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1. บทนำ/ทีม่าและความสำคญั 

ประเทศไทยได้กำหนดวิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยในการเตรียมกำลัง 

“คน” ให้พร้อมก้าวไปสู่ยุคอุตสาหกรรม 4.0 พัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

จากข้อมูลของ World Economy Forum รายงานว่า การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้งานเก่าจะหายไป  

77 ล้านงาน แต่จะมีงานใหม่มาทดแทนอีกกว่า 130 ล้านงาน ในอีก 2 ปีข้างหน้า และมีคนมากถึงกว่า 1,000 

ล้านคนทั่วโลกที่จะต้อง Re-Skill/ Up-Skill  ความรู้ตัวเองในอีก 10 ปีข้างหน้าเพ่ือให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

ดังนั้นการยกระดับทักษะกำลังคนของประเทศ ทักษะแห่งอนาคตทั้งด้าน Hard Skill และ Soft Skill เป็นการ

สนับสนุนให้เกิดทักษะแห่งอนาคตและสร้างโอกาสในการพัฒนาตนเองให้กับคนไทย รองรับกระแสความ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การพัฒนาทักษะบุคลากรจึงนับเป็นเรื่องเป็นเรื่องสำคัญของทุก

องค์กรทีจ่ะต้องทำการพัฒนาเพราะกำลังคนเป็นเสมือนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

         มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกในส่วนภูมิภาคจัดตั้งขึ้นตามนโยบายของรัฐ  ภายใต้
วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ “มหาวิทยาลัยชั้นนำ รับผิดชอบต่อสังคม และสร้างการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ
ที่ยั่งยืน” โดยในการผลักดันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ให้บรรลุความเป็นเลิศในทุกด้านตาม CMU Excellence 
Model นั้น บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่นับเป็นเสมือนแรงขับ เคลื่อนที่สำคัญอย่างยิ่ง 
ที่จะผลักดันมหาวิทยาลัยไปสู้เป้าหมาย ซึ่งจากแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่  12  
(พ.ศ.2560 - 2564) ปรับปรุงปีงบประมาณ พ.ศ.2563 แผนงานด้านบุคลากร ยุทธศาสตร์ที่ 7 : บริหารจัดการ
เชิงบูรณาการ โดยมีกลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  แผนปฏิบัติการปรับระบบ
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจำปีของมหาวิทยาลัยให้ เชื่อมโยงกับ
การพัฒนาตนเองในระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

          โดยที่ผ่านมานั้น มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ยังไม่มีการกำหนดสมรรถนะ (Competency) ที่ชัดเจน 
เพ่ือใช้ เป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพที่ปฏิบัติงาน ทั้ งนี้  งานพัฒนาและฝึกอบรม  
กองบริหารงานบุคคล จึงมีความประสงค์ดำเนินการตามแผนกลยุทธ์พัฒนาบุคลากร โดยมีแนวคิดในการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรตามสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency)  
ซึ่ งเป็นสมรรถนะตามสายอาชีพที่ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือที่บุคลากรจะได้มีทักษะ ความรู้   
ความเชี่ยวชาญตามสายอาชีพในการปฏิบัติงานตามพันธกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
2. วตัถปุระสงค ์

1. เพ่ือประยุกต์ใช้กระบวนจัดการความรู้ (Knowledge Management) ในการพัฒนาสมรรถนะตาม
ตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ ตามสายวิชาชีพที่ปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 



3 
 

2. เพ่ือใช้เป็นโมเดลในการพัฒนาสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ 
ความรู้ ครอบคลุมทุกตำแหน่งงานสายปฏิบัติการ 

3. เพ่ือใช้ในการนำร่องสู่แผนพัฒนารายบุคคล (CMU IDP) ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาตามขีดสมรรถนะอย่างเป็นระบบ เชื่อมโยงกับการพัฒนาตนเองในระบบการเรียนรู้
ตลอดชีวิต 
 

3. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ในการพัฒนาสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ ตามสาย
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่นั้น คณะทำงานได้ประยุกต์ใช้กระบวนการจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management) มาใช้ดำเนินการ สกัด จับความรู้ ผู้เชี่ยวชาญ ออกมาอย่างเป็นระบบ 
โดยมีแนวคิดทฤษีที่เก่ียวข้องในการดำเนินงานดังนี้ 

