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คํานํา 
 

 ยุทธศาสตร์การสร้างคน (Human Capital) ถือเป็นยุทธศาสตร์หน่ึงที่สําคัญของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ที่จะส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยมีบุคลากรพร้อมด้วยสมรรถนะที่จะสนับสนุนจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างย่ังยืน 

ในการน้ี สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงริเริ่มโครงการพัฒนาผู้ที่มีผลงานดีและมีความสามารถโดด
เด่น (Talent Development) เพ่ือเตรียมบุคลากรสายปฏิบัติการระดับ P7 และ P6 ให้มีทักษะและ
ความสามารถพร้อมรองรับตําแหน่งงานถัดไป โดยทางสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ พิจารณาคัดสรรบุคลากร
เข้าสู่โครงการตามผลงานที่ผ่านมา (Performance) และศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งงานที่สูงขึ้น 
(Potential) และนํากรอบสมรรถนะแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมาเป็นแม่บทในการกําหนดทักษะหรือความ
ชํานาญที่จําเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการรวมระยะเวลา 2 ปี  

คู่มือฉบับน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือใช้เป็นแหล่งอ้างอิงแนวปฏิบัติในการดําเนินโครงการ ประกอบด้วย ขั้นตอน
การดําเนินโครงการ บุคคลหรือคณะทํางานที่เก่ียวข้อง เกณฑ์การคัดเลือกและแนวทางการประเมินผู้สมัคร 
เข้าสู่โครงการ ตลอดจนเอกสารและแบบฟอร์มต่าง ๆ ที่นํามาใช้ประกอบในการดําเนินโครงการ  
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คู่มือการดําเนินโครงการ Talent Development จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

วัตถุประสงค์โครงการ Talent Development  

โครงการ Talent Development เป็นโครงการพัฒนาสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการระดับ P6 และ P7 ที่มี
ผลงานและศักยภาพโดดเด่น ให้มีโอกาสเรียนรู้และลงมือปฏิบัติแบบ Action Learning เพ่ือเพ่ิมพูนขีด
ความสามารถให้รอบด้านตามกรอบสมรรถนะของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โครงการน้ีมีระยะเวลาพัฒนาตาม
โครงการสองปี และจะดําเนินการคัดสรรผู้เข้าร่วมโครงการทุกๆ สองปี  

โครงการน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่นและมีศักยภาพท่ีจะเติบโตเพ่ือ
รับผิดชอบกับงานที่ท้าทายมากขึ้นได้รับการเตรียมความพร้อม เพ่ือให้ประสบความสําเร็จในหน้าที่การงานใหม่เมื่อมี
โอกาสได้ทดแทนตําแหน่งงานที่ว่างลง  ทั้งน้ี การคัดกรองเข้าสู่ตําแหน่งงานที่ว่างลงน้ียังยึดตามกระบวนการคัดเลือก
ที่มีการสอบแข่งขันตามระเบียบปฏิบัติที่ส่วนงานและมหาวิทยาลัยกําหนดไว้ จึงมิได้หมายความว่าผู้ผ่านเข้าโครงการน้ี
แล้วจะได้เข้าสู่ตําแหน่งงานท่ีว่างลงโดยอัตโนมัติ  

โครงการ Talent Development เป็นโครงการที่มหาวิทยาลัยต้องการสนับสนุนให้ทุกส่วนงานมีโอกาส
พัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่นให้มีกําลังใจในปฏิบัติงาน  และมองเห็นโอกาสก้าวหน้าของตนเอง
ในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พร้อมได้รับการเตรียมความพร้อมผ่านกระบวนการพัฒนาตามกรอบสมรรถนะ การที่จะ
ดําเนินโครงการน้ีให้สัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ดังกล่าวข้างต้นน้ีได้จําเป็นต้องอาศัยความร่วมมืออย่างใกล้ชิดของ 
ทุกส่วนงานโดยมีกระบวนการหลักดังต่อไปน้ี 
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ภาพรวมการดําเนินโครงการ Talent Development 
 

 

 

 

 

 

การวางแผนอัตรากําลงั 

ตําแหน่งงานท่ีว่างอยู่  กําลังจะว่าง มีโอกาสเสี่ยงที่
จะว่าง  โครงสร้างใหม่ งานโครงการพิเศษที่ต้องการ

กําลังคนเฉพาะกิจ 

 

 

 

 

 

การสรรหา คดัเลือก 

การสรรหาคนเก่งด้วยหลักเกณฑ์และกระบวนการ 
ที่ชัดเจน โดยส่วนงานและมหาวิทยาลัย 

 

 

 

 

 

 

การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้า 
เพื่อรักษาไว้ในองค์กร 

การติดตาม ดูแล Talent Pool 
และเตรียมความพร้อมในตําแหน่งที่เหมาะสม 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาและจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ 

การค้นหาความสนใจ จุดแข็ง จัดแผนพัฒนา 
ส่วนบุคคลและจัดโอกาสส่งเสริมให้ได้ใช้ความสามารถ

ควบคู่ไปกับการเรียนรู้ 

 

PLAN SELECTION 

DEVELOPMENT MONITORING 
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กระบวนการดําเนินงานโครงการ Talent Development 

การวางแผนกรอบอัตรากําลงั (PLAN) 

การวางแผนกรอบอัตรากําลังเป็นจุดต้ังต้นที่สําคัญในการพิจารณาว่าส่วนงานและมหาวิทยาลัยมีกําลังคนที่มี
ความสามารถพร้อมสําหรับการทดแทนอัตราว่าง และ/หรือ สําหรับการขยายงานด้านยุทธศาสตร์ที่ส่วนงานและ
มหาวิทยาลัยต้องการขับเคลื่อนเพียงใด  การวางแผนกรอบอัตรากําลังกลุ่มบริหารจัดการสําหรับสายปฏิบัติการเป็น
การคาดการณ์ในระยะ 3-5 ปีข้างหน้าเพ่ือประเมิน  

o ตําแหน่งงานท่ีคาดได้ว่ากําลังจะว่างจากการเกษียณอายุ หรือ มีโอกาสเสีย่งที่จะว่างจากแนวโน้มของ
อัตราการลาออก หรือการโยกย้ายตําแหน่งงาน 

o ตําแหน่งงานใหม่ที่เกิดจากการปรับโครงสร้างใหม่ 

การวางแผนกรอบอัตรากําลังน้ีเป็นการวางแผนร่วมกันของส่วนงาน/หน่วยงานและมหาวิทยาลัยภายใต้การ
ประสานงานของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ การทราบถึงจํานวนอัตรากําลังทดแทนน้ี จะทําให้ส่วนงาน/หน่วยงาน 
และมหาวิทยาลัยสามารถวางแผนการเตรียมพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะพร้อมในจํานวนที่เหมาะสมทันตามความ
จําเป็น 

การสรรหา คดัเลือก (SELECTION) 

การสรรหาคัดเลือกผู้เข้าร่วมโครงการแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ การสรรหาคัดเลือกขั้นต้นจากส่วนงาน/ 
หน่วยงานโดยพิจารณาจากผลงาน (Performance) ความสามารถทางภาษาอังกฤษ ความถนัดและความมุ่งมั่น 
(Motivational Fit) และสมรรถนะหลัก (Core Competencies) และมหาวิทยาลัยจะดําเนินการคัดเลือกบุคลากรที่
ได้รับการคัดสรรจากส่วนงาน/หน่วยงานอีกคร้ังหน่ึง โดยพิจารณาจากสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial 
Competencies) โดยมีหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกของแต่ละระดับ ดังต่อไปน้ี 

1. การสรรหา คดัเลือกระดับสว่นงาน/หน่วยงาน 

1.1 หลักเกณฑ์ระดับส่วนงาน/หน่วยงาน 
o ปัจจัยในการพิจารณา 

1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  
 ผลการประเมนิย้อนหลัง 3 ปี 
 การพัฒนากระบวนงานในแง่ระดับความซับซ้อน และผลกระทบ 

2. ศักยภาพ (Potential)  
 ความสามารถทางภาษาอังกฤษ (CULI-TEST) 
 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
 แรงจูงใจในการขับเคลื่อนงานที่ตรงกับงานด้านบริหารจัดการ (Motivational Fit to 

Managerial Role) 
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o เกณฑ์การใหค้ะแนน 

ปัจจัยในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน (Performance) คะแนน 

1. ผลการประเมินย้อนหลังสามปีติดต่อกัน (โดยคํานวณจากค่าเปอร์เซ็นไทล์) เต็ม 10 คะแนน 

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที ่80 – 90 ทั้ง 3 ปี 4 คะแนน 

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที ่90 ขึ้นไป ของ 1 ใน 3 ปี 7 คะแนน 

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที ่90 ขึ้นไป ของ 2 ใน 3 ปี หรือทั้ง 3 ปี 10 คะแนน 

กรณีอ่ืนใดที่ไมอ่ยู่ในช่วงคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ที่กําหนด 2 คะแนน 

