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  การจัดทํารายงานการศึกษาฉบับนี้ ผู จัดทํารายงานฯ ขอขอบคุณบุคลากรทํางานของ  

กรมประชาสัมพันธท่ีไดใหแรงบันดาลใจในการจัดทําหัวขอการศึกษาในครั้งนี้ ท่ีไดชวยเหลือ สนับสนุนการ
ทํางาน และประสานงานอํานวยความสะดวกในการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน 
  ขอขอบพระคุณอาจารยระรินทิพย ศิโรรัตน อาจารยท่ีปรึกษา ประจํากลุม 11และอาจารย
ทุกทานท่ีไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหกับผูจัดทําพรอมใหคําแนะนําและชวยแกไขในสวนท่ีบกพรองตาง 
ๆ ทําให รายงานการศึกษาฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ตลอดจนเจาหนาท่ี ประจําหลักสูตร ของสํานักงาน 
ก.พ. ท่ีได ปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ ทุมเท การในทํางาน ทําใหการอบรมหลักสูตร  

นักบริหารระดับสูง : ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและคุณธรรม รุนท่ี 89วิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาขาราชการ
พลเรือน สํานักงาน ก.พ.ประจําป 2562รุน 89 สําเร็จลุลวงไปไดอยางดีและบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยาง
ครบถวน 

  ผูจัดทํารายงานฯ หวังเปนอยางยิ่งวาขอเสนอแนะดังกลาวท่ีไดจัดทําไปนั้น จะนําไปใชเปน
นโยบายในการปฏิบัติงานจริง เพราะมีความฝนท่ีตองการจะใหบุคลากรของกรมประชาสัมพันธมี  

องคความรู มีทักษะ ทัศนคติท่ีดี และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนใหกรมประชาสัมพันธอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือไปสูเปาหมายของการเปนหนวยงานสื่อของภาครัฐท่ีไดรับความเชื่อถือดานขอมูลขาวสาร เพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน และสรางภาพลักษณท่ีดีของประเทศตอไป 
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1. วิสัยทัศน์ของตําแหน่งเป้าหมาย 

(ข้อมูลส่วนบุคคล ไมเ่ผยแพร่) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2. ขอเสนอโครงการพัฒนางาน 

 

2.1 ประเด็นการศึกษา 
 กุญแจหลักของการเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จตามหลักการบริหารงานตามหลัก 5M 

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

(Man)ซ่ึงถือเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในกระบวนการบริหาร เนื่องจากความสําเร็จของทรัพยากรอ่ืนๆ  

ไมวาจะเปน เงิน วัสดุ เวลา และวิธีการจัดการ ยอมตองอาศัยคนในการดําเนินการท้ังสิ้น ดังนั้นเม่ือ
เปาหมายของกรมประชาสัมพันธท่ีวางไวคือการทําใหประชาชนรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธา และมีสวนรวม  

ในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศแลวนั้น โจทยท่ีสําคัญคือการทําใหบุคลากรท่ีเปนฟนเฟองสําคัญ  

ขององคกรสามารถหาแนวทางการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามภารกิจเพ่ือใหไปสูเปาหมายดังกลาวได 
 ผูจัดทํารายงานจึงเห็นความสําคัญและความเรงดวนของการพัฒนาคนในองคกร และเห็นวา
หนาท่ีของผูบริหารนั้นตองเปนผูกําหนดแนวทางในการพัฒนาคนเพ่ือขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย จึงได
วางวิสัยทัศนของตําแหนงเพ่ือสนับสนุนสงเสริมเรื่องดังกลาว และตองใหครอบคลุมท้ังดานความรู ทักษะ 
และทัศนคติดวยเชนกัน คือ“ปลูกฝงอุดมการณ สรางความเชี่ยวชาญ ใหคนกรมประชาสัมพันธ มีองคความรู
ท่ีเพียงพอ เพ่ือดําเนินการบอกตอสูพ่ีนองประชาชน ” จึงขอเสนอโครงการ “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน” เพ่ือเปนแนว
ทางการขับเคลื่อนทรัพยากรมนุษยของกรมประชาสัมพันธในการยกระดับและทําการประชาสัมพันธเชิงรุก
ของภาครัฐใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากร  คือ กระบวนการหรือ การดําเนินกิจกรรมตางๆขององคกรท้ัง
ในระยะสั้น และระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ( Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับทัศนคติ ( Attitude) 

ของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

 สมรรถนะบุคลากรคือ คุณลักษณะ หรือความสามารถท่ีแสดงออกอยางชัดเจนและสมํ่าเสมอ
ของตัวบุคคลอันเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมาย  
 การประชาสัมพันธภาครัฐ  คือการสรางความรับรูความเขาใจท่ีถูกตองแกประชาชนเก่ียวกับ
การปฏิบัติราชการของหนวยงานท่ีอยูในความรับผิดชอบโดยประเมินจากปริมาณและประสิทธิภาพของ  

การชี้แจงความทันตอสถานการณ และความรับรูความเขาใจของประชาชน 
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 2.1.1 ความสําคัญของประเด็นการศึกษา   

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 บัญญัติเรื่องหนาท่ีของรัฐไว  
ในหมวด 5เพ่ือกําหนดใหรัฐมีหนาท่ีตองดูแลและจัดสวัสดิการตางๆใหกับประชาชน โดน หนาท่ีของรัฐในการ 

ทําใหสิทธิของประชาชนเปนสิ่งท่ี“จับตองได” ขอยอยท่ี 2.7 ระบุวารัฐตองเปดเผยขอมูลหรือขาวสารสาธารณะ
ในครอบครองของหนวยงานของรัฐท่ีมิใชขอมูลเก่ียวกับความม่ันคงของรัฐหรือเปนความลับของทางราชการ
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติและตองจัดใหประชาชนเขาถึงขอมูลหรือขาวสารดังกลาวไดโดยสะดวก 

   การจัดใหประชาชนเขาถึงขอมูลขาวสารของหนวยงานรัฐไดโดยสะดวกนั้นหาก
พิจารณาตามหลักองคประกอบของการสื่อสาร ทฤษฏSีMCR ของ เดวิด เค.เบอรโล (David K Berlo) วาดวย
องคประกอบของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ อันประกอบดวย ผูสงสาร (Sender)  สาร (Message) ชองทาง 
(Channel)และ ผูรับสาร (Receiver) แลว ผูรับสารซ่ึงเปรียบเปนหัวใจหลักของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ก็คือประชาชน ในขณะท่ีผูสงสารคือบุคลากรภาครัฐท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการสรางและสื่อสาร ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูสงสารท่ีจะดําเนินกลยุทธหรือวิธีการในการสื่อสารผานตัวสารและชองทางท่ีจะทําใหผูสงสารรับ
สารไดอยางสะดวกสบาย อยางไรก็ตามในปจจุบันรูปแบบของการสื่อสารเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากอิทธิพล
ทางเทคโนโลยี ทําใหพฤติกรรมของผูรับสารมีความเปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก 
   ในสภาพแวดลอมท่ีพฤติกรรมของผูรับสารมีความเปลี่ยนแปลง และตลาดสื่อมีการ
แขงขันท่ีรุนแรงนั้น บุคลากรของรัฐในฐานะของผูสงสาร จําเปนตองมีความรู ทักษะ และทัศนคติ มากข้ึน
เพ่ือขับเคลื่อนเปาหมายขององคกรใหเกิดผลเปนรูปธรรมผูเขียนจึงเห็นวา สิ่งสําคัญเรงดวนในการบรรลุ
เปาหมายคือการพัฒนาบุคลากรใหมีอุดมการณ ทัศนคติ และเกิดความเชี่ยวชาญในการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 
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  2.1.2 ปญหาและแนวโนมของปญหา 
   การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุม เรื่องการดําเนินงานของสื่อวิทยุกระจายเสียง
และสื่อวิทยุโทรทัศนของกรมประชาสัมพันธ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 กลาวถึงความคิดเห็นเชิงลบ
ประเด็น รูปแบบการนําเสนอของกรมประชาสัมพันธคือการขาดสีสัน (เชน รูปแบบการนําเสนอท่ีเปนทางการ
การอานขาวท่ีเรียบงาย การไมมีเทคนิคหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการนําเสนอ เปนตน) ทําใหไมนาสนใจ ขาด
การมีสวนรวมและความใกลชิดเปนกันเองกับผูชมผูฟง และผูจัดรายการบางทานยังขาดทักษะในการนําเสนอ  
กรมประชาสัมพันธไมมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชน ไมมีการ
พัฒนาขัดเกลาบุคลากรอยางมีตอเนื่อง ซ่ึงผูสนทนากลุมยังพูดถึงการทํา Individual training หรือการฝก
ทักษะแบบรายบุคคล เพ่ือพัฒนาใหผูจัดรายการมีเทคนิคตลอดจนการนําเสนอท่ีดีข้ึน นอกจากนี้ยังเสนอเรื่อง
ของการปรับโครงสรางในเรื่องการพัฒนาทักษะของบุคลากร รวมไปถึงแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากไมมีแรง
กดดันท่ีจะตองหารายไดเหมือนกับสื่ออ่ืนๆ เม่ือขาดแรงจูงใจและแรงผลักดัน เจาหนาท่ีก็ไมไดเอาใจใส  

ในการทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ ไมตองใชความคิดสรางสรรค สงผลกระทบตองานและภาพลักษณ
ขององคกรซ่ึงในภาพรวมจะเห็นไดวาปญหาท่ีผูมีสวนไดสวนเสียของกรมประชาสัมพันธมองวาเปนจุดออนคือ
เรื่องของการพัฒนาทักษะของบุคลากรกรมประชาสัมพันธในการนําเสนอขาวและรายการใหมีความนาสนใจ 

