
 
ข้อ 13 หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 
1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

งานทรัพยากรจะเปิดการประกาศรับสมัครงานผ่านระบบออนไลน์เป็นเวลา (15 -30 วัน) จากนั้นฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลจะตรวจสอบคุณสมบัติ ด าเนินการสอบคัดเลือก (ข้อเขียน/สัมภาษณ์) ประเมินผล และประกาศ
รายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก เพ่ือรายงานตัวและบรรจุแต่งตั้งต่อไป ขั้นตอนการด าเนินงานทั้งหมดประกอบด้วย
รายละเอียดดังนี้: 

1) การประกาศรับสมัคร ประกาศรับสมัครงานจะถูกเผยแพร่ผ่านระบบรับสมัครงานออนไลน์ของ
มหาวิทยาลัยเป็นระยะเวลาอย่างน้อย 15 ถึง 30 วัน ผู้สนใจสามารถดูต าแหน่งงานว่างและติดตาม
ประกาศเพ่ิมเติมได้ที่ https://ns.mahidol.ac.th/nurse_th/job.html  

2) การตรวจสอบคุณสมบัติและคัดเลือก เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลจะท าการตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องต้น
ของผู้สมัครทุกคนให้ตรงตามเกณฑ์ที่ประกาศไว้ และแต่งตั้งคณะกรรมการสอบคัดเลือกเพ่ือด าเนินการ
ประเมินผล ซึ่งอาจรวมถึงการสอบข้อเขียน สอบภาคปฏิบัติ และการสอบสัมภาษณ์เพ่ือประเมิน
สมรรถนะ  ทัศนคติ  และนพลักษณ์ 

3) การประกาศผลและการบรรจุ คณะกรรมการฯ จะรวบรวมคะแนนและประกาศรายชื่อผู้ที่ผ่านการ
คัดเลือก (ผู้ผ่านเกณฑ์ต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ) และด าเนินการรายงานตัว ปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่ และท าสัญญาจ้างเพ่ือปฏิบัติงานต่อไป 

 

 
การรับสมัครงาน บนหน้าเว็บไซคข์องคณะฯ เพื่อให้บุคลากรทราบขอ้มูล ข่าวสาร การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรได้หน้าเว็บไซค์ 
https://ns.mahidol.ac.th/nurse_th/job.html   

https://ns.mahidol.ac.th/nurse_th/job.html
https://ns.mahidol.ac.th/nurse_th/job.html


 
 

บุคลากรสามารถ Download ประกาศ หลักเกณฑ์ และวิธีการสรรหาและคดัเลือกได้ที่ 
https://ns.mahidol.ac.th/division/nshr/announce.html 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                           ตวัอย่าง :  การประชาสัมพันธ์การรับสมัครอาจารย์/ผู้ช่วยอาจารย์  

https://ns.mahidol.ac.th/division/nshr/announce.html


2. การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร  
หลังจากการตรวจสอบคุณสมบัติ และคัดเลือกผ่านการสอบข้อเขียนหรือสัมภาษณ์ ผู้ผ่านเกณฑ์ (คะแนนรวม

ไม่ต่ ากว่า 80%) จะได้รับการเสนอชื่อ อนุมัติการบรรจุ และลงนามแต่งตั้งโดยอธิการบดี  ขั้นตอนการด าเนินการ
หลัก ประกอบด้วย 5 ระยะ ดังนี้ 

1) การสรรหาและรับสมัคร 
- การประกาศรับสมัคร: หน่วยงานต้นสังกัดประกาศรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัย โดยระบุคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
- การตรวจสอบคุณสมบัติ: ด าเนินการคัดกรองผู้สมัครให้ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
2) การคัดเลือก (สอบข้อเขียนและสัมภาษณ์) 
- การประเมินความรู้ความสามารถ: ทดสอบความรู้เฉพาะต าแหน่ง ทดสอบภาคปฏิบัติ และสอบสัมภาษณ์

