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คํานํา 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) เปนกระบวนการในการประเมิน 
ความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ
สมรรถนะท่ีองคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้น ๆ วาไดตามท่ีคาดหวังหรือมีความแตกตางกันมาก นอย
เพียงใด เปนสวนหนึ่งของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือพัฒนาบุคลากร ใชในการปรับปรุง
งาน และสรางบุคลากรท่ีมีศักยภาพใหสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรได อันเปนประโยชนตอ
ทางราชการ      

กลุมงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลสิชล จึงไดกําหนดพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ ตามแนวทาง
ของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และไดจัดทําเอกสารคูมือการประเมินสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชลข้ึน เพ่ือใหหนวยงานในสังกัด ใช
เปนแนวทางในการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รวมท้ังใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ผูเก่ียวของ 
ไดรับทราบ และไดมีความรู ความเขาใจ ในกระบวนงานดังกลาวชัดเจนข้ึน  

ในการนี้ กลุมงานทรัพยากรบุคคลหวังเปนอยางยิ่งวา คูมือนี้จะเปนแนวทางท่ีจะทําใหการ
ประเมินสมรรถนะเปนไปในทางเดียวกันและถูกตอง เปนประโยชนกับบุคลากรในองคกรและผูท่ีสนใจได  
          

กลุมงานทรัพยากรบุคคล 
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การประเมินสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
 

1. ความเปนมา 
 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดวางหลักเกณฑและแนวทางใน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลบนพ้ืนฐานสมรรถนะ เพ่ือใหกําลังคนในราชการมีขีดความสามารถ
ในการขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ดังนั้นเพ่ือให
สวนราชการมีแนวทางในการดําเนินการใหเปนไปตามเจตนารมณและหลักการดังกลาว สํานักงาน ก.พ. 
จึงไดกําหนดมาตรฐานและแนวทางการกําหนด ความรู ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน 
สําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือน เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการตอไป ตามรายละเอียดในหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 โดยกําหนดใหทุกหนวยงานกําหนด
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะและนําไปใชประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2553 เปนตนไป 

ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง
ตามมาตรกําหนดตําแหนง โดยกําหนดเปนระดับตาง ๆ โดยใหคํานิยาม ดังนี้ 

ก. ความรูความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตาง ๆท่ีใชในการปฏิบัติงานของตําแหนง ไดแก 

ระดับความรูความสามารถท่ีใชในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทตําแหนง และระดับความรูเรื่อง
กฎหมายและกฎระเบียบราชการในแตละประเภทตําแหนง 

ข. ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญและคลองแคลว 

ไดแก การใชคอมพิวเตอร การใชภาษาอังกฤษ การคํานวณ และการจัดการขอมูล ท้ังนี้ สวนราชการ
สามารถกําหนดทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงเพ่ิมข้ึนไดตามความเหมาะสมกับหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตําแหนง 

ค. ระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานใหโดดเดนในองคการ ดังนี้ 
1. สมรรถนะหลัก มี 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 
2. สมรรถนะทางการบริหาร ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือ

นําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน 
3. ระดับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ กําหนดอยางนอย 3 ดาน  
และไดจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ ซ่ึงบรรยายคุณลักษณะพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตาม

ระดับท่ีคาดหวัง และกําหนดมาตรฐานระดับสมรรถนะในแตละระดับตําแหนง 
  กลุมงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลสิชล สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครศรีธรรมราช  
จึงไดพัฒนา ปรับปรุงสมรรถนะท่ีจะใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําป และไดจัดทําคูมือใช
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เปนกรอบแนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล เพ่ือใหไดพฤติกรรมบงชี้ท่ี
สอดคลองตามท่ี ก.พ. กําหนด ดังนี ้

2.  หลักเกณฑและวิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
 

  2.1 สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน   
 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล   