  ปญหาของการทําการประชาสัมพันธของภาครัฐ จากรายงานการประเมินสวนราชการ
ตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพการในการปฏิบติัราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561ซ่ึงสํารวจ
ประชาชนท่ัวไปเก่ียวกับการรับรูเนื้อหาเก่ียวกับยุทธศาสตรชาติ และนโยบายสําคัญของรัฐบาล พบวา การรับรู
และเขาใจของกลุมเปาหมายท่ีรับรูเนื้อหายุทธศาสตรชาติ และนโยบายสําคัญของรัฐบาล สําหรับการรับรูของ
ประชาชนท่ัวไปอยูท่ีรอยละ 81.7 และความเขาใจของประชาชนอยูท่ีรอยละ 80.1 ซ่ึงถือวาต่ํากวาเปาหมายท่ี
วางไว รอยละ 90 โดยในรายงานเสนอใหกรมประชาสัมพันธใหความสําคัญกับการขยายกลุมเปาหมายใหมๆ 
โดยเฉพาะกลุมผูรับสารท่ีเปนเยาวชน โดยตองปรับแนวทางการนําเสนอขาวสาร ท้ังดานลีลาการนําเสนอ ลด
ความเปนทางการ และสอดคลองกับแนวนิยมคนรุนใหม เชน ลีลาของการเลาเรื่อง เลาขาว เปนตน 
นอกจากนั้น เนื้อหาท่ีนําเสนออาจเปนลักษณะของสาระและบันเทิงมากกวาการนําเสนอประเภทสาระเพียง
อยางเดียว ปรับเปลี่ยนชวงเวลาการนําเสนอรายการท่ีคาดวาจะจับกลุมเปาหมายท่ีตองการ 

  การวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องการดําเนินงานของสื่อวิทยุกระจายเสียงและสื่อวิทยุโทรทัศน
ของกรมประชาสัมพันธ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และรายงานการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการในการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2561มีขอสังเกตท่ีสอดคลองกันใน
เรื่องของความสําคัญในการปรับแนวทางการนําเสนอขาวสารใหมีความนาสนใจมากข้ึนโดยเริ่มจากการพัฒนา
สมรรถนะและศักยภาพของบุคลากรในปจจุบันกรมประชาสัมพันธใชเกณฑการประเมินผลแบบ70-30  
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คือ70% สําหรับผลสัมฤทธิ์ของงาน และอีก 30 % ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยใหผูบริหารแตละ
สํานัก/กอง พิจารณากําหนดสมรรถนะเอง ซ่ึงผูจัดทํารายงานเห็นวาหลายครั้งการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการแบบนี้ มิไดกอใหเกิดการพัฒนาใดๆ เนื่องจากผูถูกประเมินเพียงแคเซ็นรับทราบคะแนน โดยไมทราบวา 
ตนเองจะสามารถพัฒนาเพ่ิมเติมสมรรถนะท่ีขาดหายไดอยางไร ตลอดจนเกณฑการประเมินสมรรถนะ  

ท่ีกําหนดเองอาจจะทําใหองคกรไมสามารถบรรลุวิสัยทัศนของกรมประชาสัมพันธท่ีไดวางไว 

 2.2 ขอเสนอเชิงนโยบาย 

  2.2.1 หลักการและแนวคิดขอเสนอ 

   ก . แนวคิดการสื่อสารตามทฤษฏีองคประกอบของการสื่อสาร 
  หลักการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐาน 4 ประการ ตามหลักทฤษฏี “SMCR” ของ เดวิด เค.เบอรโล 
(David K.Berlo) ประกอบดวย 

 1. บุคลากรผูสงสาร (Source) คือ บุคคล หรือหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการสงสาร  
หรือเปนบอเกิดของสาร โดยผูสงสารมีหนาท่ีในการทําใหสารนั้นอยูในรูปท่ีแทนความคิด เชน รูปภาพ ภาษา 
ทาทาง ตามความตองการและวัตถุประสงคของตนตอผูรับสาร โดยปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอขีดความสามารถ
ของผูสงสารในการท่ีจะทําการติดตอสื่อสารใหไดความหมายดี จะตองประกอบดวย 4 ประการคือ ทักษะ
การสื่อสาร ทัศนคติ ระดับความรู และระบบสังคมและวัฒนธรรม  
 2. สาร คือ เนื้อหา เรื่องราวท่ีมีความหมายตางๆ  มีรูปแบบและจุดประสงคของการ 
สื่อสารตางกันไปแลวแตการออกแบบของผูสงสาร 
 3. ชองทาง คือ พาหะของสาร ผูสงสารตองอาศัยสื่อหรือชองทางในการทําหนาท่ีนํา 
สารไปสูผูรับ 

 4. ผูรับสาร คือบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีรับเรื่องราวขาวสารจากผูสงสาร และอาจ
แสดงปฏิกิริยาตอบกลับตอผูสงสาร หรือสงสารไปถึงผูรับสารอ่ืนๆ ซ่ึงผูรับสารเปนหัวใจหลัก  

ขององคประกอบท้ังหมด 

  โดยปจจัยท่ีจะทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพนั้นเราจะเห็นไดชัดวาผูสงสารมีหนาท่ี
สําคัญในการทําใหสารสงไปถึงผูรับสารตามจุดประสงค คือตองทําความเขาใจเรื่ององคประกอบและปจจัย
ทางจิตวิทยาท่ีเก่ียวของกับการรับรู ความคิด ดังนั้นผูจัดทํารายงานจึงวางแผนภูมิแสดงกระบวนทัศนการ
ประชาสัมพันธของกรมประชาสัมพันธท่ีสอดคลองกับทฤษฏีของเบอรโลไวตามภาพดานลาง 
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ภาพท่ี 2 แผนภูมิแสดงกระบวนทัศนการประชาสัมพันธฯ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

On Air/ Online/ On Ground 

ชองทางสื่อสารท่ีหลากหลายครอบคลุม 

ผูรับสาร ผูรับสาร 

ผลการประชาสัมพันธ: รับรู เขาใจ เชื่อมั่น ใชประโยชน 

ปจจัยท่ีสําคัญตอการรับสารของผูรับสาร 

การกําหนดกลุมเปาหมาย: ขอมูลประชากร/พฤติกรรม/จิตวิทยา 

สาร 
Content 

เนื้อหา (Content Development) 

การจัดทําประเด็น= องคความรูตาง ๆ เชน ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ฯลฯ 

ชองทาง กําหนดชองทางท่ีเหมาะสม และหลากหลาย 

ทักษะการสื่อสารและทัศนคติท่ีพรอมสําหรับการทํางานของบุคลากร  

จุดประสงคของการสื่อสาร : ช้ีแจง ใหขอมูล ชักชวนใหทําตาม สะเทือนใจ ฯ 

เนื้อหาท่ีเหมาะสมกับรูปแบบและจุดประสงคของการสื่อสาร 

รูปแบบการสื่อสาร : บทความ ขาวสั้น สกูป อินโฟ คลิป รายการขาว ฯลฯ  

กลยุทธ Push *       กลยุทธ Pull * 

การกําหนดกลุมเปาหมาย : ขอมูลประชากร/พฤติกรรม/จิตวิทยา 

บุคลากร 
(ผูสงสาร) 

กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Human Development) 

ความสามารถ+ใจพรอม= โปรโมท/มอบงานที่ทาทาย 

ความสามารถพรอม+ใจไมพรอม= Coaching 

ความสามารถไมพรอม+ใจพรอม= ฝกอบรม 

ความสามารถไมพรอม+ใจไมพรอม= ตักเตือน 

• สรางแรงจูงใจ 

• ภารกจิพเิศษ 

• อบรมหลักสูตรการส่ือสาร 

5 



 

 

  ข.แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
  Harvard Business Review กลาววา ในปจจุบันปจจัยเรื่อง “คน” มีความสําคัญ
กับความกาวหนาขององคกรมากท่ีสุด เนื่องจากตองอาศัยคนท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนใหเกิดผลผลิต  

ท่ีเปนรูปธรรมโดยเฉพาะในองคกรท่ีกําลังกาวสูการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรม  
  หากบุคลากรคือปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนองคกร คําถามสําคัญท่ีเกิดข้ึน
คือ แลวทําอยางไรองคกรถึงจะมี หรือสรางบุคลากรคุณภาพเหลานั้นข้ึนได  
  David C McClellandนักวิจัยแหงมหาวิทยาลัยฮารวารดไดศึกษาคุณสมบัติและ
คุณลักษณะของผูบริหารระดับสูงท่ีประสบความสําเร็จในองคกร และพบวา การทดสอบความถนัด ความรู 
ในงานหรือผลการเรยีน ไ มใชสิ่งท่ีบอกถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือความสําเร็จตางๆ ในชีวิต  

สิ่งท่ีแสดงใ หเห็น ชัดเจนระหวางผูท่ีฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผูท่ีฉลาดแตมีผลการปฏิบัติงาน  

ปานกลางก็คือ “สมรรถนะ” 

  หากเปรียบเปนภูเขาน้ําแข็ง สวนท่ีอยูเหนือน้ําซ่ึงคือสิ่งท่ีสามารถมองเห็น และสัมผัส
ได ซ่ึงก็เหมือนกับความรูและทักษะของคนท่ีแสดงออกใหเห็นไดงาย ขณะเดียวกัน สวนใหญของภูเขาน้ําแข็ง
จะอยูใตผิวน้ํา ซ่ึงเปรียบเสมือนกับสิ่งท่ีฝงในตัวคน  ไมสามารถมองเห็นชัดเจน สิ่งท่ีอยูในสวนลึกนี้ ไดแก 
แรงผลักดัน ( Motives) อุปนิสัย ( Traits) ภาพลักษณภายใน ( SelfImage) ฯลฯ ซ่ึงเปนตัวขับเคลื่อน
พฤติกรรมมนุษยใหแสดงออกในรูปแบบตางๆ เชน เปนคนขยันขันแข็งเปนคนเฉ่ือยชา เปนคนซ่ือสัตย ฯลฯ 
เปนตน และ “ คุณสมบัต”ิ ดังกลาวของคนนี้ เปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของเขา  

(คูมือแนวทางการปฏิบัติงาน,กทม. 2016)ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งนี้ไดถูกนํามาใชเปนตัวแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของคน ซ่ึงประกอบดวย 3ดานหลัก คือ ความรู (Knowledge)ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของคน(Attribute)  

ซ่ึงสมรรถนะท้ัง 3 ดานนี้ก็ไดรับการพัฒนามาเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาทักษะความสามารถของคนในปจจุบัน 