โดยคณะกรรมการ 
- เกณฑ์การผ่านการคัดเลือก: ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกต้องได้คะแนนในแต่ละภาคไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 และ

ได้คะแนนรวมทั้งหมดไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 
3) การประกาศผลและการตรวจสุขภาพ 
- ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกและขึ้นบัญชีผู้ผ่านการคัดเลือกไว้ 
- ผู้ที่ได้รับการเรียกตัวต้องเข้ารับการตรวจร่างกายตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
4) การเสนอขออนุมัติบรรจุและแต่งตั้ง 
- หน่วยงานต้นสังกัดจัดท าเรื่องเสนอขออนุมัติบรรจุและแต่งตั้งไปยังกองทรัพยากรบุคคล หรือผู้มีอ านาจ 
- อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
5) การท าสัญญาและการทดลองปฏิบัติงาน 
- ผู้ได้รับการบรรจุต้องท าสัญญาจ้างและทดลองปฏิบัติงาน (โดยปกติระยะเวลาการทดลองปฏิบัติงานอยู่ท่ี 

180 วัน หรือตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด)  
 
3. การย้าย โอน หรือเลื่อนต าแหน่งของพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล  

ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดลว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน โดยมีหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่
ส าคัญ ดังนี้ 

1) การย้าย  คุณสมบัติผู้ขอ ต้องเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาการ หรือประเภทวิชาชีพเฉพาะ/
เชี่ยวชาญเฉพาะ ที่ปฏิบัติราชการมาแล้วไม่น้อยกว่าเวลาที่มหาวิทยาลัยก าหนด  โดยการด าเนินการ
สามารถขอย้ายข้ามส่วนงานได้ โดยต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดเดิมและส่วนงาน
ปลายทาง พร้อมทั้งต้องผ่านการพิจารณาถึงความเหมาะสมของต าแหน่งว่าง 

2) การโอน 
- การโอนย้ายบุคลากรภายใน: เป็นการโอนข้ามหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล โดยจะมีการตัดโอนทั้ง

ต าแหน่งและอัตราเงินเดือนไปยังส่วนงานใหม่ 
- การโอนย้ายภายนอก: การโอนข้ามกระทรวงหรือต่างหน่วยงานราชการ จะด าเนินการตาม ก.พ.  

 



3) การเลื่อนต าแหน่ง 
- สายวิชาการ: การเลื่อนระดับต าแหน่งทางวิชาการ (ผศ., รศ., ศ.) จะพิจารณาจากผลงานวิจัยและการสอน 
- สายสนับสนุน: การเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น เช่น ช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ จะต้องท าตาม

หลักเกณฑ์ประเมินและจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
กลยุทธ์ 3.1 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือความก้าวหน้าและความเป็นเลิศตามความเชี่ยวชาญ 
แผนงาน/แนวทางปฏิบัติ วีธีการสู่ความส าเร็จ ตัวช้ีวัด (KPI) 
1. ก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

1. วิเคราะห์สมรรถนะที่ต้องการและ
จ าเป็น และสร้างเครื่องมือประเมิน 

1. นโยบายในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร 
2. เครื่องมือประเมิน
สมรรถนะเพ่ือขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของคณะฯ 
3. บุคลากรได้รับต าแหน่ง
ทางวิชาการท่ีสูงขึ้น 
4. บุคลากรได้รับการพัฒนา
เพ่ือสืบทอดต าแหน่ง 

2. พัฒนาเครื่องมือประเมิน 
Competency ของบุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุน 

1. จัดท าเกณฑ์การประเมินให้ชัดเจน 
เป็นธรรม  

3. ประเมินสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่การ
ก าหนดแนวทางพัฒนารายบุคคล (IDP) 

1. จัดท า IDP ที่สอดคล้องกับการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากร  

4. จ าแนกกลุ่มในกาพัฒนาบุคลากรเป็น 
4 กลุ่ม (4 S) 

