน
ดานการ
ประชาสัมพันธ 

➢มีความเขาใจเก่ียวกับนโยบายรัฐบาลและ
ยุทธศาสตรชาติความสามารถในการสื่อสาร 
เขาใจองคประกอบของการสื่อสาร และ
ถายทอดผานการ พูดและเขียนสื่อความได
อยางเขาใจงาย 

➢มีการเตรียมขอมูลท่ีใชในการนําเสนออยาง
รอบคอบละเอียดถ่ีถวน อาจมีการนําเสนอ
ประเด็น ขอคิดเห็นท่ีแตกตางทักษะการ
สื่อสารท่ีโนมนาวใจใหผูอ่ืนเห็นดวย 

➢สามารถเช่ือมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนใช
รูปแบบการนําเสนอท่ีวางแผนไวลวงหนา
มาอยางดี แปลกใหมและนาสนใจ 

➢สามารถโนมนาวใจผูฟงโดยอาศัยเทคนิคการ
สื่อสาร นําเสนอ และจูงใจท่ีเหมาะสม 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

➢ใชเทคนิคการวิเคราะหและความเขาใจอยาง
แทจริงเก่ียวกับปฏิกิริยาผูรับสาร เพ่ือ
หาทางเลือกตางๆ ในการตอบคําถาม หรือ
แกปญหา 

 

√ 
 

 

 

√ 

 

√ 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 

➢เล็งเห็นโอกาส และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติ โดยสามารถระบุประเด็นปญหา 
หรือแกปญหาในงานโดยใชขอมูลท่ีมีอยู 
หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวมี
เปาประสงค แผนปฏิบัติชัดเจน ถูกตอง
ตามนโยบายขององคกร และทิศทางการ
พัฒนาท่ีสรางความพึงพอใจใหประชาชน 

➢ตัดสินใจแกไขดําเนินการทันทีเมื่อเกิดปญหา
เฉพาะหนา หรือในเวลาวิกฤตโดยสามารถ
ประยุกตประสบการณและบทเรียนในอดีต
มาใชในการปฏิบัติ 

➢คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา 
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในระยะเวลา 3 เดือนขางหนา และ
เริ่มเปดใจในการนํานวัตกรรมใหมมา
แกปญหา 

➢คาดการณและลงมือแกไขปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนลวงหนาในระยะเวลา มากกวา  

4 -12 เดือนขางหนา คิดนอกกรอบเพ่ือหา
วิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการ
แกปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน 

➢คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา 
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในระยะเวลามากกวา 12 เดือน
ขางหนาสรางบรรยากาศของการคิดริเริ่ม
ใหเกิดข้ึนในหนวยงานและกระตุนใหเพ่ือน

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

รวมงานเสนอความคิดใหม 
3.การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

➢ กําหนดเปาหมายการทํางานของ
ตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายหลักของ
องคกร และพยายามทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหถูกตองและเสร็จตามเวลาท่ี
กําหนด     

➢ แสดงความมุงมั่นในการทํางานให
บรรลุเปาหมายของหนวยงาน และ
ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการทํางานของ
ตนเองใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

➢ ตรวจสอบและติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองพัฒนาข้ันตอน
และวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

➢ ผลักดันใหบุคลากรทํางานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 
สรางผลสําเร็จท่ีทาทายและทําไดยาก
เพ่ือใหผลงานท่ีดีกวาเดิม 

➢ กระตุน สงเสริม และสนับสนุนให
บุคลากรพัฒนาระบบการทํางานของ
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง
ประเมินผลไดผลเสียของการดําเนินการ 
และหาทางเลือกในการดําเนินงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

มีความคิดสรางสรรค ทํางานเปนทีม และบูรณาการ 

 ➢ รับฟงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
ขอมูล รวมถึงไอเดียเชิงสรางสรรคท่ีเปน
ประโยชนกับทีม ทํางานใหสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢ นําเสนอแนวทางเลือกในการทํางานให
บรรลุเปาหมายของทีม และชวยเหลือ