 

ภาพท่ี 3 ภูเขาน้ําแข็งท่ีเปนตัวแบบสมรรถนะ 
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ภาพท่ี 4 องคประกอบของสมรรถนะ 

 

 สมรรถนะ (Competency) นั้นแบงออกเปน 4 ประเภทดังนี ้
 1.สมรรถนะหลัก (Core Competency) ขีดความสามารถท่ีกําหนดใหทุกคนในองคกรมีเหมือนกัน
สมรรถนะ ชนิดนี้จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการซ่ึงบุคคล  

จะแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคน  

ในองคการโดยรวม  
 2.สมรรถนะ ดานการบริหาร ( Managerial Competency) คือความรู ความสามารถดานการ
บริหารจัดการ โดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบตามตําแหนงทางการบริหาร  

งานท่ีรับผิดชอบ 

 3.สมรรถนะ ตามตําแหนงหนาท่ี ( Functional Competency) คือคุณสมบัติเบื้องตน  ความรู 
ความสามารถในงานซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ ( Job-Based) เปนขีดความสามารถเฉพาะ
บุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนาท่ีหรือ
งานท่ีรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 

 4.สมรรถนะท่ีเปนคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal attribute) เปนทักษะท่ีเก่ียวของกับลักษณะ
สวนท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน แรงจูงใจ ทัศนคติ ท่ีอาจสงผลกระทบตอทัศนคติตอการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
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 องคกรท่ีนําหลักการสมรรถนะมาใชมีจุดมุงหมายเพ่ือประโยชนดังตอไปนี ้
  1.ชวยสนับสนุนใหวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธองคกรเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

(Core Competency) ซ่ึงจะสงผลใหบรรลุเปาหมายไดดีและรวดเร็วข้ึน 

  2.หากองคกรไมไดมีการสรางวัฒนธรรมองคกร จะมีการสรางวัฒนธรรมองคกรเองโดย
ธรรมชาติ ซ่ึงวัฒนธรรมนี้อาจสนับสนุนการดําเนินงานหรือเปนอุปสรรคตอการเติบโตขององคกร  
  3.ชวยใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรชัดเจนข้ึน 

 2.2 .2 การวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของ  

  การดําเนินการตามแนวคิดขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะหลักของ
บุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ”จําเปนตองอาศัยความรู
ดานการจัดการเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยและผูมีความรูเก่ียวกับบุคลากรของกรมประชาสัมพันธเพ่ือการ
ออกแบบกระบวนการท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง 
  นอกจากนี้ยังตองวิเคราะห SWOT เพ่ือประเมินสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก
องคกรเพ่ือใหเขาใจถึงปจจัยตางๆในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม 

  การประเมินสภาวะแวดลอมภายในกรมประชาสัมพันธ  
  จุดแข็ง (Strengths) 

  - การบริหารจัดการองคกรเปนแบบการใหบริการสาธารณะ ท่ีไมมุงเนน แสวงผลกําไร 
เนนการใหบริการขอมูลภาครัฐ 

- ปริมาณของหนวยงานและบุคลากรในสังกัดมีอยูครอบคลุมท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศท้ัง 

สถานีโทรทัศน และสถานีวิทยกุระจายเสียง 
- มีวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวทําใหเกิดความเปนกันเองในการทํางาน ผูบริหารให 

ความสําคัญกับการดูแล และพัฒนาบุคลากรแบบใกลชิด และมีการดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานรวมถึงวัสดุ
อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือตอการทํางานเพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ี 

- สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของกรมประชาสัมพันธมีเอกลักษณท่ีเนนความเปนทางการ  

และความนาเชื่อถือโดยเฉพาะในหวงงานสําคัญตางๆของประเทศ กรมประชาสัมพันธถือเปนแหลงขอมูลท่ีมี
ความนาเชื่อถืออยางมากท่ีประชาชนเลือกรับบริการ เชน ขาวพระราชพิธี ขาว สถานการณฉุกเฉินหรือวิกฤต
ตางๆเชน กรณีเหตุการณถํ้าหลวง และพายุปาบึก เปนตน 

- สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานรัฐดวยกันไดอยางสะดวกมากกวาสื่อเอกชน 
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  จุดออน (Weaknesses)  

  - วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรถูกกําหนดไวอยางกวางๆ โดยไมไดมีการระบุถึงกลยุทธ
หรือแนวทางการปฏิบัติท่ีเก่ียวกับบุคลากรท่ีชัดเจน 
  - รูปแบบถูกตีกรอบใหเนนความเปนทางการในการนําเสนอ ทําใหลดความนาดึงดูดและ  

ความใกลชิดของประชาชนกับเนื้อหาตางๆ การนําเสนอเนื้อหาดานการดําเนินงานของภาครัฐ เชน  
การประชุม/สัมมนา ฯลฯ จึงมีความแตกตางกัน กับสื่ออ่ืนๆในรูปแบบของการนําเสนอ (ซ่ึงมีขอจํากัดโดยตัว
เนื้อหาขาวเอง) และการเจาะลึกในเนื้อหาแตละประเด็นท่ีสอดคลองกับความสนใจและใกลชิด  
กับผูชมผูฟง 

  - เนื่องจากเปนองคกรท่ีไมเนนการหากําไร จึงไมเนน การแขงขัน ทําใหวัฒนธรรมองคกร 

มีความเฉ่ือย บุคลากรบางคนขาดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ขาดความรูและประสบการณในการทํางานแนว
ใหม หรือเชิงรุก 
  - ยังขาดการบริหารทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Management)ท่ีมี
ประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนในรูปแบบงานเอกสาร สวนการลงทุนเพ่ือพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากรและกลไกในการรักษาคนคุณภาพใหอยูในองคการยังไมชัดเจนเปนรูปธรรม 
 - ภาวะปญหาดานโครงสรางในอนาคตเนื่องจากเปนองคกรสูงอายใุนระดับภาวะวิกฤติ ใน
อีก10 ปขางหนา กรมประชาสัมพันธจะสูญเสียกําลังคนไปถึง 30%ซ่ึงหากไมวางระบบบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลใหเพียงพอจะกระทบกับกําลังคนในการปฏิบัติงาน 

  การประเมินสภาวะแวดลอมภายนอกกรมประชาสัมพันธ 

  ความเสี่ยง (Threats) 

 - ประชาชนมีทางเลือกในการรับขอมูลขาวสารท่ีมากข้ึน กอใหเกิดสงครามการแขงขัน
ของสื่อภายนอกอยางรุนแรงเม่ือทางเลือกจํานวนมากข้ึน ผูบริโภคอาจเลือกท่ีจะบริโภคขอมูลขาวสารจากสื่อ
อ่ืนซ่ึงสงผลใหการรับรูขอมูลขาวสารของประชาชนจากสื่อของกรมประชาสัมพันธลดลง 

  - พฤติกรรมการบริโภคขอมูลขาวสารของประชาชนไทยเปลี่ยนแปลงไปอยางฉับไวพรอมๆกับ
ความกาวหนาของเทคโนโลยี บุคลากรจึงจําเปนตองรูเทาทันเทคโนโลยีและเขาใจพฤติกรรมการบริโภคท่ีเปลี่ยนไป 

 - ภาวะขาวลวง ( Fake News) ท่ีเปนภัยคุกคามของโลกในปจจุบันท่ีสงผลตอความ
เปนอยูของประชาชน ตลอดจนผลกระทบตอเสถียรภาพและความม่ันคงของประเทศจึงเปนหนาท่ีของ  

กรมประชาสัมพันธในฐานะสื่อของรัฐในการท่ีจะดูแลและชี้แจงขอเท็จจริงใหแกประชาชน 
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  โอกาส (Opportunities) 

 - ความกาวหนาของเทคโนโลยีในปจจุบัน ทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูและการพัฒนา
ตนเองไดมากข้ึน เชนการเรียนรูหลักสูตรทางออนไลน การสืบคนขอมูลจากสื่อออนไลน เปนตน 

  - การเปดโอกาสใหเอกชนเขามามีบทบาทในการผลิตรายการในชองทางสื่อของ  

กรมประชาสัมพันธ ถือเปนโอกาสในการใหบุคลากรไดเห็นและเรียนรูถึงวิธีการทํางานแบบภาคเอกชน  

รวมถึงสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร เทคโนโลยี และความรูใหมๆ เขามาพัฒนาการทํางานในองคกรได 

 จากขอมูลการวิเคราะห SWOT สภาพแวดลอมภายในและภายนอกของกรมประชาสัมพันธ  
จะเห็นไดวา ขอเสนอ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรม ประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสราง
ความรับรูความเขาใจแกประชาชนจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น จําเปนตองอาศัยแผนการหรือกลยุทธ
ท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ   

 2.2.3 ขอเสนอเชิงนโยบาย 

  จากขอวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกของกรมประชาสัมพันธนั้น จะเห็นวา 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลากรนั้นมีอยูเปนจํานวนมากหากแตยังขาดกระบวนการ กลยุทธ /แผนการ
ดําเนินงานท่ีเปนระบบ ดังนั้นการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชเพ่ือออกแบบกระบวนการพัฒนาบุคลากร
จึงเปนวิธีการท่ีเหมาะสม ในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย “ปลูกฝงอุดมการณ และฝกอบรม
บุคลากรใหมีความรู ความเชี่ยวชาญ เพ่ือดําเนินงานดานการประชาสัมพันธประชาสัมพันธเชิงรุกของภาครัฐ  

เพ่ือการสรางการรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธาและมีสวนรวมในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ ” ผูเขียน  

จึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรม ประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรู
ความเขาใจแกประชาชน ซ่ึงจะเปนแนวทางท่ีตางจาก ในอดีต ท่ีการพัฒนาบุคลากรเนนการใหความรูและ
ทักษะ เพ่ือนําความรูและทักษะนั้นไปประยุกตตามความสามารถของบุคคล แต ยังขาดคือเรื่องของทัศนคติ
และพฤติกรรมในการทํางาน 

  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักจะ พัฒนา บุคลากร ใหมี ทัศนคติและ พฤติกรรม  