1. มอบหมายให้บุคลากรจัดท า IDP เป็น
รายบุคคลตามผลการประเมินสมรรถนะ
และความต้องการการพัฒนา 
2. ก าหนด Criteria ในการแบ่งกลุ่มเพ่ือ
การพัฒนา (4s) 

5. พัฒนาระบบและกลไกในการพัฒนา
ตามกลุ่ม 4S 

1. ก าหนดแนวทางการพัฒนาที่
เหมาะสมในแต่ละกลุ่ม (สายวิชาการ : 
สอน วิจัย บริการวิชาการ 
สายสนับสนุน : Functional 
Competency, Coss function, การ
รวบรวมข้อมูล, Data analysis, การใช้ 
AI, การจัดการข้อมูล, พัฒนาระบบการ
ติดตาม, Monitor และประเมิผล, 
ภาษา) 
2. จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนา
สมรรถนะ 

 
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล ใช้ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งานตามข้อบั งคั บ
มหาวิทยาลัยมหิดลว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.
2565  ซึ่งมีก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 



       1. การประเมินผลงาน (Performance) ให้ด าเนินการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้าโดยให้ก าหนด
ตัวชี้วัด (KPIs) และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ให้ชัดเจน โดยที่ 

1.1 ต้องเป็นการประเมินตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement :PA) ที่ท าร่วมกัน
ระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก่อนรอบการประเมิน  

1.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การประเมินมี
ความโปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได้  
       2. การประเมินสมรรถนะ (Competency) คณะฯ จัดให้มีการประเมินสมรรถนะตามรายการสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในระบบ e-Competency ที่มหาวิทยาลัยจัดให้ ในการประเมินจะใช้วิธีการแบบ 
360 องศา ซึ่งระบบจะท าการสุ่มจากรายชื่อที่ผู้รับการประเมินเสนอชื่อ ทั้งนี้ คณะฯ จัดให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีรอบระยะเวลาการประเมิน ดังนี้ 
          ประเภทข้าราชการและลูกจ้าง ประเมินปีละ 2 ครั้ง 
 รอบท่ี 1   1 กรกฎาคม – 31 ธันวาคม ปีเดียวกัน 
 รอบท่ี 2   1 มกราคม – 30 มิถุนายน ปีเดียวกัน  
 ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย ประเมินปีละ 1 ครั้ง 
 1 กรกฎาคม - 30 มิถุนายน ของปีถัดไป 
 เมื่อผู้ประเมินให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้รับการประเมินแล้ว ผู้รับการประเมินจะต้องน าข้อมูลที่ได้มา
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล  ซึ่งงานทรัพยากรบุคคลจะน าข้อมูลจาก IDP รวมกับผลการส ารวจ
ความต้องการในการฝึกอบรมมาวิเคราะห์และจัดล าดับเพ่ือจัดโครงการพัฒนาบุคลากรต่อไป  

Performance Agreement ส ำหรับบุคลำกรสำยวิชำกำรท่ีท ำหน้ำที่ “อำจำรย์”  
 ภาระหน้าที่หลักของบุคลากรสายวิชาการท่ีท าหน้าที่ “อาจารย์” ประกอบด้วยภาระงานด้านการเรียนการ
สอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท าบ ารุง ศิลปวัฒนธรรมนอกจากนี้ยังอาจมีภาระงานอ่ืนที่ส่งผลต่อการ
บรรลุซึ่งวิสัยทัศน์/ พันธกิจของส่วนงาน / หน่วยงานซึ่งบุคลากรได้รับมอบหมายโดยตรงจากผู้บังคับบัญชาดังนั้น 
การท า Performance Agreement ของบุคลากรสายวิชาการที่ท าหน้าที่ “อาจารย์” จึงประกอบด้วยการท า
ข้อตกลง 4-5 ด้าน คือ  