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 

 

√ 
 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

สมาชิกในทีมในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢สรางสัมพันธภาพในการทํางานกับสมาชิกใน
ทีมเพ่ือสนับสนุนเปาหมายของทีมแกไข
ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของ
สมาชิกในทีม   

➢วางแผนกําหนดบทบาทและหนาท่ีของ
สมาชิกในทีมวิเคราะหข้ันตอนการทํางานท่ี
ไมมีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงการทํางานของทีมติดตาม
ตรวจสอบผลการดําเนินงานและ
ความสําเร็จของทีม 

➢กําหนดกลยุทธและทิศทางการทํางานของ
ทีม โดยเช่ือมโยงกับเปาหมายขององคกร 
กําหนดโครงการเพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวม
และทํางานรวมกันเปนทีมกระตุนใหสมาชิก
ในทีมตระหนักถึงความสําคัญของการ
ทํางานเปนทีม  และสามารถทํางานรวมกัน
เปนทีมได   

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

√ 

องคการแหงการเรียนรู 
 ➢ แสดงความสนใจและยอมรับฟงความรู และ

เทคโนโลยีจัดการ ท่ีนํามาใชในหนวยงาน
และองคกร ศึกษาหาความรูในสายอาชีพท่ี
ตนรบัผิดชอบ               

➢ ติดตามความรูและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ  

ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

➢ นําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีไดรับมา
ปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน 

➢  นําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาพัฒนา
ระบบและกระบวนการทํางานของ
หนวยงาน แกไขปญหา พรอมติดตามและ
ใหคําแนะนําการแกไขปญหาจากการนํา
ความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใช    

➢ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรนําความรู
และเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับปรุง และ
พัฒนากระบวนการทํางานของหนวยงาน
ถายทอดความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับ
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ➢ ปฏิบัติตนใหถูกตองตรงตาม
ระเบียบและขอบังคับ 

➢ รักษาคําพูด มีสัจจะโดยปฏิบัติตาม
ในสิ่งท่ีเคยพูดหรือสัญญาไว        

➢ ปฏิบัติงานดวยความสุจริตและ
เปนไปตามหลักจรรยาบรรณการทํางานของ
หนวยงาน 

➢ กลาตัดสินใจและปฏิบัติหนาท่ีดวย
ความถูกตอง โดยไมคํานําถึงผลประโยชน
ของตนเองและของผูอ่ืน 

➢ ยืนหยัดและรักษาผลประโยชนของ
หนวยงานใหอยูบนความถูกตองเปนไป
ตามหลักคุณธรรมและจริยธรรม 

 

 

√ √ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 ➢ แสดงออกถึงความเต็มใจและความ
กระตือรือรนในการใหบริการแก
ผูรับบริการ 

➢ ใหขอมูลและตอบขอซักถามจาก
ผูรับบริการดวยความถูกตอง ชัดเจนและ
ตรงประเดน็ 

➢ แกไขปญหาหรือความไมพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนกับผูรับบริการ 

➢ หาวิธีการสรางและรักษา
สัมพันธภาพท่ีดีกับผูรับบริการ และ
ปรับปรุงข้ันตอนและวิธีใหบริการแก
ผูรับบริการ 

➢ กําหนดกลยุทธและแผนการพัฒนา
รูปแบบและข้ันตอนการใหบริการแก
ผูรับบริการใหคําปรึกษาและมีสวนชวยใน
การตัดสินใจ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