ท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานตามท่ีองคกรกําหนด จะตองทําควบคูไปกับการพัฒนาความรูและทักษะ นอกจากนี้  

ยังเปนระบบท่ีมีหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนรูปธรรมข้ึน 
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ภาพท่ี 5 ข้ันตอนการพัฒนาสมรรถนะหลักขององคกร 

 

 1. การ กําหนดสมรรถนะหลักขององคกร 
  พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กําหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือใหสวนราชการใชเปนแนวทางดําเนินการ
กําหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถท่ีจําเปน โดยในแตละสมรรถนะจะตองมีการกําหนด
พฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรม เพ่ือแสดงสมรรถนะท่ีเหมาะสมของแตละระดับ กรมประชาสัมพันธ
ยังไมมีการนําระบบสมรรถนะมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มรูปแบบ ดังนั้นผูจัดทํารายงานจึง ไดพิจารณา
คานิยมขององคกรท่ีมีอยู เพ่ือกําหนดพฤติกรรมบงชี้ของ สมรรถนะหลักขององคกร  เนื่องจากแผนการ
ปฏิบัติงานหรือยุทธศาสตรของบุคลากรของกรมประชาสัมพันธยังไมเปนรูปธรรม และวางรายละเอียดคา
สมรรถนะใหสอดคลองกับหลักสมรรถนะของขาราชการตามแนวทาง สํานักงาน ก.พ.  กําหนดข้ึน อยางไรก็
ตามเพ่ือความเหมาะสมและเขากับลักษณะองคกร จึงเห็นวาควรปรับใหเขากับรูปแบบการทํางานของกรม
ประชาสัมพันธ ซ่ึงโดยผูจัดทํารายงานไดกําหนดสมรรถนะหลักของกรมประชาสัมพันธไว 5 ประการพรอม
รายละเอียดพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดังนี ้
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  1.1ทํางานอยางมืออาชีพ (Professional)  

  - บุคลากรมี ความรูความเชี่ยวชาญในงานประชาสัมพันธ โดยสามารถนําความรูและทักษะ
ในการสื่อสารของตนเองมาสรางผลผลิต หรือประยุกตใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรมประชาสัมพันธ
ใหดําเนินตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 
  - บุคลากรทํา การพัฒนางานประชาสัมพันธเชิงรุก คือ การทํางานท่ี สามารถนําสงผลผลิต 
ตามประเด็นยุทธศาสตร และวิสัยทัศนองคกรมีเปาประสงค มีแผนปฏิบัติชัดเจน ถูกตอง ตรงตามนโยบาย
ขององคกร มีทิศทางการพัฒนาท่ีสรางความพึงพอใจใหประชาชนและผูท่ีเก่ียวของ  และมีนวัตกรรมใหม ๆ ท่ี
เปนประโยชนตอการทํางาน 

  - การมุงผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมี
อยู โดยมาตรฐานนี้อาจจะเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการ
กําหนดข้ึน นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงความสรางสรรคพัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทายท่ีอาจไมเคยมีผูใดทํามากอน 

 1.2 มีความคิดสรางสรรค บูรณาการ และทํางานเปนทีม ( Creativity 

IntegrationTeamwork)คือ การแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรวมมือชวยเหลือสนับสนุน เสริมกําลัง
ใหแกเพ่ือนรวมงานความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนและเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดย
ผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก  ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 1.3เปนองคการแหงการเรียนรู ( Learning Organization) คือความสนใจใฝรู สั่งสมความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และมีความพยายามในการพัฒนา
ทักษะ ความรูของตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  

เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ และพรอมท่ีจะแลกเปลี่ยนเรียนรูในสิ่งใหมๆ กับทีมงานเพ่ือ
พัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพข้ึน 

 1.4มีคุณธรรม จริยธรรม ( Ethic) คือการดํารงตนและปฏิบัติงานอยางถูกตองเหมาะสม ท้ังตาม
กฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงการเปนบุคลากร
กรมประชาสัมพันธ 
 1.5จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน ( Service mind)ความต้ังใจและ
ความพยายามในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
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ตารางท่ี 1 : (ราง)ตัวช้ีวัดของสมรรถนะหลัก 

องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เชี่ยวชาญใน
งานดานการ
ประชาสัมพันธ 

การนําเสนออยาง
ตรงไปตรงมา 

มีความเขาใจ
เก่ียวกับนโยบาย
รัฐบาลและ
ยุทธศาสตรชาติ 
ระบุรายการ หรือ
ประเด็นยอยตางๆ
ไดโดยสามารถ
สื่อสาร และ
ถายทอดผาน 

การ พูดและเขียน
สื่อความได 
อยางเขาใจงาย  
 

 

ใชความ
พยายาม 

ในการจูงใจ 

มีการเตรียม
ขอมูลท่ีใช 
ในการนําเสนอ
อยางรอบคอบ
ละเอียดถ่ีถวน 
อาจมีการ
นําเสนอ
ประเด็น 
ขอคิดเห็นท่ี
แตกตางในการ
บรรยาย หรือ
อภิปราย เพ่ือ
ความกระจาง
หรือเพ่ือจูงใจ
ใหเห็นดวยใช
เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย
สอดคลองกับ
ความตองการ
ของประชาชน 

 

 

ใชศิลปะการจูงใจ 
สามารถ
เช่ือมโยงเหตุ
ปจจัยท่ีอาจ
ซับซอน 

ใชรูปแบบ 

การนําเสนอ 

ท่ีวางแผนไว
ลวงหนามาอยางดี 
แปลกใหมและ
นาสนใจ เพ่ือให
เกิดผลกระทบ
ตอผูฟงใน
ทิศทางท่ีตน
ตองการ อีกท้ัง
คาดการณและ
เตรียมการไว
ลวงหนา 
เพ่ือรับมือกับ
ปฏิกิริยาของ
ผูฟงท่ีอาจ
เกิดข้ึน 

ใชอิทธิพล
ทางออม 

ในการจูงใจ 
สามารถโนม
นาวใจผูฟง 
โดยอาศัย
เทคนิคการ
สื่อสาร 
นําเสนอ และ
จูงใจท่ี
เหมาะสม 
สามารถ
วิเคราะห
ประเด็นปญหา
ท่ีมีปจจัย
เช่ือมโยง
ซับซอน โดย
นําเสนอขอ
วิเคราะห
คาดการณ
โอกาสหรือ
อุปสรรค 

ใชกลยุทธซับซอน
ในการจูงใจ 

ใชเทคนิคการ
วิเคราะหและความ
เขาใจอยางแทจริง
เก่ียวกับปฏิกิริยา
ผูรับสาร เพ่ือ
หาทางเลือกตางๆ 
ในการตอบคําถาม 
หรือแกปญหา 
รวมถึงพิจารณา
ขอดแีละขอเสีย
ทางเลือกแตละทาง
วางแผนงานท่ี
ซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ข้ันตอน
การดําเนินงาน 

ตางๆ และ
ทรัพยากรท่ีจําเปน 
ท่ีมีหนวยงาน 

หรือผูเก่ียวของ 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธ
เชิงรุก 

เล็งเห็นโอกาส  
และปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการ

ตัดสินใจแกไข
ดําเนินการทันที
เมื่อเกิดปญหา

คาดการณและ
ลงมือกระทําการ
ลวงหนา  

คาดการณและ
ลงมือแกไข
ปญหาท่ีอาจ

คาดการณและลง
มือกระทําการ
ลวงหนา เพ่ือสราง
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ปฏิบัติ โดย
สามารถระบุ
ประเด็นปญหา 
หรือแกปญหาใน
งานโดยใชขอมูล 

ท่ีมีอยู หรือหาจาก
แหลงขอมูลท่ีมีอยู
แลว 

เฉพาะหนา หรือใ
เวลาวิกฤต 
โดยสามารถ
ประยุกต
ประสบการณและ
บทเรียนในอดีตม
ใชในการปฏิบัติ
หนาท่ี รูจักพลิก
แพลง ยืดหยุน 
ประนีประนอม
เมื่อเผชิญอุปสรรค
เปดกวาง ยอมรับ
ความคิดแปลก
ใหม และแหวก
แนวท่ีอาจเปน
ประโยชนตอการ
แกไขปญหา 

เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยง
ปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนใน
ระยะเวลา  
3 เดือนขางหนา
ทดลองใชวิธีการ
ท่ีแปลกใหม 
ในการแกไข 
หรือสรางสรรค
สิ่งใหมใหเกิดข้ึน 

 

เกิดข้ึนลวงหนา
ในระยะเวลา 
มากกวา 4 -12 

เดือนขางหนา  
คิดนอกกรอบ
เพ่ือหาวิธีการท่ี
แปลกใหมและ
สรางสรรคใน
การแกปญหาท่ี
คาดวาจะ
เกิดข้ึน 
 

โอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนใน
ระยะเวลามากกวา 
12 เดือนขางหนา 
สรางบรรยากาศ
ของการคิดริเริ่มให
เกิดข้ึนในหนวยงาน
และกระตุนให
เพ่ือนรวมงานเสนอ
ความคิดใหม ๆ  
ในการทํางานเพ่ือ
แกไขปญหาหรือ
สรางโอกาส 

ในระยะยาว 

3.การมุง
ผลสัมฤทธิ ์

กําหนดเปาหมาย
การทํางานของ
ตนเองใหสอดคลอง
กับเปาหมายหลัก
ขององคกรและ
พยายามทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายให
ถูกตองและเสร็จ
ตามเวลาท่ีกําหนด 

แสดงความ
มุงมั่นในการ
ทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของ
หนวยงาน และ
ปรับปรุงวิธีการ
และข้ันตอน
การทํางานของ
ตนเองใหมี
ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

ตรวจสอบและ
ติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง 
พัฒนาข้ันตอน
และวิธีการ
ปฏิบัติงานใหมๆ 
เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

ผลักดันให
บุคลากรทํางาน
ใหประสบ
ความสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ี
กําหนดสราง
ผลสําเร็จท่ีทา
ทายและทําได
ยากเพ่ือให
ผลงานท่ีดี
กวาเดิม 