1. ภาระงานด้านการเรียนการสอน ตามท่ีหัวหน้าภาคมอบหมาย 20-70% 
2. ภาระงานด้านการวิจัย 20-70% 
3. ภาระงานด้านบริการวิชาการ 5-20 % (กรณีท่ีอาจารย์รับผิดชอบสอนในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะ
ทาง คิดภาระงานด้านบริการวิชาการรวมกันได้ไม่เกิน 40 %)  
4. ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองค์กร พัฒนาตนเอง และพัฒนานักศึกษา 
5-15 % 
5. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะ หรือหัวหน้าภาควิชา 0-20 %  
สัดส่วนของภาระงาน อาจแตกต่างเป็นรายบุคคล ขึ้นนอยู่กับภาระงานที่อาจารย์รับผิดชอบ ภาระงานของ

ภาควิชา ภาระงานที่ภาควิชาท ากับคณะ และดุลยพินิจของหัวหน้า ภาควิชา ภายใต้การตกลงร่วมกันระหว่างผู้
ประเมินและผู้ถูกประเมิน โดยคิดเป็นสัดส่วนรวมกันเท่ากับ 100 %  

Performance Agreement ส ำหรับบุคลำกรสำยวิชำกำรท่ีท ำหน้ำที่ “ผู้ช่วยอำจำรย์”  



1. ภาระงานด้านการเรียนการสอน ตามท่ีหัวหน้าภาคมอบหมาย คิดได้ไม่เกิน 70 %  
2. การพัฒนาศักยภาพด้านภาษาอังกฤษ [0-15 %] และ/หรือภาระงานด้านวิจัย (บทความทางวิชาการ 
หรือ หัวหน้าโครงการวิจัย/ผู้ร่วมวิจัย) [0-20 %] 
3. ภาระงานด้านบริการวิชาการ 5-20 % 
4. ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองค์กร พัฒนาตนเอง และพัฒนานักศึกษา 
5-20 % 
5. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะหรือหัวหน้าภาควิชา 0-20 %  
(กรณีที่ต้องปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยให้ครบตามเกณฑ์ที่สภาการพยาบาลก าหนด (turn ward) คิดภาระงาน
รวมได้ไม่เกิน 45 %)  
Performance Agreement ส ำหรับบุคลำกรสำยวิชำกำรท่ีท ำหน้ำที่ “ผู้ช่วยอำจำรย์” (อ่ืนๆ)  
ผู้ช่วยอาจารย์ ปฏิบัติงานในคลินิกการพยาบาลและการผดุงครรภ์ฯ 
1. ภาระงานด้านการเรียนการสอน ตามท่ีหัวหน้าภาคมอบหมาย คิดได้ไม่เกิน 10 %  
2. การพัฒนาศักยภาพด้านภาษาอังกฤษและ/หรือภาระงานด้านวิจัย (บทความทางวิชาการ หรือ หัวหน้า
โครงการวิจัย/ผู้ร่วมวิจัย) [0-5 %] 
3. ภาระงานด้านบริการวิชาการ 70-80 % 
4. ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองค์กร พัฒนาตนเอง และพัฒนานักศึกษา 
0-5 % 
5. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะหรือหัวหน้าภาควิชา 0-10 %  
ผู้ช่วยอำจำรย์ วุฒิปริญญำตรี 
1. ภาระงานด้านการเรียนการสอน /ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยตามที่ได้รับมอบหมายให้ครบตามเกณฑ์ที่สภา
การพยาบาลก าหนด (turn ward) คิดได้ไม่เกิน 30-60%  
2. การพัฒนาศักยภาพด้านภาษาอังกฤษ [10-15%] 
3. ภาระงานด้านบริการวิชาการ 5-20 % 
4. ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองค์กร พัฒนาตนเอง และพัฒนานักศึกษา 
5-20 % 
5. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะหรือหัวหน้าภาควิชา 0-30 %  
ผู้ช่วยอำจำรย์ สอนภำคปฏิบัติ 
1. ภาระงานด้านการเรียนการสอน /Lab ตามท่ีหัวหน้าภาคมอบหมาย คิดได้ไม่เกิน 70 %  
2. ภาระงานด้านบริการวิชาการ 5-20 % 
3. ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองค์กร พัฒนาตนเอง และพัฒนานักศึกษา 
5-20 % 
4. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะหรือหัวหน้าภาควิชา 0-20 %  

สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)  
 มหาวิทยาลัยมหิดลก าหนดสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารทุกส่วนของของมหาวิทยาลัยมหิดล 
ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ ความเป็นผู้น า ศักยภาพในการปรับเปลี่ยน การคิดเชิงกลยุทธ์ การควบคุมตนเอง การให้



อ านาจแก่ผู้อ่ืน การมองภาพรวม การพัฒนาศักยภาพคน การด าเนินงานเชิงรุก ศิลปะสื่อสารจูงใจ โดยจัดให้มีการ
ประเมินสมรรถนะดังกล่าวทุกปี และเป็นการประเมินแบบ 360 องศา ซึ่งผู้ถูกประเมินจะไม่ทราบว่าตนเองได้รับ
การประเมินจากบุคลากรหรือผู้บริหารท่านใด โดยในแต่ละหัวข้อมีรายละเอียดของลักษณะของผู้บริหาร ดังนี้ 

- การมีวิสัยทัศน์ (Visioning) ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายการท างานของ
ส่วนงาน/หน่วยงาน ให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งความสามารถในการ
ผลักดันและกระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนท างานให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร 

- ความเป็นผู้น า (Leadership) ความสามารถในการวางตนและเป็นตัวอย่างที่ดี การมีศิลปะในการโน้มน้าว 
จูงใจ วิธีการอย่างเหมาะสมกระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
ความตั้งใจและเต็มใจร่วมกันท างานให้ส าเร็จ ความสนใจ และความสามารถในการพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถของทีมงานด้วยวิธีการอย่างเหมาะสม 

- ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (Change Management) ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้น
ผลักดันสมาชิกในองค์กรให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

- การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ความสามารถในการประเมินสถานการณ์ การก าหนดกลยุทธ์ 
การลดจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งการแปรวิกฤตเป็นโอกาส และการคิดเพ่ือให้ได้รับชัยชนะในทุก
สถานการณ ์

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) การระงับอารมณ์และพฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ หรือเผชิญ
ความไม่เป็นมิตรหรือท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อต้องอยู่ภายใต้
สถานะการณ์ที่ก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

- การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (Empowering Others) ความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้อ่ืน โดยมอบหมาย
อ านาจและหน้าที่รับผิดชอบเพื่อให้ผู้อื่นมีอิสระในการสร้างสรรค์วิธีการของตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายในงาน 

- การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป็น
กรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จาก
สถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

- การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) ความตั้งใจและส่งเสริมการเรียนรู้หรือการ
พัฒนาผู้อ่ืนในระยะยาวโดยมุ่งเน้นที่เจตนาที่จะพัฒนาผู้อ่ืนและผลที่เกิดขึ้นมากกว่าเพียงปฏิบัติไปตาม
หน้าที่ 

- การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้น 
ๆหรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 

- ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) ความตั้งใจที่จะสื่อสารด้วยการเขียน พูด โดย
ใช้สื่อต่าง ๆ ตลอดจนการชักจูงหว่านล้อม โน้มน้าวบุคคลอ่ืน และท าให้ผู้ อ่ืนประทับใจ หรือเพ่ือให้
สนับสนุนความคิดของตน 

บุคลากรจะต้องท าข้อตกลงในการพัฒนาตนเองโดยความเห็นชอบของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา และน าผล
การพัฒนาตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินสมรรถนะประจ าปี เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
พิจารณาก าหนดแผนพัฒนาตนเองในรอบประเมินถัดไป 
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รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

ก าหนดกรอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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