2. การพัฒนากระบวนงาน เต็ม 20 คะแนน 

2.1 ด้านความซับซ้อน (Complexity) พิจารณาจากพัฒนางาน
ภายในหน่วยงาน ข้ามหน่วยงาน ข้ามส่วนงาน 

(10 คะแนน) 

o ระดับน้อย พัฒนาระบบงานภายในหน่วยงาน 4 คะแนน 

o ระดับปานกลาง พัฒนาระบบงานข้ามหน่วยงาน 7 คะแนน 

o ระดับมาก พัฒนาระบบงานข้ามส่วนงาน 10 คะแนน 
2.2 ด้านผลกระทบ (Impact) ในแง่การลดขั้นตอน/ระยะเวลา

ประหยัดทรัพยากร หรือพัฒนาคุณภาพงาน 
(10 คะแนน) 

o ระดับน้อย สามารถลดขั้นตอนการดําเนินงานได้  4 คะแนน 

o ระดับปานกลาง สามารถลดขั้นตอนการดําเนินงาน และ
ประหยัดทรัพยากร  

7 คะแนน 

o ระดับมาก สามารถลดข้ันตอนการดําเนินงาน ประหยัด
ทรัพยากร และพัฒนาคุณภาพงานของส่วนงานและ 
มหาวิทยาลัย 

10 คะแนน 

รวมคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance) 30 คะแนน 

ปัจจัยในการพิจารณาศักยภาพ (Potential) คะแนน 

3. ผลการสอบภาษาอังกฤษ   เต็ม 10 คะแนน 
         CU-TEP                       CULI-TEST                       TOEIC  
   40-44  คะแนน             40-44  คะแนน            400-445  คะแนน 4.0 – 4.4 คะแนน 
   45-54  คะแนน             45-54  คะแนน            450-545  คะแนน 4.5 – 5.4 คะแนน 
   55-64  คะแนน            55-64  คะแนน            550-645  คะแนน 5.5 – 6.4 คะแนน 
   65-74  คะแนน             65-74  คะแนน            650-745  คะแนน 6.5 – 7.4 คะแนน 
   75 คะแนนขึ้นไป           75 คะแนนขึน้ไป           750 คะแนนขึ้นไป 10 คะแนน 
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1.2  ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานของสว่นงาน/หน่วยงาน 

1.2.1  ฝ่ายบริหารทําการศึกษาข้อมูลและนําเสนอคณะกรรมการบริหารส่วนงานพิจารณาแต่งต้ัง
คณะกรรมการคัดเลือกโดยมีองค์ประกอบดังน้ี 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. การประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competencies) 16 คะแนน (P7P6) 

 24 คะแนน (P6P5) 

นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน การให้คะแนนที่ สะท้อน 

มุ่งมั่นความเป็นเลิศ สมรรถนะจริง ของบุคคล 
ชูเชิดคุณธรรม ให้ดูตาม คู่มือการ 
คิดและทําเพ่ือสังคม สัมภาษณ ์

5. ด้านแรงจูงใจในการทํางานด้านบริหารจัดการ (Motivational Fit 
to Managerial Rold) 

ผลการประเมนิ 
 มุ่งสายบริหาร 
 มุ่งสายชํานาญการ เป็นการพิจารณาแรงจูงใจในการขับเคลื่อนงานที่เน้นการประสานความ

ร่วมมือกับบุคคลอ่ืน งานที่จาํเป็นต้องทํางานผ่านคนอ่ืนจึงจะทําให้งาน
สําเร็จ  ซึ่งแสดงออกในแง่ 

 มีความยืดหยุ่นในการจัดการกับความไม่แน่นอน  สามารถ
ปรับเปลี่ยนแผนงานให้เข้ากันสถานการณ์ได้ดี 
 การเติบโตทางสายชํานาญการเป็นการทฎ่ฎในขณะที่การเติบโต

ทางสายบริหาร  

รวมคะแนนประเมินศักยภาพ (Potential) 
(P7P6)  26 คะแนน 
(P6P5)  34 คะแนน 

องค์ประกอบคณะกรรมการคัดเลือก Talent 

1. คณบดี/ผู้อํานวยการ ประธาน 

2. รองคณบดี/รองผู้อํานวยการ  ไม่เกิน 2 ท่าน กรรมการ 

3. ผู้อํานวยการฝ่ายบริหาร กรรมการ 

4. ผู้อํานวยการฝ่ายวิชาการ (ถ้ามี) 

/ รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 

กรรมการ 

5. เจ้าหน้าที่สํานักงาน เลขานุการ 

6. ผู้ช่วยเลขานุการ (อาจมี) 
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1.2.2 เจ้าหน้าที่สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์รวบรวมข้อมูลคะแนนประเมินย้อนหลัง 3 ปี   
ของบุคลากรในสังกัด  และจัดทําเปอร์ เซ็นไทล์  โดยแจ้งรายช่ือผู้ที่ เข้ าเกณฑ์ไปยัง
ผู้บังคับบัญชาพิจารณาและเชิญชวนผู้ที่ผ่านเกณฑ์น้ีสมัครเข้าโครงการ 

1.2.3 เปิดรับสมัครไม่น้อยกว่า 15 วันโดยผู้สมัคร download และกรอกแบบฟอร์มสมัครและ
พร้อมแนบหลักฐานผลสอบ ภาษาอังกฤษ ให้กับส่วนงาน   

1.2.4 คณะกรรมการคัดเลือก Talent พิจารณาข้อมูลผู้สมัคร และสัมภาษณ์ผู้สมัครเพื่อทําการสรุป
คัดเลือกโดยใช้แบบสัมภาษณ์และแบบฟอร์มบันทึกผลการคัดเลือก 

1.2.5 ฝ่ายบริหารนําผลการคัดเลือกต่อคณะกรรมการบริหารส่วนงาน เพ่ือพิจารณาอนุมัติ (ลําดับที่ 
1-3) 

1.2.6 ฝ่ายบริหารนําผลการคัดเลือกสามอันดับแรกของส่วนงาน เสนอมหาวิทยาลัยเพ่ือเข้าสู่
กระบวนการคัดเลือกระดับมหาวิทยาลัย  โดยส่งข้อมูลประกอบดังต่อไปน้ี 

 แบบฟอร์มสรุปผลการคัดเลือก 

 ใบสมัครของผู้ที่ผ่านการคัดเลือก 

 แบบบันทึกผลการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมของผู้ที่ผ่านการสัมภาษณ์ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

2. การคัดเลือกระดับมหาวิทยาลัย 

2.1  หลักเกณฑ์ระดับมหาวิทยาลัย 

2.1.1  พิจารณาศักยภาพ โดยประเมินจาก 

 ความสามารถในการใช้เหตุผล (Reasoning Ability Test) 
 สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) 

2.1.2 เกณฑ์การให้คะแนน 
 ความสามารถในการใช้เหตุผลใช้เกณฑ์ผ่านที่ระดับเปอร์เซ็นไทล์ที่ 30 โดยเปรียบเทียบ

กับกลุ่มมหาวิทยาลัยระดับภูมิภาค (Asia region) 
 สมรรถนะทางด้านการบริหารจัดการเกณฑ์ผ่านที่ระดับ 70% จากคะแนนรวมทั้งหมด  

2.2  ขั้นตอนการดําเนินการ 
2.2.1 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์นัดหมายผู้ที่ผ่านการคัดเลือกจากส่วนงานเข้ารับการทดสอบ

การใช้เหตุผล (Reasoning Ability Test) ผู้สมัครที่ผ่านเกณฑ์จะได้เข้าสู่การประเมิน
สมรรถนะเป็นลําดับต่อไป 

2.2.2 ผู้ผ่านการสอบจากข้อ 2.2.1 เข้ารับการประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการผ่าน
กิจกรรมที่เรียกว่า Development Center โดยมีเกณฑ์การผ่านที่ระดับคะแนน 70% จาก
คะแนนรวมของกิจกรรมย่อย  ซึ่งแต่ละกิจกรรมจะมีคณะกรรมการประเมินที่แต่งต้ังโดย

สําหรบัแบบบนัทึกผลการสมัภาษณ์ของผูส้มัครคนอ่ืนๆ ให้ฝ่ายบริหารของส่วนงานเก็บไว้
เพื่อเป็นหลักฐานอ้างอิงสาํหรับการตอบขอ้สงสัยของผู้สมัครและเพื่อเป็นข้อมูลสาํหรับอ้างอิงในการ
คัดเลือกคร้ังถัดไป 
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มหาวิทยาลัย  และคณะกรรมการจะรับทราบและทําความเข้าใจเก่ียวกับการกิจกรรมต่าง ๆ 
น้ีก่อนการดําเนินการ  

2.2.3 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์นําเสนอผลการคัดเลือกรอบสุดท้ายต่อคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติ 

2.2.4 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์จัดให้มีการสื่อสารกับส่วนงานและผู้สมัครทุกคนที่เข้าทํา
กิจกรรมใน Development Center เพ่ือนําผลการประเมินไปใช้ในการสร้างเสริม 
สมรรถนะต่อไป 
 

การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ (DEVELOPMENT) 

แผนการพัฒนาตามโครงการ Talent Development มีระยะเวลา 2 ปี โดยใช้แนวทางการพัฒนาแบบ  
Action Learning ที่ให้ความสําคัญกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  โดยให้มีสัดส่วนเป็น แบบ 70 : 20 : 10 

 70 คือ การเรยีนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เช่น ทําโครงการพิเศษตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย  
ทําแผนปรับปรุงกระบวนการทํางานของส่วนงาน/หน่วยงาน หรือแผนนวัตกรรม เป็นต้น 

 20 คือ การเรยีนรู้จากผู้อ่ืน เช่น Mentor โดยผู้บริหารที่สอดคล้องกับแผนพัฒนา/โครงการที่ปฏิบัติจริง  
หรือศึกษาดูงานเฉพาะกลุ่ม เป็นต้น 

 10 คือ การฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมทีจ่ัดให้ทั้งที่เป็นแบบออนไลน์และเป็นกลุ่ม 

ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกในระดับมหาวิทยาลัยจะได้รับ 

1. ผลการประเมนิสมรรถนะ เพ่ือนําไปใช้กําหนดแผนพัฒนาส่วนบุคคล 

2. กําหนดการอบรมเป็นกลุ่มตามที่โครงการฯ จัดให้ในระยะเวลาสองปี 

3. แผนการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ 

4. กําหนดการประชุมเป็นระยะ ๆ เพ่ือทบทวนการเรียนรู้และปรับแผนพัฒนาส่วนบุคคลให้เป็นปัจจุบัน
อยู่เสมอ 

5. มอบหมายให้ทาํโครงการพิเศษเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติโดยมีผู้บริหารที่
ทํางานเก่ียวข้องกับโครงการน้ัน ๆ เป็นพ่ีเลีย้ง (Mentor)  

สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีหัวหน้าโครงการที่จะเป็นผู้ดําเนินการแผนพัฒนาโดยการประสานงานกับ
ส่วนงานและผู้บริหารเพ่ือให้กิจกรรมการพัฒนาซึ่งเป็นหัวใจหลักของโครงการเป็นไปตามที่ออกแบบไว้   
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การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้าเพื่อรักษาไว้ในองค์กร (MONITORING) 

การติดตามผลในระหว่างที่อยู่ในโครงการน้ีมุ่งเน้นที่การติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้เข้าร่วมโครงการรายบุคคล รวมถึงรับทราบประเด็นปัญหาที่เก่ียวกับระบบการสนับสนุนอ่ืนๆ ในโครงการที่จะต้อง
ได้รับคลี่คลายเพ่ือไม่ให้กลายเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ 

การติดตามมีการดําเนินการในสองระดับ คือ ระดับส่วนงาน และ ระดับโครงการ   

 การติดตามระดับส่วนงาน/หน่วยงาน เป็นภารกิจของฝ่ายบริหารส่วนงาน/หน่วยงานท่ีจะคอยติดตาม
ดูแลผู้เข้าร่วมโครงการ  ให้ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยตรงให้สามารถปฏิบัติตามแผนการฝึกอบรมพัฒนาได้
อย่างเต็มที่  รวมถึงการติดตามความก้าวหน้าของโครงการพิเศษที่ผู้เข้าร่วมโครงการได้รับการมอบหมายจากส่วนงาน/
หน่วยงานให้เป็นส่วนหน่ึงของแผนพัฒนา การติดตามเช่นน้ีจะทําให้ส่วนงานสามารถรับรู้ถึงขีดความสามารถท่ีเพ่ิมมาก
ขึ้นของผู้เข้าร่วมโครงการและสามารถให้การสนับสนุนอย่างเหมาะสมที่จะทําให้ผู้เข้าร่วมโครงการได้มีโอกาสสร้าง
ผลงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อส่วนงานอย่างแท้จริง  รวมถึงการพิจารณาโอกาสการเติบโตเข้าสู่ตําแหน่งงานด้านบริหาร
จัดการที่ว่างลง ซึ่งจะเป็นปัจจัยเสริมที่ช่วยสร้างแรงจูงใจให้ผู้เข้าร่วมโครงการปฏิบัติงานและคงสมาชิกภาพอยู่กับ 
ส่วนงานและมหาวิทยาลัยต่อไปในระยะยาว 

 การติดตามระดับโครงการ เป็นภารกิจของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการติดตามภาพรวม  ผลการ
พัฒนาศักยภาพ  ความก้าวหน้าของการดําเนินการและทําการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้กิจกรรมการเรียนรู้ที่
กําหนดไว้ดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  การติดตามระดับโครงการยังรวมไปถึงการดูแลติดตามความเป็นไปของ
บุคลากร ที่เคยเข้ารับการพัฒนาผ่านโครงการ Talent Development น้ี  เพ่ือให้มหาวิทยาลัยสามารถบริหารความ
เสี่ยงจากการขาดแคลนบุคลากรภายในที่จะทดแทนอัตราว่างในระดับบริหาร  ทั้งน้ีการเปิดรับและคัดเลือกบุคคลภายใน
เพ่ือทดแทนตําแหน่งงานว่างยังคงยึดหลักความสมัครใจและเป็นสิทธิของบุคลากรทุกคนที่จะแสดงความจํานงสมัครเข้า
รับการคัดเลือกโดยเท่าเทียมกัน 

 

แผนการดําเนินงาน 

หัวข้อ ระยะเวลา ต้นสังกัด มหาวิทยาลัย 

1. การวางแผนกรอบอัตรากําลัง (PLAN) กรกฎาคม – กันยายน   

2. การสรรหาคัดเลือก (SELECTION)    

 P7    

  - ระดับส่วนงาน/หน่วยงาน ตุลาคม – ธันวาคม   

  - ระดับมหาวิทยาลัย มกราคม – กุมภาพันธ์   

 P6    

  - ระดับส่วนงาน/หน่วยงาน มีนาคม – พฤษภาคม   

  - ระดับมหาวิทยาลัย มิถุนายน – กรกฎาคม   
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หัวข้อ ระยะเวลา ต้นสังกัด มหาวิทยาลัย 

3. การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ (DEVELOPMENT) 

   

 P7 มีนาคม – กุมภาพันธ์ 
(รวม 2 ปี) 

  

 P6 สิงหาคม – กรกฎาคม 
(รวม 2 ปี) 

  

4. การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้าเพ่ือรักษา
ไว้ในองค์กร (MONITORING) 

มิถุนายน – กรกฎาคม 
 

 
(ผู้บังคับบัญชา) 
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การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมเพื่อประเมินสมรรถนะหลัก  

(Core Competencies) 
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แนวทางการสัมภาษณ์บคุลากรเข้าโครงการ Talent Development 
 

การคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่โครงการ Talent Development แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ การคัดเลือกระดับ
ส่วนงาน/หน่วยงาน และการคัดเลือกระดับมหาวิทยาลัย  โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานในอดีต (Performance) 
และ ศักยภาพ (Potential) หรือสมรรถนะ ของบุคลากร (Competency) ได้แก่ ความรู้ความสามารถและพฤติกรรม
การทํางานท่ีสอดคล้องกับตําแหน่งบริหาร  เมื่อบุคลากรผ่านการคัดเลือกเข้าสู่โครงการแล้วจะได้รับการพัฒนา
ศักยภาพผ่านการพัฒนาหลากหลายช่องทาง เช่น การฝึกอบรม การโค้ชงาน การเรียนรู้จากพ่ีเลี้ยง และการ
มอบหมายโครงการพิเศษ เป็นต้น  

การประเมินผลการปฏิบัติงานและศักยภาพบุคลากรพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ ดังน้ี    
1) ผลงานเชิงประจักษ์ – พิจารณาจากผลการประเมินในอดีตย้อนหลัง 3 ปี และผลงานด้านการพัฒนางาน1 
2) ความรู้ความสามารถ โดยพิจารณาจากคะแนนภาษาอังกฤษ และคะแนนความสามารถเชิงตรรกะ2  
3) สมรรถนะสําหรับตําแหน่งบริหาร  พิจารณาจากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ และ 
4) แรงจูงใจในขับเคลื่อนงานตรงจริตกับงานด้านบริหารจัดการ (Motivational Fit for Managerial Role) 

พิจารณาจากบุคลิกและความถนัดของผู้สมัคร   

สําหรับการประเมินสมรรถนะด้านพฤติกรรมน้ัน  มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นการพัฒนาผู้บริหารที่มีศักยภาพ
สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ได้แก่ 1) นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน  2) มุ่ งมั่นความเป็นเลิศ  
3) ชูเชิดคุณธรรม และ 4) คิดและทําเพ่ือสังคม และสมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competencies) 
ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และการวางแผน 2) การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหาร
ทรัพยากร และ 5) การบริหารการเปลี่ยนแปลง  โดยการประเมินสมรรถนะหลักจะดําเนินการในระดับคณะ/ส่วนงาน  
และการประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการจะดําเนินการในระดับมหาวิทยาลัย  เมื่อบุคลากรผ่านการคัดเลือก
ทั้งสองระดับแล้วจึงจะเริ่มเข้าสู่กระบวนการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล รวมระยะเวลาการพัฒนาตลอดโครงการ 
2 ปี 