กระตุน สงเสริม และ
สนับสนุนใหบุคลากร
พัฒนาระบบการทํางา
ของหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพอยาง
ตอเน่ืองประเมินผล
ไดผลเสียของการ
ดําเนินการ และหาทา
เลือกในการดําเนินงาน
ใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 
ระดับ 5 

มีความคิดสรางสรรค บูรณาการและทํางานเปนทีม 
 - รับฟงความ

คิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนขอมูล 
รวมถึงไอเดียเชิง
สรางสรรคท่ีเปน
ประโยชนกับทีม   
-ใหขอมูล
รายละเอียดอยาง
ครบถวนตามท่ี
สมาชิกในทีมรองขอ 

-ทํางานใหสําเร็จ
และเปนไปตาม
เปาหมายท่ีทีม
กําหนดข้ึน 

-นําเสนอ
แนวทางเลือก
ในการทํางาน
ใหบรรลุ
เปาหมาย 

ของทีม 

-ชวยเหลือ
สมาชิกในทีมใน
การทํางานให
บรรลุเปาหมาย
ท่ีทีมกําหนดข้ึน 

-สราง
สัมพันธภาพ 

ในการทํางาน 

กับสมาชิกในทีม
เพ่ือสนับสนุน
เปาหมายของทีม 

-แกไขความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน
ในการทํางาน
ของสมาชิกในทีม 

-วางแผนกําหนด
บทบาทและหนาที
ของสมาชิกในทีม 
-วิเคราะหข้ันตอน
การทํางานท่ีไมมี
ประสิทธิภาพและ
เสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงการ
ทํางานของทีม 
-ติดตามตรวจสอบ
ผลการดําเนินงาน
และความสําเร็จ
ของทีม 

-กําหนดกลยุทธและ
ทิศทางการทํางานของ
ทีม โดยเช่ือมโยงกับ
เปาหมายขององคกร 

-กําหนดโครงการเพ่ือใ
บุคลากรมีสวนรวม
และทํางานรวมกัน 
เปนทีม 
-กระตุนใหสมาชิก 
ในทีมตระหนักถึง
ความสําคัญของ 

การทํางานเปนทีม  
และสามารถทํางาน
รวมกันเปนทีมได 

องคการแหงการเรียนรู 
 แสดงความสนใจ

และยอมรับฟง
ความรู และ
เทคโนโลยีจัดการ 
ท่ีนํามาใชใน
หนวยงานและ
องคกร ศึกษาหา
ความรูในสาย
อาชีพท่ีตน
รับผิดชอบ                  

ติดตามความรู
และเทคโนโลยี
ท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปดวยการ
สืบคนขอมูล
จากแหลงตางๆ 
ท่ีเปนประโยชน
ตอการ
ปฏิบัติงาน  
 

นําความรูและ
เทคโนโลยีใหม ๆ 
ท่ีไดรับมา
ปรับปรุงการ
ทํางานของ
หนวยงาน 

 

 

-นําความรูและ
เทคโนโลยี
ใหมๆ มา
พัฒนาระบบ
และ
กระบวนการ
ทํางานของ
หนวยงาน 

-แกไขปญหา 
และติดตามให
คําแนะนําจาก
การนําความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ  มาปรับใช 

-สงเสริมและ
สนับสนุนให
บุคลากรนําความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ มาปรับปรุง 
และพัฒนา
กระบวนการทํางาน
ของหนวยงาน 

-ถายทอดความรู
และเทคโนโลยี
ใหมๆ ใหกับผูอ่ืน
ท้ังภายในและ
ภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 
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องคประกอบ
ของตัวชี้วัด 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 
ระดับ 5 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ปฏิบัติตนให
ถูกตองตรงตาม
ระเบียบและ
ขอบังคับ 

รักษาคําพูด  
มีสัจจะโดย
ปฏิบัติตามใน
สิ่งท่ีเคยพูด
หรือสัญญาไว       

ปฏิบัติงานดวย
ความสุจริตและ
เปนไปตามหลัก
จรรยาบรรณ 

การทํางานของ
หนวยงาน 

กลาตัดสินใจ
และปฏิบัติ
หนาท่ีดวย
ความถูกตอง 
โดยไมคํานําถึง
ผลประโยชน
ของตนเองและ
ของผูอ่ืน 

ยืนหยัดและรักษา
ผลประโยชนของ
หนวยงานใหอยูบน
ความถูกตองเปนไป
ตามหลักคุณธรรม
และจรยิธรรม 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 แสดงออกถึงความ
เต็มใจและความ
กระตือรือรนในการ
ใหบริการแก
ผูรับบริการ 

ใหขอมูลและ
ตอบขอซักถาม
จากผูรับบริการ
ดวยความ
ถูกตอง ชัดเจน
และตรง
ประเด็น 

 

แกไขปญหาหรือ
ความไมพึงพอใจ
ท่ีเกิดข้ึนกับ
ผูรับบริการ 

หาวิธีการสราง
และรักษา
สัมพันธภาพท่ีดี
กับผูรับบริการ 
และปรับปรุง
ข้ันตอนและวิธี
ใหบริการแก
ผูรับบริการ 

กําหนดกลยุทธ 
และแผนการพัฒนา
รูปแบบและ
ข้ันตอนการ
ใหบริการแก
ผูรับบริการให
คําปรึกษาและมี
สวนชวยในการ
ตัดสินใจ 
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 2. การจําแนกและวัดระดับสมรรถนะบุคลากร เพ่ือหาขอมูลวาบุคลากรมีสมรรถนะอยูในระดับใด 

และมีผูใดท่ีจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบาง 
  วิธีการจําแนกบุคลากร จําเปนตองมีเกณฑการวัดท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

  การจําแนกเชิงคุณภาพ จะจําแนกกลุมบุคลากรออกตาม ดอกบัว 4 เหลา รายละเอียดดังนี ้
  ดอกบัวพนน้ํา  = มีทักษะความเชี่ยวชาญ และมีทัศนคติท่ีพรอมสําหรับการทํางาน 

  ดอกบัวปริ่มนา  = มีทักษะความเชี่ยวชาญพอสมควร ยังขาดทัศนคติท่ีพรอมในการทํางาน  

  ดอกบัวใตน้ํา  = มีทัศนคติท่ีดี แตยังขาดทักษะความเชี่ยวชาญ 

  ดอกบัวในโคลน  = ขาดทักษะความเชี่ยวชาญ และทัศนคติท่ีพรอมในการทํางาน 

  **ซ่ึงดอกบัวในแตละเหลาก็จะมีวิธีการในการพัฒนาและจัดการท่ีไมเหมือนกัน  

  การจําแนกเชิงปริมาณ โดยการแบงตามระดับก็ยังมีความสําคัญโดยกรมประชาสัมพันธจะแบง
ขาราชการพลเรือนออกเปน 4 ระดับใหญๆ คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
และระดับอํานวยการ ซ่ึงผูจัดทํารายงานมองวามีความจําเปนท่ีจะตองจําแนกบุคลากรท้ังเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณเพ่ือใหเหมาะสมกับภารกิจการปฏิบัติงานและความสามารถเพ่ือท่ีการวางแผนพัฒนาบุคลากรจะ
ไดมีความเหมาะสมในระดับปจเจกบุคคลอยางมีนัยสําคัญ อยางไรก็ตามเนื่องจากบุคลากรของกรม
ประชาสัมพันธมีมากถึง 3,000 คน ผูจัดทําจึงเห็นวาควรเริ่มจากกลุมตัวอยาง โดยกลุมท่ีผูจัดทํารายงานเห็น
วาควรเปนกลุมนํารองและมีความเหมาะสมในการเสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะมากท่ีสุด คือขาราชการ
“ระดับอํานวยการและระดับชํานาญการพิเศษ” ซ่ึงจะเปนผูผลักดันเชิงนโยบายและสามารถนําไปสูการ
ปฏิบัติใชในการดําเนินงานภายในสํานัก/กองของตัวเองและกระจายสูระดับปฏิบัติอ่ืนๆได 
  การวัดระดับ  
  ผูจัดทํารายงานเห็นควรใช 3 วิธีนี้ในการวัดและแบงระดับสมรรถนะบุคลากรในระดับ
อํานวยการ และระดับชํานาญการพิเศษ ประกอบดวย 

  1. การประเมินผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานท่ีปจจุบัน กรมประชาสัมพันธใชการ
ประเมินผลการประเมินการปฏิบัติราชการ (ปร.) 

2.การประเมินโดยใชแบบทดสอบความรู 
3. การประเมินโดยการสัมภาษณ 
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ตารางท่ี 2 :(ราง) แบบการประเมินเพ่ือวัดระดับสมรรถนะของบุคลากร 

องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เช่ียวชาญในงานดาน
การประชาสัมพันธ 
 

 

 

 

 

 

 

➢มีความเขาใจเก่ียวกับนโยบายรัฐบาลและยุทธศาสตรชาติ
ความสามารถในการสื่อสาร เขาใจองคประกอบของการสื่อสาร และ
ถายทอดผานการ พูดและเขียนสื่อความไดอยางเขาใจงาย 

➢ มีการเตรียมขอมูลท่ีใชในการนําเสนออยางรอบคอบละเอียด
ถ่ีถวน อาจมีการนําเสนอประเด็น ขอคิดเห็นท่ีแตกตางทักษะการ
สื่อสารท่ีโนมนาวใจใหผูอ่ืนเห็นดวย 

➢สามารถเช่ือมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนใชรูปแบบการนําเสนอท่ีวางแผน
ไวลวงหนามาอยางดี แปลกใหมและนาสนใจ 

➢สามารถโนมนาวใจผูฟงโดยอาศัยเทคนิคการสื่อสาร นําเสนอ และ  
จูงใจท่ีเหมาะสม 

➢ใชเทคนิคการวิเคราะหและความเขาใจอยางแทจริงเก่ียวกับปฏิกิริยา
ผูรับสาร เพ่ือหาทางเลือกตางๆ ในการตอบคําถาม หรือแกปญหา 

 

 

 