 4. การส่ือสารเพ่ือสรางการรับรูใหองคกรเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ การท่ีจะนําแนวคิดหนึ่งแนวคิด
ใดซ่ึงเปนสิ่งใหมมาใชปฏิบัติในองคกร จําเปนตองมีการสื่อสารเพ่ือใหบุคลากรเห็นความสําคัญ และเห็น
ประโยชนกอนบุคลากรจึงจะเกิดความรวมมือ โดยแนวทางท่ีผูจัดทํารายงานเห็นวาเหมาะสมคือการสราง
เรื่องราว (Storytelling) ใหกับสมรรถนะแตละตัว และใหรางวัล หรือการจูงใจกับผูท่ีมีสมรรถนะโดดเดน
นั้นๆเพ่ือเปนแรงผลักดันใหกับบุคลากรอ่ืนๆ  
 5 . การติดตามประเมินผลดวยวิธีตาง  ๆเพ่ือยืนยันถึงการพัฒนาท่ีเกิดข้ึน หรือกําหนดแนวทางแกไข
ปญหาตาง ๆ ดังนี ้
  - การประเมินในระหวางการพัฒนาสมรรถนะ เชน การCoaching ซ่ึงผูจัดทํามองวาเหมาะ
สําหรับการพัฒนามากกวาการให Feedbackซ่ึงการให Feedbacks มีจุดออนท่ีในวงการวิชาการไมยอมรับ  

คือ การท่ีไมสามารถหลีกเลี่ยงอคติ(Bias) ของผูให feedbacksไดมารคัสบัคก้ิงแฮม (Marcus Buckingham)นักวิจัย
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ของ IDP กลาววามนุษยจะไมพัฒนาข้ึน หากใหคนแปลกหนา ท่ี ไรซ่ึง จุดมุงหมาย หรือวัตถุประสงค  
ท่ีไมชัดเจนมาบอกวาควรทําอะไร หรืออยูดีๆก็มาชื่นชม โดยไรเหตุผล  หรือมาบอกวา ใครควรพัฒนาแบบใด
แบบหนึ่งเพ่ือให การทํางานดีข้ึน หากแตมนุษย จะพัฒนาเม่ือใหคนท่ีรูจัก เขาใจและจริงใจกับ ตัวเขา เลา
ประสบการณและความรูสึกของพวกเขา โดยท่ี คําแนะนําหรือขอคิดเห็นของ พวกเขา อยูบนฐานของการอยู
บนฝงเดียวกัน และใหคําแนะนําโดยมองจากมุมของผูปฏิบัติ เชนศักยภาพของผูปฏิบัติ เปนตน 

 - การประเมินหลังการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ โดยประเมินจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือ
Performance Management ซ่ึงจะทําใหเห็นวาผูถูกประเมินไดนําสมรรถนะหลักไปปรับใชในการทํางานหรือไม 

 2.2.4 การขับเคล่ือนขอเสนอโครงการพัฒนางาน 

  การขับเคลื่อนขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะหลักของบุคลากร  

กรมประชาสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ” นั้นจําเปนตองมีทิศทางและ
แผนการปฏิบัติการในการขับเคลื่อนเนื่องจากตองอาศัยการขับเคลื่อนของหลายสํานัก /กองจึงเห็นวาการ
จัดตั้งคณะทํางานพัฒนาสมรรถนะนั้นจะชวยขับเคลื่อนใหขอเสนอนําไปสูการปฏิบัติและเปาหมาย  

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

แผนการดําเนินงานเพ่ือขับเคลื่อนขอเสนอในภาพรวม 

 โดยสรุป: ระยะส้ันดําเนินการในข้ันท่ี 1-2(ระยะเวลา 6เดือน) 

   ระยะยาวดําเนินการในข้ันท่ี 3-6(ระยะเวลา 1-2ป) 

 
   

ภาพท่ี 6 แผนการดําเนินงานเพ่ือขับเคล่ือนขอเสนอ 
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ระยะส้ันดําเนินการข้ันท่ี ใชเวลา 6เดือน โดยนํารองเฉพาะระดับอํานวยการและชํานาญการพิเศษ  

 - ใหความรูแกผูบริหารและหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการนํา ระบบสมรรถนะ 
(Competency) เพ่ือทําความเขาใจเรื่องขอเสนอแนวคิดสมรรถนะ พรอมกันแผนการดําเนินงาน 