การประเมินสมรรถนะสําหรบัตําแหน่งบรหิารด้วยการสมัภาษณ์แบบ Competency-based Interview 

ในการน้ี มหาวิทยาลัยกําหนดแนวทางประเมินสมรรถนะจากข้อมูลที่รวบรวมมาจากการสัมภาษณ์แบบ 
Competency-based Interview   โดยคณะกรรมการสัมภาษณ์ควรจะเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะหรือ 
Competency ในระหว่างการสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนทุกองค์ประกอบตามหลัก STAR ได้แก่ รายละเอียดสถานการณ์
หรือกิจกรรมท่ีผู้สมัครยกตัวอย่างให้เห็นถึงการแสดงสมรรถนะท่ีคณะกรรมการกําลังถามถึง (Situation / Task)  
พฤติกรรมหรือบทบาทของผู้สมัครในสถานการณ์น้ัน ๆ (Action) และผลลัพธ์หรือผลกระทบจากการดําเนินการ 
(Results)  ทั้งน้ี หลักการพ้ืนฐานที่สําคัญประการหน่ึงของ Competency-based Interview คือเราเช่ือว่าพฤติกรรม
ที่ผ่านมาในอดีตสามารถสะท้อนให้เห็นว่าหากเหตุการณ์เช่นเดียวกันน้ีเกิดขึ้นในอนาคต ผู้สมัครจะแสดงพฤติกรรม
เหมือนที่เคยแสดงออกในอดีตที่ผ่านมา   

กล่าวโดยสรุปคือการสัมภาษณ์แบบ Competency-based Interview น้ันเป็นการรวบรวมข้อมูลเชิง
พฤติกรรมในอดีตของผู้สมัครตามสมรรถนะต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการประเมินผู้สมัครว่ามี

                                           
1 คําอธิบายเกณฑ์การพิจารณาอยู่ในคู่มือโครงการ Talent Development  
2 คําอธิบายเกณฑ์การพิจารณาอยู่ในคู่มือโครงการ Talent Development 
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สมรรถนะตรงหรือใกล้เคียงตามคําอธิบายท่ีบรรจุอยู่ในกรอบสมรรถนะน้ัน ๆ มากน้อยเพียงใด ทั้งน้ี คณะกรรมการ
สัมภาษณ์จําเป็นต้องศึกษาและทําความเข้าใจพฤติกรรมบ่งช้ีที่บรรจุอยู่ในกรอบสมรรถนะเป็นอย่างดี จึงจะสามารถต้ัง
คําถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลมิติต่าง ๆ ตามหลัก STAR ได้อย่างสมบูรณ์ 

สํ าห รับ การป ระ เมิ น สม รรถนะ บุ คลากรระ ดับ  P7 เข้ าสู่ โค รงก าร  Talent Development น้ั น  
ขอให้คณะกรรมการสัมภาษณ์อ้างอิงคําอธิบายพฤติกรรมบ่งช้ีระดับที่ 1 และ ระดับที่ 2 ของแต่ละมิติภายใต้กรอบ
สมรรถหลัก3  โดยคําอธิบายพฤติกรรมบ่งช้ีในระดับที่ 1 เป็นพฤติกรรมบ่งช้ีสําหรับระดับปฏิบัติการ และพฤติกรรม
บ่งช้ีระดับที่  2 เป็นพฤติกรรมบ่งช้ีสํ าหรับผู้บริหารระดับ ต้น  บุคลากรระดับ  P7 อาจจะแสดงพฤติกรรม 
ในระดับบริหารได้ตามโอกาสของการทํางานและอาจจะแสดงพฤติกรรมของระดับปฏิบัติการไม่ครบถ้วนในบางด้านได้
เช่นกัน หลักการสัมภาษณ์จึงเป็นการเก็บข้อมูลทั้งสองด้าน   

 ในการประเมินสมรรถนะบุคลากร P6 เข้าสู่โครงการให้อ้างอิงคําอธิบายพฤติกรรมบ่งช้ีระดับที่ 2 และระดับที่ 
3 ด้วยหลักการเดียวกัน 

 

รูปแบบและตัวอย่างคาํถามที่ใช้ในการสัมภาษณ ์

รูปแบบคําถามที่นํามาใช้ในการสัมภาษณ์แบบ Competency-based Interview มักจะเป็นชุดคําถามที่เริ่ม
จากคําถามปลายเปิดให้ผู้สมัครยกตัวอย่างเหตุการณ์ในอดีตที่ผ่านมาที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะที่ประเมินก่อน แล้วจึง
ตามด้วยคําถามติดตามเพ่ือเจาะลึกข้อมูลเชิงพฤติกรรมและผลลัพธ์จากการดําเนินการ (Probing Questions)   

ตัวอย่างชุดคําถามที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะ “นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน”    

 ยกตัวอย่างเหตุการณ์ที่คุณเคยอยู่ในที่ประชุมแล้วมีคนเหน็ต่างเสียงดังหรือไม่ให้ความร่วมมือ คุณมีวิธีการ
จัดการอย่างไร   

คําถามเจาะลกึ (Probing Questions) เลอืกใช้คําถามเหล่าน้ีเพ่ือรวบรวม STAR ให้สมบูรณ ์

 ปฏิกิริยาของคนที่เห็นต่างเสียงดัง/ไม่ให้ความร่วมมือ เป็นอย่างไร หลังจากที่คุณ...ทําแบบ
น้ัน  

 ผลลัพธ์เป็นอย่างไร 
 คุณ...รู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 หากย้อนเวลากลับไปได้คุณจะมีวิธีการจัดการกับเหตุการณ์น้ันอย่างไร   

ในการน้ี มหาวิทยาลัยจัดเตรียมตัวอย่างคําถามเพ่ือให้คณะกรรมการสัมภาษณ์สามารถเลือกใช้เพ่ือประเมิน
สมรรถนะหลักทั้ง 4 ด้าน (ดูเอกสารหน้า 14 – 21)  และในแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะแต่ละด้านน้ัน  
จะมีคําอธิบายพฤติกรรมบ่งช้ีอยู่ทั้ง 2 ระดับ พร้อมช่องให้บันทึกข้อมูลด้านต่าง ๆ ตามหลักการ STAR การนําระบบ
การสัมภาษณ์แบบ Competency-based Interview มาใช้ในการสัมภาษณ์น้ีจะทําให้ทุกส่วนงาน/หน่วยงานใช้
เกณฑ์ วิธีการ และข้อคําถามในการสรรหา Talent เป็นมาตรฐานเดียวกันได้ 

 

                                           
3 อ้างอิงชุดคําอธิบายสมรรถนะหลัก  
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บทบาทและความรับผิดชอบคณะกรรมการสัมภาษณ ์

เน่ืองจากการสัมภาษณ์แบบ Competency-based Interview น้ันจะต้องมีการจดบันทึกข้อมูลให้ครบถ้วน
เพ่ือประกอบการประเมินสมรรถนะ ดังน้ัน  

ก่อนเร่ิมการสมัภาษณ์  

ประธานกรรมการสัมภาษณค์วรมอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบในการถามคําถามสมรรถนะแต่ละด้านไว้
อย่างชัดเจน  เพ่ือป้องกันการถามแทรกแบบฟันปลาข้ามจากสมรรถนะหน่ึงไปยังอีกสมรรถนะหน่ึงโดยมิได้
ต้ังใจ  

ระหว่างการสัมภาษณ์  

กรรมการที่รับผิดชอบสมรรถนะใดก็จะเป็นคนหลักในถามคําถามเพ่ือสัมภาษณ์ผู้สมัครจนได้ข้อมูลรอบ
ด้านเพียงพอแล้ว กรรมการท่ีรับผิดชอบสมรรถนะอื่นต่อไปจึงเริ่มถามคําถามในชุดถัดไป ทําเช่นน้ีไปจนครบ
ทุกสมรรถนะ  โดยกรรมการท่านอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้คนหลักในการถามคําถาม จะเป็นผู้บันทึกข้อมูลตามมิติต่าง ๆ 
ตามหลักการ STAR เพ่ือรวบรวมข้อมูลให้ได้สมบูรณ์ที่สุด   

การรวบรวมข้อมูลของพฤติกรรมในอดีตของผู้ถูกสัมภาษณ์จะทําได้ง่ายขึ้นหากผู้ถูกสัมภาษณ์ใช้หลัก 
STAR ตอบทุกๆ คําถาม แต่บางครั้งผู้สมัครอาจตอบด้วย STAR ที่ไม่สมบูรณ์ คือขาดข้อมูลสําคัญของเรื่อง 
เช่น เป็นการตอบแต่เพียงสถานการณ์และการกระทําแต่ไม่มีในส่วนของผลลัพธ์ เป็นต้น กรรมการที่
สัมภาษณ์จะต้องถามคําถามตามเพ่ือเจาะลึกข้อมูลในส่วนที่ขาดหายไป 