3.1 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
ดร.ณพศิษฏ์ จักรพิทักษ์ (1995) ได้กล่าวถึง การจัดการความรู้ (Knowledge Management) คือ 

การบริหารจัดการองค์กร โดยเน้นการใช้ ความรู้และประสบการณ์ของคนทำงาน รวมทั้งสารสนเทศที่
จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน รวบรวมองค์ความรู้มาพัฒนาให้เป็นระบบ  เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึง
ความรู้ และพัฒนาตนเอง รวมทั้งปฏิบัติงานได้อยางมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิง
แข่งขันสูงสุด โดย ความรู้นั้นสามารถแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้สองประเภท (Nonaka & Takeuchi, 
1995) ได้แก่ 

1) ความรู้แบบไม่ชัดแจ้งหรือความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ความรู้ที่ฝัง อยู่ใน 
ตัวบุคคลซึ่งเกิดจากประสบการณ์ 

2) ความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ความรู้ที่มีการบันทึกไว้แล้วสามารถ รวบรวม
จัดระบบ และถ่ายทอดออกมาในไว้ในสื่อรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น หนังสือ  คู่มือเอกสาร 
สามารถเข้าถึงได้ง่ายขึ้น 

ในการจัดการความรู้โดยทั่วไปมีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ส่วนคือ คน (Man) กระบวนการจัดการ
ความรู้ (Process) และเทคโนโลยี (Technology) (Dilip Bhatt, 2000) 

1) คน (Man) องค์ประกอบที่สำคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้นำ ความรู้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ 

2) กระบวนการ (Process) เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือนำความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้  
เพ่ือทำให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  

3) เทคโนโลยี (Technology) เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถ ค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน 
รวมทั้ง นำความรู้ไปใช้อย่างง่ายและรวดเร็วขึ้น 
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ภาพ องค์ประกอบความรู ้
ที่มา: Dilip Bhatt ,2000 

โดยในขั้นตอนการจัดทำสมรรถนะตามตำแหน่งงานนั้น คณะทำงานได้นำเอาทฤษฎีมาประยุกต์ใช้
ตั้งแต่การรวบรวบรู้ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยได้ รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลที่อยู่ในรูปแบบ
เอกสารที่เกี่ยวในแต่ละตำแหน่งงาน เช่น มาตรฐานกำหนดตำแหน่งงานต่าง ๆ จากสำนักงาน ก.พ ข้อมูลจาก
กรมบัญชีกลาง (ตำแหน่งพัสดุ) เป็นต้น ประกอบกับการสกัดความรู้ความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) 
จากผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตามสายอาชีพ  

3.2 เครื่องมือในการจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ในองค์กรจะต้องมีการประยุกต์ใช้เครื่องมือในการจัดการความรู้ซึ่งมีอยู่หลากหลาย

รูปแบบขึ้นอยู่กับเป้าหมายและจุดประสงค์ของการจัดการความรู้นั้น แต่เครื่องมือหนึ่งที่นิยมใช้เพ่ือจับความรู้ 
(Knowledge Capture) จากผู้ เชี่ยวชาญ คือ วิศวกรรมความรู้  (Knowledge Engineering) เครื่องมือนี้  
ใช้ในการจัดการความรู้ จำลองความคิดหรือความรู้ของมนุษย์ในการแก้ปัญหา การตัดสินใจและเรียนรู้จาก
ความรู้ที่ สะสมในตั วบุ คคล (Tacit Knowledge) และความรู้ ชัดแจ้ งที่ ป รากฏใน เอกสาร (Explicit 
Knowledge) เป็นการสร้างเพ่ือให้เกิดความรู้ใหมอ่ย่างเป็นระบบและสามารถนําไปใช้ได้ง่าย ตามกระบวนการ
ท า งวิ ศ ว ก รรม โด ย ชุ ด เค รื่ อ งมื อ  Common KADS : Knowledge Analysis and Data Structuring  
เป็นชุดเครื่องมือ ประกอบด้วยวิธีการจับความรู้ (Knowledge Capture) การวิเคราะห์ความรู้ (Knowledge 
Analysis) การสั ง เค ราะห์ ค วามรู้  (Knowledge Synthesis) และการนํ าความรู้ ไป ใช้  (Knowledge 
Utilization) 
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ภาพ กระบวนการทางวิศวะความรู ้
ที่มา: ณพศิษฎ์ จักรพิทกัษ์, 2555 