 - นํารองการศึกษาวิเคราะห ประเมินสมรรถนะขาราชการระดับอํานวยการ  และ ระดับ
ชํานาญการพิเศษ  โดยใหประเมินจากผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณและการทดสอบความรูโดย
ผูบังคับบัญชา 
ระยะยาวดําเนินการข้ันท่ี 3-6 ใชเวลา 1-2 ป เพ่ือขับเคลื่อนหลักการสมรรถนะลงสูบุคลากรในทุกระดับชั้น 

  - กลุมนํารองจัดทําแบบวัดเพ่ือกําหนดตัวชี้วัดสมรรถนะของบุคลากรในสํานัก/กองของตนเอง 

 - จัดตั้งคณะทํางานพัฒนาสมรรถนะท้ังในระดับองคกรและสํานัก/กอง เพ่ือเปนคณะทํางาน
ในการวัดระดับสมรรถนะของบุคลากร และเปนผูวางแนวทางในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

- สื่อสารใหบุคลากรในองคกรทราบเพ่ือเตรียมพรอมสูการปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะ 

- พัฒนาสมรรถนะและประเมินผลหลังการพัฒนา 

 หลังจากท่ีนํารองการพัฒนาสมรรถนะหลักในระดับบุคลากรระดับอํานวยการและระดับ
ชํานาญการพิเศษแลว คณะทํางานสมรรถนะควรประชุมรวมกันเพ่ือพูดถึงปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนใน
การนํารองบุคลากรระดับผูบริหาร เพ่ือเตรียมแนวทางในการกระจายแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
บุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูเขาใจแกประชาชน สูขาราชการและบุคลากรทุกระดับ
ในกรมประชาสัมพันธตอไป 

 2.2.5 ปจจัยท่ีอาจมีผลกระทบตอความสําเร็จ 

  ปจจัยสําคัญท่ีกระทบกับความสําเร็จของขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะ
หลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ” คือเรื่องทัศนคติ
ความพรอมของกระบวนการทางความคิดของบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลง( Mindset)ซ่ึงอาจกระทบกับการ
ใหความรวมมือในการนําไปปฏิบัติใชจริงหากไมไดรับการสื่อสารอยางเขาใจเพียงพอเนื่องจากอาจมองวาเปน
การเพ่ิมภาระในการทํางานใหมีความยุงยากมากข้ึนนอกจากนี้การเตรียมการเรื่องสภาพแวดลอมและ
วัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงก็เปนสิ่งท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงเชนเดียวกัน ซ่ึงผูจัดทํารายงานใน
ฐานะท่ีเปนผูบริหารก็ไดมีความพยายามในการพัฒนาตามรายละเอียดตอไปนี ้
  1.สรางสภาพแวดลอม ท่ีพรอมสําหรับ การทํางาน: ปรับภูมิทัศน สภาพแวดลอมของ
อาคารทํางานใหสะอาด สวยงาม มีตนไมรมรื่น และบริเวณสําหรับพักผอน คํานึงความปลอดภัยของบุคลากร
ในการดําเนินงานการดําเนินงานกอสรางตึกใหมสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย (NBT) การจัดหาอุปกรณ 

30 



 

 

และเครื่องมือในการผลิตสื่อท่ีครบครันทันสมัยรวมไปถึงหองประชุมขนาดเล็ก-ใหญท่ีอํานวยความสะดวก
บุคลากรมากข้ึนนอกจากนี้ในหนวยงานสวนภูมิภาคก็ไดจัด หาอุปกรณ เครื่องมือ  และท่ีพักบุคลากร  

เพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางานใหดวยเชนกัน 

 2. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีจะชวยใหเกิดการพัฒนา : การเปดโอกาสใหคนรุนใหมได
แสดง ความคิดเห็น  ไดแสดงความสามารถและ โชวฝมือในภารกิจพิเศษ ไดมีโอกาสเติบโตตามความรู 
ความสามารถท่ีมี 
 3. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน : สรางความภาคภูมิใจตั้งแตไดเขามาทํางาน
ในกรมประชาสัมพันธดวยการจัดการฝกอบรม ปฐมนิเทศ ขาราชการใหม ไมเพียงแตฝกอบรมดานวิชาการ
เทานั้น ยังจัด กิจกรรม ท่ีสรางความรักความผูกพัน ระหวางพ่ีกับนอง การจัดพิธีประดับอินทรธนู เพ่ือใหเกิด
ความภาคภูมิใจ เกียรติและศักดิ์ศรีของ การเปนขาราชการกรมประชาสัมพันธ ท้ังระดับปฏิบัติการ  