กรณีที่ผู้สมัครตอบด้วย STAR ปลอม หมายถึง กรณีที่ผู้สมัครใช้คําพูดที่สื่อให้เห็นถึงสถานการณ์หรือ
พฤติกรรมบางอย่าง แต่มีลักษณะที่คลุมเครือ เช่น ไม่ชัดเจนว่าตกลงแล้วการกระทํา (Action) ที่เล่ามาน้ัน
ผู้สมัครเป็นผู้กระทําการดังกล่าวหรือเป็นเพียงผู้สนับสนุนด้านข้อมูลเท่าน้ัน  บางคร้ังผู้สมัครอาจจะตอบเป็น 
ความคิดเห็น โดยไม่มีเน้ือหาสาระที่แสดงให้เห็นถึงการกระทําที่แท้จริง หรือบางคร้ังอาจเป็นการตอบกว้าง ๆ 
โดยอ้างอิงทฤษฎีหรือหลักการ  หรืออาจจะพูดเป็นเชิงสมมติเหตุการณ์ในอนาคตที่อาจจะยังไม่เกิดขึ้น  
กรรมการท่ีสัมภาษณ์จึงควรถามคําถามตามเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เฉพาะเจาะจงถึงพฤติกรรมจริง ๆ หรือการกระทํา
ของผู้สมัครในเหตุการณ์ที่อ้างถึง  ทั้งน้ี คณะกรรมการควรจะต้ังข้อสังเกตไว้หากผู้สมัครไม่สามารถให้ข้อมูลที่
เฉพาะเจาะจงได้ เพ่ือใช้ประเมินสมรรถนะของผู้สมัครหลังจากที่จบการสัมภาษณ์แล้ว  

หลังการสัมภาษณ์  

คณะกรรมการพิจารณาประเมินระดับสมรรถนะร่วมกันว่าผู้สมัครมีพฤติกรรมการทํางานสอดคล้องกับ
พฤติกรรมบ่งช้ีตามกรอบสมรรถนะหลักมากน้อยเพียงใด คณะกรรมการสามารถอ่านคําแนะนําวิธีการให้
คะแนนได้จากเอกสารหน้า 12 

 

การพิจารณาเก่ียวกับแรงจูงใจในการขับเคล่ือนงานที่ตรงกับงานด้านบริหารจัดการ (Motivational Fit for 
Managerial Role)   

แรงจูงใจในการขับเคลื่อนงานเป็นแรงผลักที่สําคัญที่จะทําให้บุคลากรสามารถต่อสู้กับปัญหาและอุปสรรคใน
การทํางานจนบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ทั้งน้ี คนเราอาจจะมีแรงผลักจากภายในท่ีช้ีนํา
วิธีการจัดการกับปัญหาและอุปสรรคแตกต่างกันไปจนกลายเป็นความถนัดที่แต่ละคนอาจจะมีแตกต่างกันไป  
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เช่น ในการแก้ปัญหาหน้างานที่เกิดขึ้น คนบางคนอาจจะถนัดแก้ปัญหาด้วยการหาข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ 
และขบคิดแนวทางการแก้ปัญหาอยู่เพียงลําพัง  ในขณะที่คนอีกกลุ่มหน่ึงอาจจะถนัดที่จะแก้ปัญหาด้วยการเชิญคนที่
พอรู้หรือคนที่เก่ียวข้องมาเข้าร่วมประชุมหารือเพ่ือหาข้อสรุปในการแก้ปัญหา   

ในการประเมินว่าการแก้ปัญหาแบบใดมีประสิทธิภาพมากกว่ากันน้ันคงจะต้องพิจารณามาจากลักษณะงานว่า
ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคลที่เก่ียวข้องในการแก้ปัญหา หรือหน้างานน้ันจะต้องอาศัยความเช่ียวชาญเฉพาะ
บุคคลในการแก้ปัญหา   หากผู้ครองงาน (Role Holder) มีความถนัดที่ตรงกับธรรมชาติหรือลักษณะงาน ก็ย่อมทําให้
เขาสามารถจัดการกับปัญหาและอุปสรรคในหน้างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า 

โครงการ Talent Development เป็นการเตรียมพัฒนาบุคลากรเข้าสู่ตําแหน่งบริหาร  ธรรมชาติหรือ
ลักษณะงานท่ีสําคัญของการบริหารจัดการคือ การประสานความร่วมมือกับบุคคลอ่ืน อาจจะเป็นบุคลากรในทีมงาน
หรือข้ามหน่วยงาน และจําเป็นต้องทํางานผ่านคนอ่ืนจึงจะทําให้งานสําเร็จ (Working through Others)  นอกจากน้ี 
ลักษณะงานบริหารที่สําคัญอีกประการหน่ึงคือเร่ืองการจัดการกับความไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดขึ้นกับปัญหาหน้างาน 
ทําให้อาจจะต้องมีการสลับปรับเปล่ียนการทํางานให้สอดคล้องกับสถานการณ์อยู่บ่อย ๆ เป็นต้น  ดังน้ัน ในการคัด
กรองผู้สมัครเข้าสู่โครงการ Talent Development น้ัน คณะกรรมการควรจะประเมินความถนัดของผู้สมัครว่า
เหมาะที่จะเติบโตและพัฒนาสู่ตําแหน่งบริหารมากน้อยเพียงใด ดังน้ี  

1) ผู้สมัครควรมีบุคลิกที่เข้ากับคนได้ง่าย สามารถทํางานประสานงานหรือขอความร่วมมือจากคน
จํานวนมากได้  

2) ผู้สมัครควรมีความยึดหยุ่นในการจัดการกับความไม่แน่นอนที่อาจจะเกิดขึ้น สามารถปรับเปลี่ยน
แผนงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้  

หากผู้สมัครมีความถนัดสอดคล้องตามท่ีระบุไว้ข้างต้น ให้คณะกรรมการใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องหัวข้อ 
Motivation Fit ที่อยู่ในแบบฟอร์มบัญชีกรอกผลการประเมินผู้สมัครเข้าร่วมโครงการ Talent Development   

 

คําแนะนําแบบฟอร์มและวิธีการให้คะแนนการสัมภาษณ์ เชิงพฤติกรรมเพื่ อประเมินสมรรถนะหลัก  
(Core Competencies) 

1) แบบฟอร์มการสัมภาษณ์ เชิงพฤติกรรมเพ่ือประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competencies)  
แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 ตัวอย่างคําถามแบ่งตาม Core Competencies และใบบันทึกพฤติกรรมตามหลัก 

STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ พร้อมระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร 
 ส่วนที่ 2 แบบฟอร์มสรุปผลการสัมภาษณ์ เชิงพฤติกรรมเพ่ือประเมินสมรรถนะหลัก 

(Core Competencies) 
2) ผู้สัมภาษณ์เลือกคําถามของแต่ละสมรรถนะจากตัวอย่างคําถาม เพ่ือดําเนินการสัมภาษณ์ผู้สมัคร 
3) ผู้สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมตามหลัก STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ลงในพ้ืนที่ว่างใต้ตาราง

แสดงระดับสมรรถนะ 
4) ให้ผู้สัมภาษณ์ทําเคร่ืองหมาย  ในหัวข้อย่อยที่สังเกตได้ถึงพฤติกรรมของผู้สมัครที่ชัดเจน ข้อย่อย

ใดที่ไม่พบว่าผู้สมัครมีพฤติกรรมน้ันๆ หรือมีแต่ไม่ชัดเจนเพียงพอให้ว่างไว้ 
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5) ให้ผู้สัมภาษณ์ระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร โดยพิจารณาจาก 
 ถ้าผู้สมัครมีพฤติกรรมครบทุกหัวข้อย่อยในระดับของสมรรถนะน้ันๆ จึงจะได้ค่าระดับตามที่

ระบุไว้ในหัวตารางของสมรรถนะข้อน้ันๆ 
 กรณีที่ผู้สมัครมีพฤติกรรมไม่ครบทุกหัวข้อย่อย การให้ค่าระดับของสมรรถนะข้อน้ันต้องปรับลด

ไป เป็นครึ่งหน่ึง (เช่นระดับ 1 ให้ปรับลดเหลือ 0.5) หรือไม่ให้เลย ตามดุลยพินิจของ
คณะกรรมการ 

6) นําสรุประดับสมรรถนะของผู้สมัคร ทั้ง 4 Core Competencies กรอกในแบบฟอร์มสรุปผลการ
สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (เอกสารอยู่ภาคผนวก) เพ่ือประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
โดยนําระดับสมรรถนะ คูณกับค่านํ้าหนัก  และระบุคะแนนเพ่ือรวมคะแนน (เช่น ได้ระดับสมรรถนะ 
= 2 คูณค่านํ้าหนัก 2 เป็น 2*2 = 4 คะแนน) 