ใหประเมินจากสมรรถนะหลักท่ี ก.พ. กําหนด 5 สมรรถนะ คือ  
    (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
    (2) บริการท่ีดี (Service Mind) 
    (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
    (4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) 
    (5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
 2.2 ระดับความคาดหวังสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
                   ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวังของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล ใชเกณฑตามท่ี ก.พ. กําหนด  ดังนี้ 

 

ประเภท
ตําแหนง 

ระดับ 
ตําแหนง 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 

การ 
มุงผล 

สัมฤทธิ์ 

บริการ 
ท่ีดี 

การส่ังสม 
ความ

เช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การยึดม่ันใน
ความถูกตอง
ชอบธรรม 

และจริยธรรม 

การทํางาน 
เปนทีม 

บริหาร ระดับตน 5 5 5 5 5 

ระดับสูง 5 5 5 5 5 

อํานวยการ ระดับตน 3 3 3 3 3 

 ระดับสูง 4 4 4 4 4 

วิชาการ ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 

ชํานาญการ 2 2 2 2 2 

ชํานาญการพิเศษ 3 3 3 3 3 

เชี่ยวชาญ 4 4 4 4 4 

ทรงคุณวุฒิ 5 5 5 5 5 

ท่ัวไป ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 

ชํานาญงาน 1 1 1 1 1 

อาวุโส 2 2 2 2 2 

ทักษะพิเศษ 2 2 2 2 2 
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2.3 วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
   

   การประเมินสมรรถนะโดยผูบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะผูใตบังคับบัญชา  ดังนี้ 
 

    1) ผูประเมิน ศึกษาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังตามมาตรฐานท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด   
และรายละเอียดพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ     
    2) เปนการประเมินโดยผูบังคับบัญชาระดับสูงข้ึนไป 1 ระดับ 
 

3. สมรรถนะหลัก บุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
3.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ : ความมุงม่ันและตั้งใจจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีมีประสิทธิผล หรือใหเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ี
สวนราชการกําหนดข้ึน และหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทาย 

ระดับท่ี 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- พยายามปฏบิัติราชการตามหนาท่ีใหดีถูกตอง 
 มีความรับผิดชอบในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถสงงานไดตามกําหนดเวลาอยางถูกตอง 
 แสดงออกวาตองการทํางานไดดีข้ึน 
 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพ 

ในงาน 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 
 กําหนดมาตรฐาน เปาหมายในการทํางาน 
 หม่ันติดตามผลงานและประเมินผลงานของตนเอง 
 ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพ่ือใหงานมีคุณภาพ 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
- ปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 
- เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน 

เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
- กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
- พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใด

ทําไดมากอน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความ

เสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ 
- ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสงูสุด 
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- บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามท่ีวางแผนไว 

3.2 บริการท่ีดี (Service Mind) 
คําจํากัดความ : ความต้ังใจและความพยายามของบุคลากรทุกระดับในสวนราชการท่ีจะ

ใหบริการในหลายรูปแบบแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตน หรืองานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
โดยไมเลือกกลุมเปาหมายซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของความเปนขาราชการท่ีดี 

ระดับท่ี 1 สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 
- ใหบริการท่ีเปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ 
- ใหขอมูล ขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 
- แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานตาง ๆ ท่ี

ใหบริการอยู 
- ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหผูรับบริการไดรับ

บริการท่ีตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
- รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแก

ผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
- ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการไป

พัฒนาการใหบริการใหดียิ่งข้ึน 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความหวัง แมตองใชเวลาหรือ

ความพยายามอยางมาก 
- ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
- ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ 

แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
- นําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการท่ี 

แทจริงของผูรับบริการได 
- เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพ่ือใหบริการไดตรงตามความ

ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
- ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือความตองการ

ท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริงใหแก

ผูรับบริการ 
- คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธีหรือข้ันตอนการ

ใหบริการ เพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 
- เปนท่ีปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการตัดสินใจท่ีผูรับบริการไววางใจ 
- สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการใหสอดคลอง

กับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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3.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   
คําจํากัดความ : ความสนใจใฝรู สั่งสมความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

ระดับท่ี 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 
- ศึกษาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
- พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน 
- ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ท่ีจะ