นอกจากนี้ ณพศิษฎ์ จักรพิทักษ์  (2555) ยังได้อธิบายการสร้างแบบจำลองการจัดการความรู้
(Knowledge Model) ในกระบวนการทางวิศวกรรมความรู้ ดังนี้  

1) แบบจำลองความรู้ ภ ารกิ จ  (Task Knowledge) คื อ  ความรู้ ใน วัตถุป ระสงค์ห ลั ก  
และวัตถุประสงค์ย่อยในการบรรลุภารกิจ ได้แก่ สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งงาน  

2) แบบจำลองความรู้วิธีการคิด (Inference Knowledge) คือ ความรู้ในขั้นตอนการคิดหา
เหตุผล (Reasoning)  ความรู้ พฤติกรรมที่จะต้องมี เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์สมรรถนะ 
ที่กำหนดไว้ 

3) แบบจำลองความรู้หลักการเฉพาะปัญหา (Domain Knowledge) คือ ความรู้ แนวความคิด 

(Conceptualization) เฉพาะเรื่องเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  ได้แก่  พฤติกรรมบ่ งชี้  

การปฏิบัติงานโดยเชื่อมโยงทักษะ และความรู้  

 
4. วธิกีาร/กระบวนการ 

คณะทำงาน ได้ประยุกต์ใช้กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ในการดำเนินการ
โดยมีรายละเอียดการดำเนินงานดังนี้  

1) ประชากร  
1.1 ผู้เชี่ยวชาญ 
คณะทำงานได้ทำการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)ได้แก่ 

ตั ว แ ท น บุ ค ล าก รผู้ เชี่ ย ว ช าญ จ าก ส่ ว น งาน วิ ช าก าร  ก ลุ่ ม ม นุ ษ ย ศ าส ต ร์ แ ล ะสั ง ค ม ศ าส ต ร์   
กลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ ตัวเทนผู้เชี่ยวชาญจากสำนักงาน สถาบัน  
พิจารณาจากผู้มีความรู้สูงในองค์กร ดังนี้ 

1. ผู้เชี่ยวชาญระดับผู้บริหาร ระดบัผู้อำนวยการ หรือ ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน  
2. ผู้เชี่ยวชาญระดับปฏิบัติงาน ได้แก่ พนักงานผู้ปฏิบัติงานที่มีองค์ความรู้สูง มีประสบการณ์

การทำงานนานและมีแนวโน้มเกษียณ 
 



6 
 

1.2 คณะกรรมการ 
คณะทำงาน ได้ดำเนินการตามแผนงานโดยมีที่ปรึกษาในรูปคณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะตาม

ตำแหน่งงาน (Functional Competency) บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ซึ่ งมีรองอธิการบดี (รอง
ศาสตราจารย์ ดร.ชรินทร์ เตชะพันธุ์) เป็นประธานกรรมการ และรองอธิการบดี (ศาสตราจารย์ ดร.นายแพทย์
พงษ์รักษ์ ศรีบัณฑิต) เป็นรองประธานกรรมการ  

2) วธิกีารเก็บขอ้มลู  
ในการจับความรู้ผู้เชี่ยวชาญนั้น คณะทำงานใช้วิธิการสัมภาษณ์เชิงลึกรูปแบบการสนทนากลุ่ม 

(Focus Group) โดยใช้คำถามปลายเปิดแบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) เกี่ยวกับภารกิจงาน 
พฤติกรรมบ่งชี้ในการปฏิบัติงาน องค์ความรู้ ทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมนั้น ๆ 

3) วธิกีารวเิคราะห์ขอ้มลู 
ถอดองค์ความรู้โดยประยุกต์แนวคิดตามกระบวนการทางวิศวะความรู้ ออกมาในรูปแบบแบบจำลอง

ความรู้ (Knowledge Model) 