 
หมายเหตุ  (1) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) แบ่งออกเป็น 4 ระดับ คือระดับ 1 2 3 4   
    (2) คะแนน ให้ใส่คะแนนตามตารางการเทียบคะแนน 
     (3) มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับ Core Competencies โดยการให้ค่านํ้าหนัก = 2 
 

 

 
 

คําแนะนํา 
สําหรับ P7  พิจารณา competencies แต่ละข้อโดยอิงที่ระดับ 1 เป็นหลักในการพิจารณาให้คะแนน ถ้าข้อ

ใดแสดงออกเกินกว่าระดับจึงพิจารณาเทียบกับระดับที่ 2 ใน competencies ข้อน้ัน 
สําหรับ P6 พิจารณา competencies แต่ละข้อโดยอิงที่ระดับที่ 2 เป็นหลัก  ถ้าข้อใดแสดงออกเกินกว่า

ระดับจึงพิจารณาเทียบกับระดับที่ 3 ใน competencies ข้อน้ัน 
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ตัวอย่างคําถามสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ระดับ P7 
 

น้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

 

ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนด้วยความเคารพ ให้เกียรติ เห็นคุณค่าของผู้อ่ืน รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง ยอมรับใน
ความเป็นปัจเจกบุคคล ร่วมคิด วางแผน ลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบเพ่ือความสําเร็จของหน่วยงานและ
มหาวิทยาลัย 

*******************  
 เวลาที่อยู่ในภาควิชาหรือหน่วยงาน  คุณ....มีวิธีการวางแผนการทํางานอย่างไรให้สอดคลอ้งกับภารกิจของ

หน่วยงาน/ภาควิชา (ระดับ 1/2)   
 
คําถามต่อเนื่อง เพ่ือประเมินสมรรถนะระดับที่ 2 ด้านการวางแผนงาน -- แล้วถ้าแผนงานที่กําหนดไว้ต้องไป

เก่ียวข้องกับคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน/ภาควิชา คุณ...มีวิธีการอย่างไรที่ทําให้เขาทําตามแผนงานที่ว่าน้ี  (ระดับ 
2)  

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์  

 ปฏิกิริยาของคนที่เก่ียวข้องเป็นอย่างไร  
 เพราะเหตุใดจึงเป็นเช่นน้ัน  
 คุณ...มีวิธีการติดตามการดําเนินการตามแผนงานอย่างไร  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 ยกตัวอย่างเหตุการณ์ที่คุณ....เคยอยู่ในที่ประชุมแล้วมีคนเห็นต่างเสียงดัง หรือไม่ใหค้วามร่วมมือ คุณ...มี
วิธีการจัดการอย่างไร (ระดับ 1/2)  

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 ปฏิกิริยาของคนที่เห็นต่างเสียงดัง/ไม่ให้ความร่วมมือ เป็นอย่างไร หลังจากที่คุณ...ทําแบบ
น้ัน  

 ผลลัพธ์เป็นอย่างไร 
 คุณ...รู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 หากย้อนเวลากลับไปได้คุณจะมีวิธีการจัดการกับเหตุการณ์น้ันอย่างไร   
 คําถามอ่ืน ๆ  

 ยกตัวอย่างตอนที่ส่วนกลางแจ้งการเปลี่ยนระบบการจัดซื้อ (เลือกเปลี่ยนสถานการณ์ได้ตามเหมาะสม)  ซึ่ง
ต้องกระทบกับการทํางานของเจ้าหน้าที่/อาจารย์ในภาควิชา/หน่วยงาน คุณ...มีวิธีการอย่างไรในการขอ
ความร่วมมือจากคนที่เก่ียวข้องเพ่ือเปลี่ยนวิธีการดําเนินการน้ี (ระดับ 1/2)  
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คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์  

 ปฏิกิริยาของเจ้าหน้าที่/อาจารย์ในภาควิชา/หน่วยงานเป็นอย่างไร    
 คุณ.....จัดการกับแรงต้านน้ีอย่างไร  
 คุณ...รู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 ผลลัพธ์เป็นอย่างไร 
 ถ้าจะทําให้เกิดความร่วมมือดีกว่าน้ี คุณ...คิดว่าจะต้องเพ่ิมหรือเปลี่ยนอะไรไปจากเดิม

บ้าง    
 คําถามอ่ืน ๆ  
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น้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

กรุณาบนัทึก STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ พรอ้มระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร  

ระดับ 1  
ให้ความร่วมมอื มีส่วนร่วมในฐานะเป็นสมาขิกของ

ทีม 

ระดับ 2  
ปลูกฝังการทํางานเป็นทีม 

 แสดงออกอย่างให้เกียรติ สุภาพกับผู้ร่วมงาน 
กล่าวถึงผู้ร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง 

 ร่วมแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นที่
แตกต่าง เต็มใจแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์
และวิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลให้แก่
ผู้ร่วมงาน 

 เต็มใจช่วยเหลือผู้ร่วมงานและร่วมมือทํางานกัน
เป็นทีม 

 เข้าใจเป้าหมายของทีมงานและบทบาทของ
สมาชิกทุกคนในทีมและสามารถวางแผนงาน
ของตนเองได้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
ทีมงาน 

 ให้เกียรติ ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างสุภาพ แบ่งปัน
ความดีความชอบให้แก่สมาชิกในทีมเมื่องาน
บรรลุผลสําเร็จ 

 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น รับฟัง
และเห็นคุณค่าของความคิดเห็นที่แตกต่างและ
สามารถให้ข้อมูลป้อนกลับและนําความเช่ียวชาญ
ของตนมาใช้อย่างสร้างสรรค์ 

 แนะนําหรือพัฒนาการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม เพ่ือผลสําเร็จของ
หน่วยงานและมหาวิทยาลัย 

 สื่อสารให้สมาชิกในทีมได้รับทราบและเข้าใจ
ข้อมูลและความเคลื่อนไหวหรือความคืบหน้า
ล่าสุดในการทาํงาน 

Situation/Task_________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Action________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Result________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

 สรุประดับสมรรถนะของผู้สมคัร 



คู่มือการดําเนินงาน Talent Development   หน้าที่ 19 

มุ่งม่ันความเปน็เลิศ 

 

ต้ังใจปฏิบัติงานด้วยความมานะ มุ่งมั่นในการสร้างมาตรฐานการทํางานให้สูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง มี
ความคิดริเริ่มในการปรับปรุงพัฒนางานให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีเกินกว่ามาตรฐาน เป้าหมายและความคาดหวัง 

******************* 

 ยกตัวอย่างการทํางานที่ผ่านมาที่เคยเกิดข้อผิดพลาดขึ้นแล้วคุณพยายามหาทางป้องกันไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาด
ซ้ําอีก คุณ...มวิีธีการจัดการอย่างไร  (ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 ผลกระทบจากข้อผิดพลาดน้ันเป็นอย่างไร  
 คุณหาวิธีป้องกันแบบอ่ืนไว้เป็นทางเลือกบ้างหรือไม่ และเพราะเหตุใดจึงใช้แนวทางที่ว่าน้ี

ในการป้องกันข้อผิดพลาด   
 คุณรู้ได้อย่างไรว่าถ้าทําแบบน้ีแล้วจะแก้ปัญหาได้   
 ผลลัพธ์ที่ได้จากการใช้มาตรการการป้องกันน้ีเป็นอย่างไร  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 ยกตัวอย่างการพัฒนางานหรือการปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เคยทํามาในอดีตสัก 1 เรื่อง สิ่งที่ปรับปรุง
น้ันคืออะไร เพราะเหตุใดจึงคิดทําเรื่องน้ี    (ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 คุณได้ความคิดในการพัฒนางานหรือการปรับปรุงกระบวนการทํางานน้ีมาจากไหน   
 ปัญหาหรืออุปสรรคที่เจอในการดําเนินการน้ี   
 ผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนางานหรือการปรับปรุงกระบวนการทํางานน้ีคืออะไร  
 คุณรู้สึกอย่างไรต่อการดําเนินการน้ี  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 
 ให้คุณเล่าถึงงานท่ีคุณบากบ่ันมานานจนทําให้คุณท้อแท้ งานน้ันเป็นงานอะไร       (ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 อะไรเป็นเหตุให้คุณรู้สึกท้อแท้  
 คุณทําอย่างไรต่อกับเหตุการณ์น้ัน    
 ผลลัพธ์เป็นอย่างไร  
 คําถามอ่ืน ๆ  
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มุ่งม่ันความเปน็เลิศ 

กรุณาบนัทึก STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ พรอ้มระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร  

ระดับ 1  
บรรลุเป้าหมายและความคาดหวังอย่างสม่ําเสมอ 

ระดับ 2  
มุ่งมั่นพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

 ปฏิบัติงานด้วยความมานะและมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายอย่างสม่ําเสมอ 

 แก้ไขปัญหา อุปสรรคและข้อผิดพลาดโดยทันทีที่
ตรวจพบเพ่ือผลงานที่มีคุณภาพ ถูกต้องและสําเร็จ
ตามกําหนดเวลา 

 เสนอแนวคิดเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
คุณภาพสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

 แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้ร่วมงานและ/หรือ
ผู้เก่ียวข้องเพ่ือหาแนวทางที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย 
 

 มุ่งมั่นปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่สูงกว่าเป้าหมาย
และความคาดหวังทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ 

 วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนเพ่ือพัฒนาวิธีการทํางาน
และผลงานหรอืกระบวนการทํางานอย่างสม่ําเสมอ 

 ปรับปรุงและทดลองใช้วิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ   
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นอย่าง
ต่อเน่ือง 

Situation/Task_________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Action_______________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Result________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

 

 
สรุประดับสมรรถนะของผู้สมคัร 
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ชูเชิดคุณธรรม 

ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ยุติธรรม กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง รักษาช่ือเสียงและข้อมูลที่เป็นความลับ
ของมหาวิทยาลัย ประพฤติปฏิบัติตนตามกฎระเบียบหรือจรรยาบรรณในวิชาชีพ 

******************* 

 ช่วยเล่าเหตุการณ์ที่เคยมีคนเดือดร้อนมาขอความช่วยเหลือบางอย่าง คุณรู้ดีว่าสิ่งที่ขอมาน้ันไม่สามารถ
ดําเนินการได้เพราะขัดต่อระเบียบ คุณจัดการกับสถานการณ์น้ันอย่างไร  (ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 ปฏิกิริยาของคนที่มาขอความช่วยเหลือเป็นอย่างไร     
 คุณแจ้งเรื่องน้ีไว้กับหัวหน้าหรือทีมงานไว้หรือไม่ เพราะเหตุใด  
 คุณรู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 ผลลัพธ์เป็นอย่างไร  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 เล่าถึงเหตุการณ์ที่คุณเคยไปเห็นการกระทําของคนอ่ืนที่เป็นการละเมิดกฎระเบียบหรือข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัย คุณบอกกับเจ้าตัวหรือผู้เก่ียวข้องอย่างไร   (ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 ตอนที่คุณบอกกับเจ้าตัวว่าเขาทําผิดระเบียบ/ข้อบังคับ เขามีปฏิกิริยาอย่างไร                              
คุณรู้สึกอย่างไรกับปฏิกิริยาที่เขามีต่อคุณ   

 ตอนน้ันคุณรายงานเรื่องน้ีไว้กับใครอีกบ้าง เพราะเหตุใดจึงเลือกแจ้งกับบุคคลดังกล่าว   
 ผลจากการแจง้ไปแล้วเป็นอย่างไรบ้าง  
 คุณรู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 คําถามอ่ืน ๆ  

 ช่วยยกตัวอย่างเหตุการณ์ที่คุณไม่สามารถทาํงานตามท่ีรับปากไว้ให้ฟังหน่อย และคุณจดัการกับเรื่องน้ี
อย่างไร    (ระดับ 1/2)   

คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 งานที่รับปากไว้น้ันเป็นเรื่องอะไร  
 ที่มาที่ทําให้คณุไม่สามารถทาํงานตามท่ีรับปากไว้คืออะไร  
 คุณรู้สึกอย่างไรที่ไม่สามารถทํางานตามท่ีรับปากไว้ได้   
 หากย้อนเวลากลับไปได้คุณจะจัดการกับเรื่องน้ีเหมือนหรือแตกต่างไปจากที่เล่ามา เพราะ

เหตุใด  
 คําถามอ่ืน ๆ  



คู่มือการดําเนินงาน Talent Development   หน้าที่ 22 

ชูเชิดคุณธรรม 

กรุณาบนัทึก STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ พรอ้มระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร  

ระดับ 1  
แสดงออกถึงพฤติกรรมชูเชิดคุณธรรม 

ระดับ 2  
ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมชูเชิดคุณธรรม 

 เข้าใจและปฏิบัติตามกฎระเบียบได้อย่างเคร่งครัด
และรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายโดยไม่
ต้องมีการกํากับติดตาม 

 รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ในการตัดสินใจของตนเอง 
กล้ายอมรับและลงมือแก้ไขอย่างทันท่วงทีเมื่อ
ผิดพลาด 

 รักษาข้อมูลที่เป็นความลับของมหาวิทยาลัย 

 นําเสนอหรือรายงานข้อมูลตามความเป็นจริงในทาง
ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ 
 

 กํากับดูแลทีมงานให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
ทํางานตามหน้าที่รบัผิดชอบจนเป็นที่ไว้วางใจได้ 

 รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการกระทําของตนเองและ
ทีมงานรวมถึงแนะนําแนวทางและลงมือแก้ไขโดย
ทันทีเมื่อเกิดความผิดพลาด 

 ปฏิบัติต่อทีมงานและผู้อ่ืนสญัญาและทําตามที่
รับปากไว้แม้จะเผชิญหน้ากับอุปสรรค 

 ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมตระหนักถึงความสําคัญและ
รักษาข้อมูลที่เป็นความลับของมหาวิทยาลัยและ
กล้านําเสนอหรือรายงานข้อมูลที่ตรงกับความเป็น
จริง 

Situation/Task_________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Action________________________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________________________ 

Result________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

 
 
 
 

สรุประดับสมรรถนะของผู้สมคัร 
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คิดและทาํเพื่อสังคม 

มีส่วนร่วมและความคิดริเริ่มในการนําความรู้ไปใช้แก้ปัญหาหรือสร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับหน่วยงาน ประชาคม
จุฬาฯและสังคมไทย  และส่งเสริมให้มีการลงมือปฏิบัติจนเกิดประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม 

******************* 

 ช่วยเล่าถึงเหตุการณ์หรือกิจกรรมที่คุณเคยได้เข้าร่วมของหน่วยงาน ที่เป็นกิจกรรมเพ่ือสังคมมีอะไรบ้าง  
(ระดับ 1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 กิจกรรมน้ันส่งผลยังไงกับงานของคุณ 
 คุณรู้สึกอย่างไรต่อเหตุการณ์น้ัน 
 ประโยชน์จากการร่วมกิจกรรมคืออะไร  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 ยกตัวอย่างการทํางานที่ผ่านมาที่คุณเคยได้รับมอบหมายให้เป็นตัวแทนของคณะ/หน่วยงานในการปฏิบัติ
หน้าที่ร่วมกับส่วนงานอ่ืนทั้ง ๆ ที่งานตัวแทนที่มอบหมายมานี้ไม่เก่ียวข้องกับงานประจําที่ทําอยู่เลย  (ระดับ 
1/2)   

 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 งานที่คุณได้รับมอบหมายเป็นงานอะไร 
 คุณรู้สึกอย่างไรภาระหน้าที่น้ัน 
 คุณคิดว่าคุณได้ประโยชน์อะไรจากการทํางานร่วมกับส่วนงานอ่ืนๆ  
 คําถามอ่ืน ๆ  

 
 ยกตัวอย่างการทํางานที่ผ่านมาที่คุณเคยมีโอกาสเสนอแนะหรือผลักดันความคิดริเริ่มใหม่ๆ เพ่ือแก้ปัญหา

ส่วนรวมในคณะ/หน่วยงาน 
 
คําถามเจาะลกึ (Probing question) เลือกใช้คําถามเหลา่น้ีเพ่ือรวบรวม STAR ใหส้มบูรณ์ 

 สิ่งที่คุณเสนอน้ีเป็นเรื่องเก่ียวกับเรื่องอะไร 
 ผลจากการผลกัดันน้ีเป็นอย่างไร 
 เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานมีส่วนช่วยขับเคลื่อนน้ีอย่างไรบ้าง 
 คุณคิดว่าคณะ/ส่วนงานได้ประโยชน์จากการผลักดันโครงการน้ีอย่างไรบ้าง 
 คําถามอ่ืน ๆ 
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คิดและทาํเพื่อสังคม 

กรุณาบนัทึก STAR ที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ พรอ้มระบุระดับสมรรถนะของผู้สมัคร  

ระดับ 1  
แสดงออกถึงพฤติกรรมการคดิและทําเพ่ือสังคม 

ระดับ 2  
ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการคิดและทําเพ่ือสังคม 

 อาสาและมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมเพ่ือ
รับผิดชอบต่อสังคมภายในหน่วยงานและ
มหาวิทยาลัย 

 เสนอแนวคิดทีช่่วยพัฒนาหรือแก้ปัญหาใหกั้บ
ประชาคมจุฬาฯอย่างเป็นรูปธรรม 
 

 อาสาและมีส่วนร่วมอย่างกระตือรือร้นในการจัด
กิจกรรมเพ่ือรบัผิดชอบต่อสังคมภายในหน่วยงาน
และมหาวิทยาลัย 

 ส่งเสริมให้ทีมงานนําเสนอแนวคิดที่ช่วยพัฒนาหรือ
แก้ไขปัญหาสังคมให้กับประชาคมจุฬาฯ อย่างเป็น
รูปธรรม 

Situation/Task_________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

Action________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________________________  

Result________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________  

_____________________________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________________________  

 
 
 

 สรุประดับสมรรถนะของผู้สมคัร 
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ตัวอย่างคําถามสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ระดับ P6 
 
 

หมายเหตุ : มหาวิทยาลัยจะ Update ตัวอย่างคําถามสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ระดับ P6 
ในช่วงเดือน มีนาคม 2561   
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ภาคผนวก 
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ใบสมัครเข้ารว่มโครงการ Talent Development บุคลากรสายปฏิบัติการ 

 

ก) เพ่ือประโยชน์ของผู้สมัคร โปรดกรอกข้อมูล/ทําเคร่ืองหมายในช่องที่กําหนดให้ครบถ้วน 
ข) ขอได้โปรดดาวน์โหลดแบบฟอร์มและกรอกข้อมูลต่างๆ ใหค้รบถ้วน สมบูรณ์ 
ค) ดาวน์โหลดแบบฟอร์มได้ที่ www.hrm.chula.ac.th/newhrm 

 

---------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

1. ข้อมูลปัจจุบนั 

1.1 ช่ือ – สกุล (นาย/นาง/นางสาว) ....................................................................................................... 