ระดับชํานาญการพิเศษ และ ระดับผูบริหาร 

 2.3 ภาวะผูนําเพ่ือขับเคล่ือนขอเสนอ 

 ภา วะผูนํามีความสําคัญในการขับเคลื่อน “แนวทางการพัฒนา สมรรถนะหลักของบุคลากร
กรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน”ผูนําจะตองสรางการยอมรับของคน
ในองคกรเนื่องจากแนวคิดสมรรถนะเปนแนวคิดใหมในกรมปะชาสัมพันธและจําเปนตองอาศัยความรวมมือ
ของผูปฏิบัติงานโดยผูนําตอง มุงเนนเรื่องการสื่อสารใหมีความ เขาใจในความสําคัญของการใชสมรรถนะ การ
ขับเคลื่อนขอเสนอ จะประสบความสําเร็จไมได หาก อาศัยเพียงแต ศักยภาพของตนเอง โดยปราศจากการ
สนับสนุนและรวมแรงรวมใจ ของทีมงาน ท่ีเห็นตรงกันถึงการบรรลุ วิสัยทัศน (Vision) และคานิยม ( Value)  

ในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมาย เพ่ือใหบรรลุประสิทธิผล  (Effectiveness) และประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  

 โดยผูนํากรมประชาสัมพันธจะตองมี คุณสมบัติท่ีเหมาะสม และไดรับการยอมรับจากคน  

ในองคกรจึงจะสามารถนําองคกรบรรลุเปาหมายได ผูนํากรมประชาสัมพันธท่ีดีควรมีคุณลักษณะ ดังนี ้
 1.ความรู (Knowledge) โดยในท่ีนี่ไมไดหมายถึง ความรูท่ีเก่ียวกับงานในหนาท่ีเทานั้น  

แตผูนํายังตองมีความรูในดานอ่ืน ๆ เชน ความรูเก่ียวกับหลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตน 

 2.มนุษยสัมพันธ (Human Relations)ผูนําท่ีดีจะตองสามารถทํางานรวมกับบุคคลไดทุกเพศ 
ทุกวัย ทุกระดับการศึกษาได โดย รูจักประสานความคิดแล ะประโยชนรวมกัน เพราะ ผูนําท่ีมี  
มนุษยสัมพันธท่ีดีจะชวยแกไขปญหาตาง ๆ ทําใหงานบรรลุเปาหมายได 
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 3.ความคิดริเริ่ม (Initiative)คือ ความสามารถท่ีจะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดในขอบเขตอํานาจหนาท่ีโดย
ไมตองคอยคําสั่ง หรือความสามารถในการแสดงความคิดเห็นท่ีจะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีข้ึนไดดวยตนเอง  

ผูนําท่ีมีความคิดริเริ่มจะมีความกระตือรือรน ความเอาใจใสตอหนาท่ี และความตองการความสําเร็จ 
 4.ความยุติธรรมและซ่ือสัตยสุจริต (Fairness and Honesty) ผูนําท่ีดีจะตองอาศัย หลักของ
ความถูกตอง หลักแหงเหตุผลและความซ่ือสัตยสุจริตตอตนเองและผูอ่ืน เปนเครื่องมือในการ วินิจฉัยสั่งการ 
หรือปฏิบัติงานดวยจิตท่ีปราศจากอคติ ปราศจากความลําเอียง ไมเลนพรรคเลนพวก 