4) ขั้นตอนการดำเนนิงาน 

 
ภาพ ขั้นตอนการดำเนินงาน 

รายละเอียดการดำเนินงาน 
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ขัน้ตอน รายละเอยีด ผลลพัธ ์
1. รวบรวบรู้ความรู้ชัดแจ้ง  
(Explicit Knowledge) 
- หนงัสือ คู่มือ เอกสาร  
 

รวบรวม วิเคราะห์ ข้อมลูที่เกี่ยวข้องกับ
ตำแหน่งงาน เช่น มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
งานจากสำนักงาน ก.พ  

สรุปข้อมลูที่เกี่ยวข้อง ภารกิจงาน ความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่
จำเป็นสำหรับตำแหนง เพื่อใช้ประกอบการ
จับความรูผู้้เชี่ยวชาญ 

2. จับความรู้ตัวแทน
ผู้เชี่ยวชาญ (Tacit 
Knowledge) 
- ความเชี่ยวชาญ 
- ความรู ้
- ประสบการณ ์
 

สัมภาษณ์ตัวแทนผู้เชี่ยวชาญ (Focus 
Group) โดยใช้คำถามปลายเปดิแบบไม่มี
โครงสร้างเพื่อจับความรู้ (Capture) 
วิเคราะหค์วามรู้ (Analysis) ประเด็นดังนี้ 

• สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
ตำแหน่งงาน  

• พฤติกรรมบ่งช้ีรายสมรรถนะ 
(ระดับต้น กลาง สูง)  

• ทักษะ ความรู้ ท่ีจำเป็นต่อการ
แสดงพฤติกรรมบ่งช้ี (ระดับต้น 
กลาง สูง) 

• สมรรถนะตามตำแหน่งงาน  

• พฤติกรรมบ่งช้ี ระดับ ต้น กลาง สงู 

• ทักษะ ความรู้ ระดับ ต้น กลาง สงู 
 

3. สร้างแบบจำลองการ
จัดการความรู้ (Knowledge 
Model) 

• สังเคราะห์ ถอดองค์ความรูโ้ดยประยุกต์
แนวคิดตามกระบวนการทางวิศวะ
ความรู้ ออกมาในรูปแบบแบบจำลอง
ความรู้ (Knowledge Model) 

• เสวนาเพ่ือตรวจสอบความรู้  

• จัดทำให้อยู่ในรูปแบบ ร่าง สมรรถนะ
ตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) ทักษะ ความรู ้

• แบบจำลองการจดัการความรู้ 
(Knowledge Model) สมรรถนะตาม
ตำแหน่งงาน 

• ร่าง สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 
(Functional Competency) ทักษะ 
ความรู ้

 

4. ประชาพิจารณ์รับฟัง
ความคิดเห็น 

ประชาพิจารณ์รับฟังความคิดเห็น ผู้ที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ บุคคลากรทุกคนที่
ปฏิบัติงานตามสายอาชีพ 

ผลประชาพิจารณ์ ร่าง สมรรถนะตาม
ตำแหน่งงาน (Functional Competency) 
ทักษะ ความรู ้
 

5. เสนอคณะกรรมการ
พัฒนาสมรรถนะตาม
ตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) บุคลากร
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่

เสนอผลประชาพิจารณ์คณะกรรมการ ฯ 
ปรับปรุง แก้ไข ตามข้อเสนอแนะ 

สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) ทักษะ ความรู้ ตามสาย
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ เพื่อ ประกาศใช้ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร CMU IDP ต่อไป 
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5) ผลการดำเนนิงาน 
คณะทำงานได้ดำเนินการตามขั้นตอน โดยได้จัดทำสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 

Competency) ทักษะ ความรู้  ผู้ปฏิบัติ งานด้ านพัสดุมหาวิทยาลัย เชียงใหม่ เป็นตำแหน่ งงานแรก  
ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามรูปแบบของการจัดทำแบบจำลองความรู้ (Knowledge Model) ประกอบด้วย 
แบบจำลองความรู้ภารกิจ (Task Knowledge) แบบจำลองความรู้วิธีการคิด (Inference Knowledge) และ
แบบจำลองความรู้หลักการเฉพาะปัญหา (Domain Knowledge) ได้ดังนี้ 

• แบบจำลองความรู้ภารกจิ (Task Knowledge) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 

ผู้ปฏิบัติงานด้านพัสดุ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

 