เปนประโยชนตอการปฏิบตัิราชการ 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ในสาขา

อาชีพของตน 
- รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวของซ่ึงอาจจะ

มีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีของตน 
- รับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัยและเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม ๆ 

มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการได  
- สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจาการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความ

เชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
- มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไป

ปรับใชไดอยางกวางขวาง 
- สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานใน

อนาคต 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการท่ีเนน

ความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ 
- สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรร

ทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
- บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใชในการ

ปฏิบัติหนาท่ีราชการในงานอยางตอเนื่อง 
3.4 ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)   

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง เหมาะสมท้ังตามกฎหมาย 
คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

ระดับท่ี 1 มีความซ่ือสัตยสุจริต 
- ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใส ซ่ือสัตยสุจริต ถูกตองท้ังตามหลักกฎหมายจริยธรรมและ

ระเบียบวินัย 
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- แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
- รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได  
- มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจผลักดันให

ภารกิจหลักของตนและหนวยงานบรรลุผลเพ่ือสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดม่ันในหลักการ 
- ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติ

หรือผลประโยชน กลารับผิดและรับผิดชอบ  
- เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง 
- ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยู ใน

สถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
- กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ

ใหแกผูเสียประโยชน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 
- ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอ

ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
3.5 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ : ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือ
สวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการ
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับท่ี 1 ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ  
- ทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในทีม  
- รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืน ๆ ท่ีเปน

ประโยชนตอการทํางานอยางตอเนื่อง  
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
- สรางสัมพันธ เอ้ือเฟอเผื่อแผกับเพ่ือนรวมงานดวยดี  
- ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานดวยดี  
- กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือน

รวมงานท้ังตอหนาและลับหลัง  
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม  
- รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน  
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม  
- ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

- ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
- ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 
- เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
- คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม 
- ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 
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การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) หมายถึง แผนท่ีกําหนดข้ึนสําหรับ
พัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลเพ่ือปดชองวางสมรรถนะ หรือเพ่ือพัฒนาสมรรถนะใหสูง ข้ึน ซ่ึง
โรงพยาบาลสิชลกําหนดใหมีการประเมินสมรรถนะบุคลากร และใชผลการประเมินสมรรถนะมาจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยการจัดทําแผนพัฒนาดังกลาวมีนิยามของคําท่ีใชในแบบฟอรม ดังนี้ 

ระดับท่ีคาดหวัง (X) หมายถึง คะแนนของระดับท่ีคาดหวังท่ีไดรับจากตารางเทียบสมรรถนะ
ตําแหนงตามโครงสรางงาน 

ผลการประเมินท่ีสรุปรวมกัน (Y) หมายถึง คะแนนรวมของสมรรถนะในแตละตัวท่ีไดจากการ
ประเมินในแบบประเมินสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ชองวางของระดับความสามารถ (GAP) หมายถึง สวนตางของคะแนนสมรรถนะในระดับท่ี
คาดหวังกับคะแนนสมรรถนะท่ีไดจากการประเมิน (Y-X) ถาชองวางของระดับความสามารถเปนลบ ตอง
มีการพัฒนาเพ่ือปดชองวางและถาชองวางของระดับความสามารถเปนศูนยหรือบวก ตองมีวิธีการพัฒนา
ใหสูระดับท่ีสูงข้ึน 

วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการตาง ๆ ท่ีนํามาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยสามารถเลือกใชให
เหมาะสมกับลักษณะการเรียนรูของบุคลากรของแตละคน ประกอบดวย 
1. การเรียนรูจากการทํางาน 

การฝกอบรมในงาน (On-the-Job Training) หมายถึง วิธีการฝกอบรมท่ีชวยใหบุคลากรได
เรียนรูจากการปฏิบัติงานในสถานการณจริง 