1.2 สถานภาพปัจจุบัน 

 ข้าราชการ   ช่ือตําแหน่ง ............................................. ประเภท...................................... 

 ลูกจ้างประจําเงินนอกงบประมาณ ช่ือตําแหน่ง ....................................... ประเภท.......................... 

 พนักงานมหาวิทยาลัย  ช่ือตําแหน่ง ............................................. ระดับ P...................................... 

1.3 สังกัดปัจจุบัน 

1.3.1 ส่วนงาน/หน่วยงาน...................................................................................................................... 
1.3.2 หน่วยงานย่อย/ภาควิชา............................................................................................................... 

1.3.3 โทรศัพท์ที่ทํางาน..................................................อีเมล์............................................................... 

1.4 วันเดือนปีที่เริ่มปฏิบัติงานในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.............................................................. 

 ปฏิบัติงานมาแล้ว....................................................ปี.......................................................เดือน 
 

2. ประวัติส่วนตัว 

2.1  เกิดวันที่.......................เดือน.....................................พ.ศ. ...................... อายุ...........................ปี 

2.2 วุฒิการศึกษาสูงสุด.................................................................................................................................. 

สถาบันการศึกษา...............................................................................พ.ศ. (จบการศึกษา)..................... 

3. ผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปี ติดกัน (พ.ศ. 2558 – 2560)  

ปีงบประมาณ 
คะแนนประเมินที่ได้รับ 
(ข้าราชการ / ลูกจ้าง) 

คะแนนประเมินที่ได้รับ
(พนักงานมหาวิทยาลัย) 

ครั้งที่ 1 ครั้งที่ 2 
2558    

2559    
2560    
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4. การพัฒนาตนเอง โดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา ศกึษาดูงาน 
ย้อนหลัง 3 ปี (พ.ศ. 2558 – 2560) 

ปี 
หลักสูตร/โครงการท่ีเข้ารบัการ

ฝึกอบรมสัมมนา ดูงาน 
วันเดือนปีที่จัด
ดําเนนิการ 

สถานที ่

    

    

    

 
5. ผลงานการพฒันากระบวนงาน 

5.1 ผลงานการพฒันากระบวนงานภายในงานตนเอง 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 
5.2 ผลงานการพฒันากระบวนงานขา้มหน่วยงาน 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 
5.3 ผลงานการพฒันากระบวนงานขา้มส่วนงาน 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 
 

   (ลงช่ือ)......................................................................... 
      (........................................................................) 
    วันที่………/……………./………….. 
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ตัวอย่างข้อสอบประเมินความสามารถในการใช้เหตุผล 

  ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกจากส่วนงานจะได้รับการนัดหมายให้เข้าทําการทดสอบ ความสามารถในการใช้
เหตุผล  ซึ่งเป็นข้อสอบที่จับเวลาผลคะแนนจะถูกนําไปเปรียบเทียบระดับกับคะแนนของกลุ่มที่ใช้เปรียบเทียบ
ซึ่งอยู่ในสายอาชีพ ทางด้านสถาบันการศึกษาและเป็นกลุ่มเปรียบเทียบในระดับนานาชาติ   ผู้ที่จะเข้าทําการ
ทดสอบจะได้รับคําช้ีแจงและลิงค์สําหรับการทําความคุ้นเคย กับข้อสอบจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล  หรือ
สามารถเข้าไปดูได้ที่  https://www.cebglobal.com/shldirect/en/practice-tests  โดยเลือกทํา Verbal 
Ability Test 

 

 
 

แบบทดสอบเลือกได้หลายภาษา  สําหรับผู้ที่ register เพ่ือทํา practice ผ่านหน้าจอน้ีและหน้าจอ
ถัดไป  ก็จะได้รับ user และ password ฟรีในการเข้าไปทดลองทําแบบทดสอบ  โดยต้องเลือกภาษาไทย 
ก่อนที่จะเริ่มลงมือทํา 
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แบบฟอร์มสรปุผลการคัดเลอืกระดับส่วนงาน  

 
 

 บัญชีกรอกผลการประเมินผู้สมัครเข้าร่วมโครงการ Talent Development  ประกอบด้วย 

o คอลัมน์ที่ 1 คือ “ลําดับที่” ของผู้เข้าร่วมโครงการ Talent Development โดยเรียงลําดับจากผู้ที่มี
คะแนนมากที่สุด ไปหาคะแนนน้อยที่สุด 

o คอลัมน์ที ่2 คอื “ช่ือ – สกุล” ของผู้เข้าร่วมโครงการ Talent Development 

o คอลัมน์ที ่3 คอื “ตําแหน่งงานปัจจุบัน” 

o คอลัมน์ที ่4 คอื “วันที่เริ่มงาน” 

o คอลัมน์ที่ 5-6 คือ “ผลคะแนน Performance” ประกอบด้วยผลคะแนนประเมินย้อนหลัง 3 ปี 
(คะแนนเต็ม 10 คะแนน) และผลคะแนนการพัฒนากระบวนงาน (คะแนนเต็ม 20 คะแนน) 

o คอลัมน์ที่ 7-11 คือ “ผลคะแนน Potential” ประกอบด้วยคะแนนสอบภาษาอังกฤษ CULI-Test 
(คะแนนเต็ม 10 คะแนน) และผลการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competencies) (P7P6 
คะแนนเต็ม 16 คะแนน , P6P5 คะแนนเต็ม 24 คะแนน) 
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o คอลัมน์ที ่12 คือ “คะแนนรวม” คือคะแนนเต็มของการประเมินทั้งสองด้านประกอบด้วย (ลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) และการประเมินศักยภาพ (Potential) (P7P6 คะแนนเต็ม 56 
คะแนน , P6P5 คะแนนเต็ม 64 คะแนน) 

o คอลัมน์ที ่13 คือ “คะแนนรวม 100%” คอืการปรับค่าคะแนนเป็นแบบร้อยละ โดยการคํานวณจาก
คะแนนแบบรอ้ยละ = (คะแนนรวม X คะแนนเต็ม)/100 (คะแนนเต็ม P7P6 คะแนนเต็ม 56 
คะแนน , P6P5 คะแนนเต็ม 64 คะแนน) 

o คอลัมน์ที ่14-15 คือ “Motivational Fit” คือการประเมินการพิจารณาแรงจูงใจของบุคลากรที่
สอดคล้องกับการเรียนรู้แบบ Action Learning ที่แสดงออกในแง่ของความยืดหยุ่นและการบริหาร
เวลารวมถึงความมุ่งมั่นต่อสายอาชีพบริหารหรือชํานาญการ โดยให้ใส่เคร่ืองหมาย  ในตาราง  
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แบบฟอร์มการสัมภาษณเ์ชงิพฤติกรรมเพือ่ประเมินสมรรถนะหลัก  
(อธิบายเพ่ิมเติมโดยละเอียดในคู่มือการสัมภาษณ์) 

แบบฟอร์มการสัมภาษณเ์ชงิพฤติกรรมเพือ่ประเมินสมรรถนะหลัก  
(Core Competencies) 

วันที่  ................................................................................  ณ ..................................................................... 
ช่ือ - สกุล .....................................................................................................................................................  
ตําแหน่ง ..............................................................................สังกัด............................................................... 
 
ผลการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
 
 

 
………………………………………………… ประธานกรรมการ ........................................................ กรรมการ 
   (...............................................)      (...............................................) 
 
………………………………………………… กรรมการ  ........................................................ กรรมการ 
   (...............................................)      (...............................................) 
 
………………………………………………… กรรมการ  ........................................................ กรรมการ 
   (...............................................)      (...............................................) 
 
………………………………………………… กรรมการ  .........................................................เลขานุการ 
   (...............................................)      (...............................................) 

 

 

สมรรถนะหลกั (Core Competencies) ระดับของ
สมรรถนะ  

น้ําหนัก
คะแนน 

คะแนนที่ได้ 
 

นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน  2  
มุ่งมั่นความเป็นเลิศ  2  
ชูเชิดคุณธรรม  2  
คิดและทําเพ่ือสังคม  2  
  รวม  