• แบบจำลองความรู้วิธีการคิด (Inference Knowledge) และ แบบจำลองความรู้หลักการเฉพาะปญัหา 

(Domain Knowledge) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ ผูป้ฏิบัติงาน

ด้านพัสดุ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ระดับต้น) 
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• แบบจำลองความรู้วิธีการคิด (Inference Knowledge) และ แบบจำลองความรู้หลักการเฉพาะปญัหา 

(Domain Knowledge) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ ผูป้ฏิบัติงาน

ด้านพัสดุ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ระดับกลาง) 
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• แบบจำลองความรู้วิธีการคิด (Inference Knowledge) และ แบบจำลองความรู้หลักการเฉพาะปญัหา 

(Domain Knowledge) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ ผูป้ฏิบัติงาน

ด้านพัสดุ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ระดับสูง) 
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• ตรวจสอบความรู้ จัดให้อยู่ในรูปแบบฟอร์ม ร่าง สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) ทักษะ ความรู้ ตามสายวิชาชีพที่ปฏิบัติงานของบุคลากรจัดประชาพิจารณ์รับฟัง
ความคิดเห็นบุคลากรผู้ที่เกี่ยวข้อง เสนอคณะกรรมการ ฯ เสร็จสิ้นกระบวนการ 

 
ภาพ ตัวอย่าง สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 

ทักษะ ความรู้ ผู้ปฏิบัติงานด้านพัสด ุ
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ภาพ ตัวอย่าง สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 

ทักษะ ความรู้ ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล 

 

 

ภาพ ตัวอย่าง สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 
ทักษะ ความรู้ ผู้ปฏิบัติงานด้านวิเคราะห์นโยบาลและแผน 
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6) ปจัจยัแหง่ความสำเรจ็ 
1) ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฏีการจัดการความรู้ (Knowledge Management) มาใช้ในกระบวนการ

ดำเนินงาน 
2) ดำเนินงานในรูปแบบการมีส่วนร่วม โดยบูรณาการการทำงานร่วมกันกับผู้เชี่ยวชาญทุกส่วนงาน

ของมหาวิทยาลัย 
3) ดำเนินโครงการในรูปคณะกรรมการ ที่มีผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารงานบุคคลภายนอกเป็น

ที่ปรึกษา  
 

 

 

\ 

ภาพ การมีส่วนร่วมของส่วนงานในการดำเนินงาน 

 
 
 



14 
 

7) ผลกระทบทีเ่ปน็ประโยชนห์รอืสรา้งคุณค่า 
ระดบับุคคล 

1) ใช้เป็นกรอบการพัฒนาจุดอ่อน สร้างจุดแข็ง ของตนเองตามขีดสมรรถนะและสายอาชีพ  
2) เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (CMU IDP) ซ่ึงเป็นนโยบายของ

มหาวิทยาลัย เพ่ือความก้าวหน้าในสายงานในอนาคต 
ระดับส่วนงาน 

1) เป็นแนวปฏิบัติที่ดีในการการประยุกต์ใช้เครื่องมือในการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
สกัดองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร และนำองค์ความรู้มาใช้อย่างเป็นระบบ  

2) บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองตามสมรรถนะส่งผลให้ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ระดับองค์กร 

1) มหาวิทยาลัยมีสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ทักษะ ความรู้ เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการประเมิน เพ่ื อ พัฒ นาบุ คลากรมหาวิทยาลั ย เชี ยงใหม่  (Competency Gap 
Assessment)  ให้มีสมรรถนะตามสายอาชีพท่ีปฏิบัติงาน 

2) ใช้นำร่องสู่แผนพัฒนารายบุคคล (CMU IDP) ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนาตามขีดสมรรถนะอย่างเป็นระบบ เชื่อมโยงกับการพัฒนาตนเองในระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
ตอบโจทย์แผนงานด้านบุคลากร ยุทธศาสตร์ที่ 7 และ SO6 ในแผนพัฒนาการศกึษาระยะ 13 

ระดับภายนอก 
บุคลากรมหาวิทยาลัยได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตามสายอาชีพ ส่งผลให้

ปฏิบัติงานตามพันธกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผลผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร 

 

 
ภาพ แผนพัฒนารายบุคคล (CMU Proactive IDP มหาวิทยาลยัเชียงใหม่) 