การสอนแนะ  ระบบพ่ีเลี้ ยง  (Coaching & Mentoring) หมายถึง  การพัฒนาโดยผาน
กระบวนการถายทอดอยางตอเนื่องระหวาง “ผูสอน” (ผูบังคับบัญชา/พ่ีเลี้ยง) และผูเรียน โดยวิธีให
คําแนะนํา สอน อธิบาย หรือชี้แจง เปนตน 

การใหคําปรึกษา (Counseling) หมายถึง การใหปรึกษาเพ่ือแกไขผลการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไป
ตามมาตรฐาน หรือปรับปรุงแกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมในการปฏิบัติงาน โดยรวมกันหาทางเลือก 
ตัดสินใจเลือกแนวทางแกปญหา ติดตามดูผลการแกไขภายหลังการใหคําปรึกษาและใหขอมูลยอนกลับ
แกผูรับคําปรึกษา 

การมอบหมายงาน (Job Assignment) หมายถึง การพัฒนาโดยมอบหมายงานท่ีมีความยาก
หรือความทาทายเพ่ิมข้ึนกวางานปจจุบัน 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรใหผลัดเปลี่ยนการทํางาน
ตาง ๆ ในหนวยงาน เพ่ือใหไดประสบการณท่ีตางไปจากเดิม ไดศึกษาเรียนรูและฝกปฏิบัติงานท่ี
หลากหลาย 

การทํากิจกรรมกลุม (Group Activity) หมายถึง การใหบุคลากรรวมกันทํากิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่งหรือหลายหลาย ซ่ึงเนนการทํางานเปนกลุม เพ่ือศึกษา เรียนรู แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกัน 
และกันเก่ียวกับเรื่องปญหานั้น ๆ อยางอิสระ 

การศึกษาดูงาน (Outdoor Learning/Study Tour) หมายถึง การใหบุคลากรไดมีโอกาสเยี่ยม
ชมการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ หรือขององคกรอ่ืน ๆ เพ่ือศึกษาแบบอยางจากสภาพการณจริง
ดวยตนเอง และสามารถนําไปประยุกตหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองได 
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2. การพัฒนาตนเอง 
การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) หมายถึง การใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเรียนรู

ดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ เชน หนังสือ บทความ บทเรียน อินเตอรเน็ต เปนตน เพ่ือพัฒนาตนเอง โดย
หนวยงานคอยสนับสนุนในดานตาง ๆ 

การโยกยายขามพ้ืนท่ี (Cross-Posting) หมายถึง การโยกยายบุคลากรไปปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี 
อ่ืน ๆ เพ่ือใหไดฝกฝนหรือเพ่ิมพูนประสบการณจากการทํางานในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงหรือ
แตกตางไปจากเดิม 

การศึกษาตอ (Education) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูหรือพัฒนา
ความรู โดยผานการศึกษาอยางเปนทางการจากสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะในสาขาท่ีสอดคลองกับงาน
ท่ีบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนได 
3. การฝกอบรม 

การฝกอบรม/สัมมนาตามหลักสูตร (Training-Seminar) หมายถึง กระบวนการเรียนการสอน 
ท้ังในชั้นเรียนหรือสถานท่ีปฏิบัติงานหรือการประชุมคณะบุคคล เพ่ือศึกษาเรียนรูแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีกําหนดข้ึนลวงหนาซ่ึงมีรูปแบบหลากหลายข้ึนอยู กับ
วัตถุประสงคและลักษณะของแตละหลักสูตร 
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เอกสารอางอิง 
 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2552). มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ.  
กรุงเทพฯ : บริษัท พี.เอ.ลีฟวิ่ง จํากัด



 

ช่ือความสามารถเชิงสมรรถนะ 

ระดับความสามารถ 

เป้าหมายการพัฒนา 

วิธีการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากร วิธีการพัฒ
นาอื่น ๆ 

ระดับความ
จ าเป็น/

ความส าคัญ
ของการ
พัฒนา* 

ก าหนดการ
พัฒนา การเรียนรู้จากการท างาน พัฒนาตนเอง การฝึกอบรม 

ระดับ
ท่ีคาด 
หวัง 
(X) 

ผลการ
ประเมิน
ท่ีสรุป
ร่วมกัน 

(Y) 