 5.ความตื่นตัว (Alertness) หมายถึง ความระมัดระวัง ความสุขุมรอบคอบ ความไมประมาท 
มีความฉับไวในการปฏิบัติงานทันตอเหตุการณแตมีความคิดในการไตรตรอง และใชดุลยพินิจท่ีจะพิจารณา
สิ่งตาง ๆ หรือเหตุตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
 6.ความสามารถและทักษะในการสื่อสาร ( Communication) หมายถึงผูนําตองใช ทักษะและ
ศิลปะในการ รับรูและจับประเด็นจากการฟงและการอาน ตลอดจนทักษะในการถายทอดความคิดและโนม
นาวใหผูฟง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการและไดรับการสนับสนุน หรือ เห็นดวยอยางชัดเจน 

 เพ่ือการขับเคลื่อน ขอเสนอใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรมได และมีการติดตามประเมินผลอยาง
เปนระบบผูนําตองอาศัยความรวมมือของสํานัก /กองในการขับเคลื่อนตลอดจนสรางระบบการจัดการท่ีจะ
คอยติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท้ังในระหวางการพัฒนาและภายหลังการพัฒนาเพ่ือใหม่ันใจวา
บุคลากรจะสามารถพากรมประชาสัมพันธไปสูเปาหมายของการสรางการรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธาในการ
พัฒนาประเทศ โดยผูนําตอง 
 1) เสริมสรางบทบาทการมีสวนรวมของทุกภาคสวน  และบุคลากรทุกระดับเพ่ือ จัดทํา 
แผนการพัฒนารายบุคคลท่ี เชื่อมโยงกับมิติของ ตัวชี้วัดในสมรรถนะหลักท่ี และกําหนดสมรรถนะอ่ืนๆ เชน 
สมรรถนะตามตําแหนงหนาท่ีท่ีสอดคลองกับสายการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละภาคสวน 

 2) กําหนดแนวทางการดําเนินการ  และระยะเวลา ท่ีชัดเจนเพ่ือทุกภาคสวนสามารถขับเคลื่อน
แผนการพัฒนาระดับบุคคลควบคูกับการปฏิบัติงานภายใตบทบาทภารกิจของตน  
 3) สราง รายละเอียดของ องคความรู ตามแนวทางการพัฒนา เพ่ือเสริมการขับเคลื่อนตาม
ขอเสนอใหมีประสิทธิภาพ เชนอาจสราง E-learning หรือหลักสูตรพิเศษสําหรับสมรรถนะหลักขององคกร เปนตน 

 4) พัฒนาระบบ การติดตามสมรรถนะ และสราง ฐานขอมูลสมรรถนะบุคลากร  เพ่ือใชในการ
วางแผนการพัฒนาในข้ันตอนตอไปอยางถูกตอง 
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3.แผนพัฒนาตนเอง 

(ข้อมูลส่วนบุคคล ไมเ่ผยแพร่) 
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  ประสบการณการรับราชการ  

  - ผูทรงคุณวุฒิพิเศษกองทัพบก   1  ตุลาคม  2559 

  กองทัพบกกระทรวงกลาโหม  

  - ผูชํานาญการกองทัพบก   1  ตุลาคม  2557 

  กองทัพบกกระทรวงกลาโหม 

  - รองผูบัญชาการโรงเรียนกิจการพลเรือน   3  ตุลาคม  2555 

 กรมกิจการพลเรือนทหารบก กองทัพบกกระทรวงกลาโหม 

  - ผูอํานวยการกองปฏิบัติการจิตวิทยา   1  ตุลาคม  2552 

 กรมกิจการพลเรือนทหารบกกองทัพบกกระทรวงกลาโหม 
    

  ตําแหนงหนาท่ีปจจุบันและสถานท่ีทํางาน 

  อธิบดีกรมประชาสัมพันธ   7 เมษายน 2562  

  กรมประชาสัมพันธ สํานักนายกรัฐมนตรี  

    

 เครื่องราชอิสริยาภรณชั้นสูงสุดท่ีไดรับ 

 - ประถมาภรณชางเผือก  5  ธันวาคม  2550 

 - ประถมาภรณมงกุฎไทย  5  ธันวาคม  2553 
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