 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 

➢ เล็งเห็นโอกาส และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติ โดย
สามารถระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงานโดยใชขอมูลท่ีมีอยู 
หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวมีเปาประสงค แผนปฏิบัติชัดเจน 
ถูกตองตามนโยบายขององคกร และทิศทางการพัฒนาท่ีสรางความ
พึงพอใจใหประชาชน 

➢ ตัดสินใจแกไขดําเนินการทันทีเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนา หรือใน
วิกฤต  

โดยสามารถประยุกตประสบการณและบทเรียนในอดีตมาใชในการปฏิบ 

➢ คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 3 เดือนขางหนา และ
เริ่มเปดใจในการนํานวัตกรรมใหมมาแกปญหา 

➢ คาดการณและลงมือแกไขปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนลวงหนาใน
ระยะเวลา มากกวา 4 -12 เดือนขางหนา คิดนอกกรอบเพ่ือหา
วิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการแกปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน 

➢ คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลามากกวา 12 เดือน
ขางหนาสรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดข้ึนในหนวยงานและ
กระตุนใหเพ่ือนรวมงานเสนอความคิดใหม 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

 

3.การมุงผลสัมฤทธ์ิ ➢ กําหนดเปาหมายการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับ
เปาหมายหลักขององคกร และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายให
ถูกตองและเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด     

➢ แสดงความมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน และ ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการทํางานของตนเองใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

➢ ตรวจสอบและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ืองพัฒนาข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

➢ ผลักดันใหบุคลากรทํางานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด สรางผลสําเร็จท่ีทาทายและทําไดยากเพ่ือใหผลงาน
ดีกวาเดิม 

➢ กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาระบบการ
ทํางานของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ืองประเมินผล
ไดผลเสียของการดําเนินการ และหาทางเลือกในการดําเนินงานให
เกิดประโยชนสูงสุดตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

มีความคิดสรางสรรค ทํางานเปนทีม และบูรณาการ 

 ➢รับฟงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนขอมูล รวมถึงไอเดียเชิงสรางสรรค
ท่ีเปนประโยชนกับทีม ทํางานใหสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายท่ีทีม
กําหนดข้ึน 

➢นําเสนอแนวทางเลือกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม และ
ชวยเหลือสมาชิกในทีมในการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢สรางสัมพันธภาพในการทํางานกับสมาชิกในทีมเพ่ือสนับสนุนเปาหมาย
ของทีมแกไขความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของสมาชิกในทีม 

➢วางแผนกําหนดบทบาทและหนาท่ีของสมาชิกในทีมวิเคราะหข้ันตอน
การทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการปรับปรุงการ
ทํางานของทีมติดตามตรวจสอบผลการดําเนินงานและความสําเร็จของ 

➢กําหนดกลยุทธและทิศทางการทํางานของทีม โดยเช่ือมโยงกับ
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

เปาหมายขององคกร กําหนดโครงการเพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมและ
ทํางานรวมกันเปนทีมกระตุนใหสมาชิกในทีมตระหนักถึงความสําคัญ
ของการทํางานเปนทีม  และสามารถทํางานรวมกันเปนทีมได   

องคการแหงการเรียนรู 
 ➢ แสดงความสนใจและยอมรับฟงความรู และเทคโนโลยีจัดการ  

ท่ีนํามาใชในหนวยงานและองคกร ศึกษาหาความรูในสายอาชีพท่ีตน
รับผิดชอบ               

➢ ติดตามความรูและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปดวยการสืบคนขอมูล
จากแหลงตาง ๆ ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  

➢ นําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีไดรับมาปรับปรุงการทํางานของหนวย 
➢  นําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาพัฒนาระบบและกระบวนการ

ทํางานของหนวยงาน แกไขปญหา พรอมติดตามและใหคําแนะนํา
การแกไขปญหาจากการนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใช    

➢ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  
มาปรับปรุง และพัฒนากระบวนการทํางานของหนวยงานถายทอด
ความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 

 

 

 

 

 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ➢ ปฏิบัติตนใหถูกตองตรงตามระเบียบและขอบังคับ 

➢ รักษาคําพูด มีสัจจะโดยปฏิบัติตามในสิ่งท่ีเคยพูดหรือสัญญา
ไว        

➢ ปฏิบัติงานดวยความสุจริตและเปนไปตามหลักจรรยาบรรณ
การทํางานของหนวยงาน 

➢ กลาตัดสินใจและปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตอง โดยไมคํานํา
ถึงผลประโยชนของตนเองและของผูอ่ืน 

➢ ยืนหยัดและรักษาผลประโยชนของหนวยงานใหอยูบน
ความถูกตองเปนไปตามหลักคุณธรรมและจริยธรรม 

 

 

 

 

 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 ➢ แสดงออกถึงความเต็มใจและความกระตือรือรนในการ
ใหบริการแกผูรับบริการ 

➢ ใหขอมูลและตอบขอซักถามจากผูรับบริการดวยความ
ถูกตอง ชัดเจนและตรงประเด็น 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด ชํานาญการ
พิเศษ/อํานวยการ 

➢ แกไขปญหาหรือความไมพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนกับผูรับบริการ 

➢ หาวิธีการสรางและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรับบริการ และ
ปรับปรุงข้ันตอนและวิธีใหบริการแกผูรับบริการ 

➢ กําหนดกลยุทธและแผนการพัฒนารูปแบบและข้ันตอนการ
ใหบริการแกผูรับบริการใหคําปรึกษาและมีสวนชวยในการตัดสินใจ 

 3. การสรางหลักสูตรอบรม หรือกระบวนการพัฒนา 
  จากแนวทางในขอ 2ผูจัดทําไดเลือกกลุมนํารอง เปนขาราชการในระดับอํานวยการและระดับ
ชํานาญการพิเศษหลังจากท่ีทําการวัดระดับสมรรถนะของ บุคลาก รในกลุมนี้แลว ผูจัดทํารายงานจึงตอง
กําหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะแตละตัว โดยไดประชุมหารือกับผูบริหารและผูเชี่ยวชาญในกองการเจาหนาท่ี 
กรมประชาสัมพันธ ถึงความเหมาะสมของวิธีการในการพัฒนาสมรรถนะแตละตัวเพ่ือใหบุคลากรมีคุณสมบัติ
ท่ีเหมาะสมของตนสําหรับการพัฒนาสมรรถนะเองดังนี ้

ตารางท่ี 3 : (ราง) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธ 
องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

ทํางานอยางมืออาชีพ 

1.มีความรูความ
เช่ียวชาญในงาน
ดานการ
ประชาสัมพันธ 

➢มีความเขาใจเก่ียวกับนโยบายรัฐบาลและ
ยุทธศาสตรชาติความสามารถในการสื่อสาร 
เขาใจองคประกอบของการสื่อสาร และ
ถายทอดผานการ พูดและเขียนสื่อความได
อยางเขาใจงาย 

➢มีการเตรียมขอมูลท่ีใชในการนําเสนออยาง
รอบคอบละเอียดถ่ีถวน อาจมีการนําเสนอ
ประเด็น ขอคิดเห็นท่ีแตกตางทักษะการ
สื่อสารท่ีโนมนาวใจใหผูอ่ืนเห็นดวย 

➢สามารถเช่ือมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนใช
รูปแบบการนําเสนอท่ีวางแผนไวลวงหนา
มาอยางดี แปลกใหมและนาสนใจ 

➢สามารถโนมนาวใจผูฟงโดยอาศัยเทคนิคการ
สื่อสาร นําเสนอ และจูงใจท่ีเหมาะสม 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

➢ใชเทคนิคการวิเคราะหและความเขาใจอยาง
แทจริงเก่ียวกับปฏิกิริยาผูรับสาร เพ่ือ
หาทางเลือกตางๆ ในการตอบคําถาม หรือ
แกปญหา 

 

√ 
 

 

 

√ 

 

√ 

2.การพัฒนางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก 

➢เล็งเห็นโอกาส และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติ โดยสามารถระบุประเด็นปญหา 
หรือแกปญหาในงานโดยใชขอมูลท่ีมีอยู 
หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวมี
เปาประสงค แผนปฏิบัติชัดเจน ถูกตอง
ตามนโยบายขององคกร และทิศทางการ
พัฒนาท่ีสรางความพึงพอใจใหประชาชน 

➢ตัดสินใจแกไขดําเนินการทันทีเมื่อเกิดปญหา
เฉพาะหนา หรือในเวลาวิกฤตโดยสามารถ
ประยุกตประสบการณและบทเรียนในอดีต
มาใชในการปฏิบัติ 

➢คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา 
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในระยะเวลา 3 เดือนขางหนา และ
เริ่มเปดใจในการนํานวัตกรรมใหมมา
แกปญหา 

➢คาดการณและลงมือแกไขปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนลวงหนาในระยะเวลา มากกวา  

4 -12 เดือนขางหนา คิดนอกกรอบเพ่ือหา
วิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการ
แกปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน 

➢คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนา 
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในระยะเวลามากกวา 12 เดือน
ขางหนาสรางบรรยากาศของการคิดริเริ่ม
ใหเกิดข้ึนในหนวยงานและกระตุนใหเพ่ือน

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

รวมงานเสนอความคิดใหม 
3.การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

➢ กําหนดเปาหมายการทํางานของ
ตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายหลักของ
องคกร และพยายามทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหถูกตองและเสร็จตามเวลาท่ี
กําหนด     

➢ แสดงความมุงมั่นในการทํางานให
บรรลุเปาหมายของหนวยงาน และ
ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการทํางานของ
ตนเองใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

➢ ตรวจสอบและติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองพัฒนาข้ันตอน
และวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

➢ ผลักดันใหบุคลากรทํางานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 
สรางผลสําเร็จท่ีทาทายและทําไดยาก
เพ่ือใหผลงานท่ีดีกวาเดิม 

➢ กระตุน สงเสริม และสนับสนุนให
บุคลากรพัฒนาระบบการทํางานของ
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง
ประเมินผลไดผลเสียของการดําเนินการ 
และหาทางเลือกในการดําเนินงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