ช่องว่าง
ของ
ระดับ
ความ 

สามารถ 
(Y) – 
(X) 

ฝึกอบรมในงาน 

สอนแนะ/ระบบพี่เลี้ยง 

การให้ค าปรึกษา 

มอบหมายงาน 

หมุนเวียนงาน 

กิจกรรมกลุ่ม 

ศึกษาดูงาน 

เรียนรู้ด้วยตนเอง 

ย้ายข้ามพื้นที่ 

ศึกษาต่อ 

ฝึกอบรม/สัมมนา 
(ระบุหัวข้อหลักสูตร) 

A B C Q
1 

Q
2 

Q
3 

Q
4 

Core Competency                        

C1 ๑.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement  Motivation)                        

C2 ๓.บริการที่ดี (Service  Mine)                        

C3 
๔.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(Mastery/Expertise) 

                       

C4 
๒.การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
(Integrity) 

                       

C5 
๕.การท างานเป็นทีม (Teamwork)                        

Technical  Competency                        
T1-….                         
T1-….                         

Functional  Competency                        
1                         
2                         

 
หมายเหตุ * :  ระดับความจ าเป็น / ความส าคัญของการพัฒนา  แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ ความเห็นเพิ่มเติมของผู้บังคับบัญชา  
A :  จ าเป็นเร่งด่วน ส าหรับการปฏิบัติงานปัจจุบัน  _______________________________________________________________________________ 
B :  จ าเป็นในการปรับปรุงและพัฒนาผลงานปัจจุบันของบุคลากร _______________________________________________________________________________ 
C :  จ าเป็นส าหรับการเติบโตในอนาคต  และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง _______________________________________________________________________________ 
บุคลากรลงนามรับทราบและให้ความเห็น     
____________________________________________________________________________ ลงนาม __________________________________ ผู้บังคับบัญชา 
____________________________________________________________________________    
____________________________________________________________________________ อนุมัติโดยผู้บังคับบัญชาสูงข้ึนไป  
                                                                                 ลงนาม _______________________________________ 

 
ลงนาม __________________________________ ผู้บังคับบัญชาสูงข้ึนไปหนึ่งระระดับ 

 
 

แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) 
ชื่อ ______________________________________________ วันที่กรอกข้อมูล __________________________________________ 

ต าแหน่ง ______________________________________________ ชื่อผู้ให้ข้อมูล __________________________________________ 
กลุ่ม/ฝ่าย ______________________________________________ ต าแหน่งผู้ให้ข้อมูล __________________________________________ 



แบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล ปี...................... 
หน่วยงาน.........................................................................................  (      ) รอบที่ ๑  (      ) รอบท่ี  ๒ 

แผนพัฒนารายบุคคล ผลการพัฒนารายบุคคล หมาย
เหตุ ล าดับที่ ชื่อ  -  สกุล หัวข้อที่จะพัฒนา เป้าหมายการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาเริ่มต้น

และสิ้นสุด 
งบประมาณ การวัดผล

ส าเร็จ 
การวัดผลส าเร็จ 

(  ) เป็นไป
ตามแผน 

(  ) ไม่เป็นไปตามแผน 
เพราะ.............................. 
.......................................... 
......................................... 

(  ) เป็นไป
ตามแผน 

(  ) ไม่เป็นไปตามแผน 
เพราะ.............................. 
.......................................... 
......................................... 

(  ) เป็นไป
ตามแผน 

(  ) ไม่เป็นไปตามแผน 
เพราะ.............................. 
.......................................... 
......................................... 

(ลงชื่อ)...........................................................ผู้รายงานผลการพัฒนาฯ   ลงชื่อ................................................................ผู้รับทราบผลการพัฒนาฯ 
       (...........................................................)    (..............................................................) 
 ต าแหน่ง.........................................................   ต าแหน่ง......................................................... 
วันที่.....................................................................    วันที่..................................................................... 

หมายเหต ุ   สงแบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคลใหกลุมงานทรัพยากรบุคคล ทุก  6 เดือน  
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