มีความคิดสรางสรรค ทํางานเปนทีม และบูรณาการ 

 ➢ รับฟงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
ขอมูล รวมถึงไอเดียเชิงสรางสรรคท่ีเปน
ประโยชนกับทีม ทํางานใหสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢ นําเสนอแนวทางเลือกในการทํางานให
บรรลุเปาหมายของทีม และชวยเหลือ

 

 

 

√ 
 

 

 

√ 

 

√ 
 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

สมาชิกในทีมในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายท่ีทีมกําหนดข้ึน 

➢สรางสัมพันธภาพในการทํางานกับสมาชิกใน
ทีมเพ่ือสนับสนุนเปาหมายของทีมแกไข
ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของ
สมาชิกในทีม   

➢วางแผนกําหนดบทบาทและหนาท่ีของ
สมาชิกในทีมวิเคราะหข้ันตอนการทํางานท่ี
ไมมีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงการทํางานของทีมติดตาม
ตรวจสอบผลการดําเนินงานและ
ความสําเร็จของทีม 

➢กําหนดกลยุทธและทิศทางการทํางานของ
ทีม โดยเช่ือมโยงกับเปาหมายขององคกร 
กําหนดโครงการเพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวม
และทํางานรวมกันเปนทีมกระตุนใหสมาชิก
ในทีมตระหนักถึงความสําคัญของการ
ทํางานเปนทีม  และสามารถทํางานรวมกัน
เปนทีมได   

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

 

 

√ 

องคการแหงการเรียนรู 
 ➢ แสดงความสนใจและยอมรับฟงความรู และ

เทคโนโลยีจัดการ ท่ีนํามาใชในหนวยงาน
และองคกร ศึกษาหาความรูในสายอาชีพท่ี
ตนรบัผิดชอบ               

➢ ติดตามความรูและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ  

ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
 

 

 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

➢ นําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีไดรับมา
ปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน 

➢  นําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาพัฒนา
ระบบและกระบวนการทํางานของ
หนวยงาน แกไขปญหา พรอมติดตามและ
ใหคําแนะนําการแกไขปญหาจากการนํา
ความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใช    

➢ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรนําความรู
และเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับปรุง และ
พัฒนากระบวนการทํางานของหนวยงาน
ถายทอดความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ใหกับ
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกกรม
ประชาสัมพันธ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

มีคุณธรรม จริยธรรม 

 ➢ ปฏิบัติตนใหถูกตองตรงตาม
ระเบียบและขอบังคับ 

➢ รักษาคําพูด มีสัจจะโดยปฏิบัติตาม
ในสิ่งท่ีเคยพูดหรือสัญญาไว        

➢ ปฏิบัติงานดวยความสุจริตและ
เปนไปตามหลักจรรยาบรรณการทํางานของ
หนวยงาน 

➢ กลาตัดสินใจและปฏิบัติหนาท่ีดวย
ความถูกตอง โดยไมคํานําถึงผลประโยชน
ของตนเองและของผูอ่ืน 

➢ ยืนหยัดและรักษาผลประโยชนของ
หนวยงานใหอยูบนความถูกตองเปนไป
ตามหลักคุณธรรมและจริยธรรม 

 

 

√ √ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
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องคประกอบ ตัวชี้วัด E-learning On the job 

training 

In class 

training 

จิตสํานึกในการใหบริการเพ่ือประโยชนของประชาชน 

 ➢ แสดงออกถึงความเต็มใจและความ
กระตือรือรนในการใหบริการแก
ผูรับบริการ 

➢ ใหขอมูลและตอบขอซักถามจาก
ผูรับบริการดวยความถูกตอง ชัดเจนและ
ตรงประเดน็ 

➢ แกไขปญหาหรือความไมพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนกับผูรับบริการ 

➢ หาวิธีการสรางและรักษา
สัมพันธภาพท่ีดีกับผูรับบริการ และ
ปรับปรุงข้ันตอนและวิธีใหบริการแก
ผูรับบริการ 

➢ กําหนดกลยุทธและแผนการพัฒนา
รูปแบบและข้ันตอนการใหบริการแก
ผูรับบริการใหคําปรึกษาและมีสวนชวยใน
การตัดสินใจ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

√ 
 

 

√ 
 

 

√ 
 

√ 
 

 

√ 

 

 4. การส่ือสารเพ่ือสรางการรับรูใหองคกรเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ การท่ีจะนําแนวคิดหนึ่งแนวคิด
ใดซ่ึงเปนสิ่งใหมมาใชปฏิบัติในองคกร จําเปนตองมีการสื่อสารเพ่ือใหบุคลากรเห็นความสําคัญ และเห็น
ประโยชนกอนบุคลากรจึงจะเกิดความรวมมือ โดยแนวทางท่ีผูจัดทํารายงานเห็นวาเหมาะสมคือการสราง
เรื่องราว (Storytelling) ใหกับสมรรถนะแตละตัว และใหรางวัล หรือการจูงใจกับผูท่ีมีสมรรถนะโดดเดน
นั้นๆเพ่ือเปนแรงผลักดันใหกับบุคลากรอ่ืนๆ  
 5 . การติดตามประเมินผลดวยวิธีตาง  ๆเพ่ือยืนยันถึงการพัฒนาท่ีเกิดข้ึน หรือกําหนดแนวทางแกไข
ปญหาตาง ๆ ดังนี ้
  - การประเมินในระหวางการพัฒนาสมรรถนะ เชน การCoaching ซ่ึงผูจัดทํามองวาเหมาะ
สําหรับการพัฒนามากกวาการให Feedbackซ่ึงการให Feedbacks มีจุดออนท่ีในวงการวิชาการไมยอมรับ  

คือ การท่ีไมสามารถหลีกเลี่ยงอคติ(Bias) ของผูให feedbacksไดมารคัสบัคก้ิงแฮม (Marcus Buckingham)นักวิจัย
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ของ IDP กลาววามนุษยจะไมพัฒนาข้ึน หากใหคนแปลกหนา ท่ี ไรซ่ึง จุดมุงหมาย หรือวัตถุประสงค  
ท่ีไมชัดเจนมาบอกวาควรทําอะไร หรืออยูดีๆก็มาชื่นชม โดยไรเหตุผล  หรือมาบอกวา ใครควรพัฒนาแบบใด
แบบหนึ่งเพ่ือให การทํางานดีข้ึน หากแตมนุษย จะพัฒนาเม่ือใหคนท่ีรูจัก เขาใจและจริงใจกับ ตัวเขา เลา
ประสบการณและความรูสึกของพวกเขา โดยท่ี คําแนะนําหรือขอคิดเห็นของ พวกเขา อยูบนฐานของการอยู
บนฝงเดียวกัน และใหคําแนะนําโดยมองจากมุมของผูปฏิบัติ เชนศักยภาพของผูปฏิบัติ เปนตน 

 - การประเมินหลังการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ โดยประเมินจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือ
Performance Management ซ่ึงจะทําใหเห็นวาผูถูกประเมินไดนําสมรรถนะหลักไปปรับใชในการทํางานหรือไม 

 2.2.4 การขับเคล่ือนขอเสนอโครงการพัฒนางาน 

  การขับเคลื่อนขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะหลักของบุคลากร  

กรมประชาสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ” นั้นจําเปนตองมีทิศทางและ
แผนการปฏิบัติการในการขับเคลื่อนเนื่องจากตองอาศัยการขับเคลื่อนของหลายสํานัก /กองจึงเห็นวาการ
จัดตั้งคณะทํางานพัฒนาสมรรถนะนั้นจะชวยขับเคลื่อนใหขอเสนอนําไปสูการปฏิบัติและเปาหมาย  

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

แผนการดําเนินงานเพ่ือขับเคลื่อนขอเสนอในภาพรวม 

 โดยสรุป: ระยะส้ันดําเนินการในข้ันท่ี 1-2(ระยะเวลา 6เดือน) 

   ระยะยาวดําเนินการในข้ันท่ี 3-6(ระยะเวลา 1-2ป) 

 
   

ภาพท่ี 6 แผนการดําเนินงานเพ่ือขับเคล่ือนขอเสนอ 
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ระยะส้ันดําเนินการข้ันท่ี ใชเวลา 6เดือน โดยนํารองเฉพาะระดับอํานวยการและชํานาญการพิเศษ  

 - ใหความรูแกผูบริหารและหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการนํา ระบบสมรรถนะ 
(Competency) เพ่ือทําความเขาใจเรื่องขอเสนอแนวคิดสมรรถนะ พรอมกันแผนการดําเนินงาน 

 - นํารองการศึกษาวิเคราะห ประเมินสมรรถนะขาราชการระดับอํานวยการ  และ ระดับ
ชํานาญการพิเศษ  โดยใหประเมินจากผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณและการทดสอบความรูโดย
ผูบังคับบัญชา 
ระยะยาวดําเนินการข้ันท่ี 3-6 ใชเวลา 1-2 ป เพ่ือขับเคลื่อนหลักการสมรรถนะลงสูบุคลากรในทุกระดับชั้น 

  - กลุมนํารองจัดทําแบบวัดเพ่ือกําหนดตัวชี้วัดสมรรถนะของบุคลากรในสํานัก/กองของตนเอง 

 - จัดตั้งคณะทํางานพัฒนาสมรรถนะท้ังในระดับองคกรและสํานัก/กอง เพ่ือเปนคณะทํางาน
ในการวัดระดับสมรรถนะของบุคลากร และเปนผูวางแนวทางในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

- สื่อสารใหบุคลากรในองคกรทราบเพ่ือเตรียมพรอมสูการปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะ 

- พัฒนาสมรรถนะและประเมินผลหลังการพัฒนา 

 หลังจากท่ีนํารองการพัฒนาสมรรถนะหลักในระดับบุคลากรระดับอํานวยการและระดับ
ชํานาญการพิเศษแลว คณะทํางานสมรรถนะควรประชุมรวมกันเพ่ือพูดถึงปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนใน
การนํารองบุคลากรระดับผูบริหาร เพ่ือเตรียมแนวทางในการกระจายแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
บุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูเขาใจแกประชาชน สูขาราชการและบุคลากรทุกระดับ
ในกรมประชาสัมพันธตอไป 

 2.2.5 ปจจัยท่ีอาจมีผลกระทบตอความสําเร็จ 

  ปจจัยสําคัญท่ีกระทบกับความสําเร็จของขอเสนอ “ แนวทาง การพัฒนา สมรรถนะ
หลักของบุคลากรกรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน ” คือเรื่องทัศนคติ
ความพรอมของกระบวนการทางความคิดของบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลง( Mindset)ซ่ึงอาจกระทบกับการ
ใหความรวมมือในการนําไปปฏิบัติใชจริงหากไมไดรับการสื่อสารอยางเขาใจเพียงพอเนื่องจากอาจมองวาเปน
การเพ่ิมภาระในการทํางานใหมีความยุงยากมากข้ึนนอกจากนี้การเตรียมการเรื่องสภาพแวดลอมและ
วัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงก็เปนสิ่งท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงเชนเดียวกัน ซ่ึงผูจัดทํารายงานใน
ฐานะท่ีเปนผูบริหารก็ไดมีความพยายามในการพัฒนาตามรายละเอียดตอไปนี ้
  1.สรางสภาพแวดลอม ท่ีพรอมสําหรับ การทํางาน: ปรับภูมิทัศน สภาพแวดลอมของ
อาคารทํางานใหสะอาด สวยงาม มีตนไมรมรื่น และบริเวณสําหรับพักผอน คํานึงความปลอดภัยของบุคลากร
ในการดําเนินงานการดําเนินงานกอสรางตึกใหมสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย (NBT) การจัดหาอุปกรณ 
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และเครื่องมือในการผลิตสื่อท่ีครบครันทันสมัยรวมไปถึงหองประชุมขนาดเล็ก-ใหญท่ีอํานวยความสะดวก
บุคลากรมากข้ึนนอกจากนี้ในหนวยงานสวนภูมิภาคก็ไดจัด หาอุปกรณ เครื่องมือ  และท่ีพักบุคลากร  

เพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางานใหดวยเชนกัน 

 2. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีจะชวยใหเกิดการพัฒนา : การเปดโอกาสใหคนรุนใหมได
แสดง ความคิดเห็น  ไดแสดงความสามารถและ โชวฝมือในภารกิจพิเศษ ไดมีโอกาสเติบโตตามความรู 
ความสามารถท่ีมี 
 3. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน : สรางความภาคภูมิใจตั้งแตไดเขามาทํางาน
ในกรมประชาสัมพันธดวยการจัดการฝกอบรม ปฐมนิเทศ ขาราชการใหม ไมเพียงแตฝกอบรมดานวิชาการ
เทานั้น ยังจัด กิจกรรม ท่ีสรางความรักความผูกพัน ระหวางพ่ีกับนอง การจัดพิธีประดับอินทรธนู เพ่ือใหเกิด
ความภาคภูมิใจ เกียรติและศักดิ์ศรีของ การเปนขาราชการกรมประชาสัมพันธ ท้ังระดับปฏิบัติการ  

ระดับชํานาญการพิเศษ และ ระดับผูบริหาร 

 2.3 ภาวะผูนําเพ่ือขับเคล่ือนขอเสนอ 

 ภา วะผูนํามีความสําคัญในการขับเคลื่อน “แนวทางการพัฒนา สมรรถนะหลักของบุคลากร
กรมประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความรับรูความเขาใจแกประชาชน”ผูนําจะตองสรางการยอมรับของคน
ในองคกรเนื่องจากแนวคิดสมรรถนะเปนแนวคิดใหมในกรมปะชาสัมพันธและจําเปนตองอาศัยความรวมมือ
ของผูปฏิบัติงานโดยผูนําตอง มุงเนนเรื่องการสื่อสารใหมีความ เขาใจในความสําคัญของการใชสมรรถนะ การ
ขับเคลื่อนขอเสนอ จะประสบความสําเร็จไมได หาก อาศัยเพียงแต ศักยภาพของตนเอง โดยปราศจากการ
สนับสนุนและรวมแรงรวมใจ ของทีมงาน ท่ีเห็นตรงกันถึงการบรรลุ วิสัยทัศน (Vision) และคานิยม ( Value)  

ในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมาย เพ่ือใหบรรลุประสิทธิผล  (Effectiveness) และประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  

 โดยผูนํากรมประชาสัมพันธจะตองมี คุณสมบัติท่ีเหมาะสม และไดรับการยอมรับจากคน  

ในองคกรจึงจะสามารถนําองคกรบรรลุเปาหมายได ผูนํากรมประชาสัมพันธท่ีดีควรมีคุณลักษณะ ดังนี ้
 1.ความรู (Knowledge) โดยในท่ีนี่ไมไดหมายถึง ความรูท่ีเก่ียวกับงานในหนาท่ีเทานั้น  

แตผูนํายังตองมีความรูในดานอ่ืน ๆ เชน ความรูเก่ียวกับหลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตน 

 2.มนุษยสัมพันธ (Human Relations)ผูนําท่ีดีจะตองสามารถทํางานรวมกับบุคคลไดทุกเพศ 
ทุกวัย ทุกระดับการศึกษาได โดย รูจักประสานความคิดแล ะประโยชนรวมกัน เพราะ ผูนําท่ีมี  
มนุษยสัมพันธท่ีดีจะชวยแกไขปญหาตาง ๆ ทําใหงานบรรลุเปาหมายได 
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 3.ความคิดริเริ่ม (Initiative)คือ ความสามารถท่ีจะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดในขอบเขตอํานาจหนาท่ีโดย
ไมตองคอยคําสั่ง หรือความสามารถในการแสดงความคิดเห็นท่ีจะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีข้ึนไดดวยตนเอง  

ผูนําท่ีมีความคิดริเริ่มจะมีความกระตือรือรน ความเอาใจใสตอหนาท่ี และความตองการความสําเร็จ 
 4.ความยุติธรรมและซ่ือสัตยสุจริต (Fairness and Honesty) ผูนําท่ีดีจะตองอาศัย หลักของ
ความถูกตอง หลักแหงเหตุผลและความซ่ือสัตยสุจริตตอตนเองและผูอ่ืน เปนเครื่องมือในการ วินิจฉัยสั่งการ 
หรือปฏิบัติงานดวยจิตท่ีปราศจากอคติ ปราศจากความลําเอียง ไมเลนพรรคเลนพวก 

 5.ความตื่นตัว (Alertness) หมายถึง ความระมัดระวัง ความสุขุมรอบคอบ ความไมประมาท 
มีความฉับไวในการปฏิบัติงานทันตอเหตุการณแตมีความคิดในการไตรตรอง และใชดุลยพินิจท่ีจะพิจารณา
สิ่งตาง ๆ หรือเหตุตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
 6.ความสามารถและทักษะในการสื่อสาร ( Communication) หมายถึงผูนําตองใช ทักษะและ
ศิลปะในการ รับรูและจับประเด็นจากการฟงและการอาน ตลอดจนทักษะในการถายทอดความคิดและโนม
นาวใหผูฟง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการและไดรับการสนับสนุน หรือ เห็นดวยอยางชัดเจน 

 เพ่ือการขับเคลื่อน ขอเสนอใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรมได และมีการติดตามประเมินผลอยาง
เปนระบบผูนําตองอาศัยความรวมมือของสํานัก /กองในการขับเคลื่อนตลอดจนสรางระบบการจัดการท่ีจะ
คอยติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท้ังในระหวางการพัฒนาและภายหลังการพัฒนาเพ่ือใหม่ันใจวา
บุคลากรจะสามารถพากรมประชาสัมพันธไปสูเปาหมายของการสรางการรับรู เขาใจ เชื่อม่ัน ศรัทธาในการ
พัฒนาประเทศ โดยผูนําตอง 
 1) เสริมสรางบทบาทการมีสวนรวมของทุกภาคสวน  และบุคลากรทุกระดับเพ่ือ จัดทํา 
แผนการพัฒนารายบุคคลท่ี เชื่อมโยงกับมิติของ ตัวชี้วัดในสมรรถนะหลักท่ี และกําหนดสมรรถนะอ่ืนๆ เชน 
สมรรถนะตามตําแหนงหนาท่ีท่ีสอดคลองกับสายการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละภาคสวน 

 2) กําหนดแนวทางการดําเนินการ  และระยะเวลา ท่ีชัดเจนเพ่ือทุกภาคสวนสามารถขับเคลื่อน
แผนการพัฒนาระดับบุคคลควบคูกับการปฏิบัติงานภายใตบทบาทภารกิจของตน  
 3) สราง รายละเอียดของ องคความรู ตามแนวทางการพัฒนา เพ่ือเสริมการขับเคลื่อนตาม
ขอเสนอใหมีประสิทธิภาพ เชนอาจสราง E-learning หรือหลักสูตรพิเศษสําหรับสมรรถนะหลักขององคกร เปนตน 

 4) พัฒนาระบบ การติดตามสมรรถนะ และสราง ฐานขอมูลสมรรถนะบุคลากร  เพ่ือใชในการ
วางแผนการพัฒนาในข้ันตอนตอไปอยางถูกตอง 
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3.แผนพัฒนาตนเอง 

(ข้อมูลส่วนบุคคล ไมเ่ผยแพร่) 
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  - ผูชํานาญการกองทัพบก   1  ตุลาคม  2557 

  กองทัพบกกระทรวงกลาโหม 

  - รองผูบัญชาการโรงเรียนกิจการพลเรือน   3  ตุลาคม  2555 

 กรมกิจการพลเรือนทหารบก กองทัพบกกระทรวงกลาโหม 

  - ผูอํานวยการกองปฏิบัติการจิตวิทยา   1  ตุลาคม  2552 

 กรมกิจการพลเรือนทหารบกกองทัพบกกระทรวงกลาโหม 
    

  ตําแหนงหนาท่ีปจจุบันและสถานท่ีทํางาน 

  อธิบดีกรมประชาสัมพันธ   7 เมษายน 2562  

  กรมประชาสัมพันธ สํานักนายกรัฐมนตรี  

    

 เครื่องราชอิสริยาภรณชั้นสูงสุดท่ีไดรับ 

 - ประถมาภรณชางเผือก  5  ธันวาคม  2550 

 - ประถมาภรณมงกุฎไทย  5  ธันวาคม  2553 
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