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การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) เปนกระบวนการในการประเมิน 
ความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ
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การประเมินสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
 

1. ความเปนมา 
 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดวางหลักเกณฑและแนวทางใน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลบนพ้ืนฐานสมรรถนะ เพ่ือใหกําลังคนในราชการมีขีดความสามารถ
ในการขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ดังนั้นเพ่ือให
สวนราชการมีแนวทางในการดําเนินการใหเปนไปตามเจตนารมณและหลักการดังกลาว สํานักงาน ก.พ. 
จึงไดกําหนดมาตรฐานและแนวทางการกําหนด ความรู ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน 
สําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือน เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการตอไป ตามรายละเอียดในหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 โดยกําหนดใหทุกหนวยงานกําหนด
พฤติกรรมบงชี้สมรรถนะและนําไปใชประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2553 เปนตนไป 

ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง
ตามมาตรกําหนดตําแหนง โดยกําหนดเปนระดับตาง ๆ โดยใหคํานิยาม ดังนี้ 

ก. ความรูความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตาง ๆท่ีใชในการปฏิบัติงานของตําแหนง ไดแก 

ระดับความรูความสามารถท่ีใชในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทตําแหนง และระดับความรูเรื่อง
กฎหมายและกฎระเบียบราชการในแตละประเภทตําแหนง 

ข. ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญและคลองแคลว 

ไดแก การใชคอมพิวเตอร การใชภาษาอังกฤษ การคํานวณ และการจัดการขอมูล ท้ังนี้ สวนราชการ
สามารถกําหนดทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงเพ่ิมข้ึนไดตามความเหมาะสมกับหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตําแหนง 

ค. ระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานใหโดดเดนในองคการ ดังนี้ 
1. สมรรถนะหลัก มี 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม 
2. สมรรถนะทางการบริหาร ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือ

นําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน 
3. ระดับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ กําหนดอยางนอย 3 ดาน  
และไดจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ ซ่ึงบรรยายคุณลักษณะพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตาม

ระดับท่ีคาดหวัง และกําหนดมาตรฐานระดับสมรรถนะในแตละระดับตําแหนง 
  กลุมงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลสิชล สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครศรีธรรมราช  
จึงไดพัฒนา ปรับปรุงสมรรถนะท่ีจะใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําป และไดจัดทําคูมือใช
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เปนกรอบแนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล เพ่ือใหไดพฤติกรรมบงชี้ท่ี
สอดคลองตามท่ี ก.พ. กําหนด ดังนี ้

2.  หลักเกณฑและวิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
 

  2.1 สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน   
 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล   

ใหประเมินจากสมรรถนะหลักท่ี ก.พ. กําหนด 5 สมรรถนะ คือ  
    (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
    (2) บริการท่ีดี (Service Mind) 
    (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
    (4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) 
    (5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
 2.2 ระดับความคาดหวังสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
                   ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวังของบุคลากรโรงพยาบาลสิชล ใชเกณฑตามท่ี ก.พ. กําหนด  ดังนี้ 

 

ประเภท
ตําแหนง 

ระดับ 
ตําแหนง 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 

การ 
มุงผล 

สัมฤทธิ์ 

บริการ 
ท่ีดี 

การส่ังสม 
ความ

เช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การยึดม่ันใน
ความถูกตอง
ชอบธรรม 

และจริยธรรม 

การทํางาน 
เปนทีม 

บริหาร ระดับตน 5 5 5 5 5 

ระดับสูง 5 5 5 5 5 

อํานวยการ ระดับตน 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) 
   

   การประเมินสมรรถนะโดยผูบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะผูใตบังคับบัญชา  ดังนี้ 
 

    1) ผูประเมิน ศึกษาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังตามมาตรฐานท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด   
และรายละเอียดพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะ     
    2) เปนการประเมินโดยผูบังคับบัญชาระดับสูงข้ึนไป 1 ระดับ 
 

3. สมรรถนะหลัก บุคลากรโรงพยาบาลสิชล 
3.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ : ความมุงม่ันและตั้งใจจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีมีประสิทธิผล หรือใหเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ี
สวนราชการกําหนดข้ึน และหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทาย 

ระดับท่ี 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- พยายามปฏบิัติราชการตามหนาท่ีใหดีถูกตอง 
- มีความรับผิดชอบในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถสงงานไดตามกําหนดเวลาอยางถูกตอง 
- แสดงออกวาตองการทํางานไดดีข้ึน 
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพ 

ในงาน 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 
- กําหนดมาตรฐาน เปาหมายในการทํางาน 
- หม่ันติดตามผลงานและประเมินผลงานของตนเอง 
- ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
- มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพ่ือใหงานมีคุณภาพ 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
- ปรับปรุงวิธีการท่ีทํางานใหทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 
- เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน 

เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
- กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
- พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใด

ทําไดมากอน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความ

เสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ 
- ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสงูสุด 
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- บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามท่ีวางแผนไว 

3.2 บริการท่ีดี (Service Mind) 
คําจํากัดความ : ความต้ังใจและความพยายามของบุคลากรทุกระดับในสวนราชการท่ีจะ

ใหบริการในหลายรูปแบบแกผูขอรับบริการจากงานในหนาท่ีราชการของตน หรืองานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
โดยไมเลือกกลุมเปาหมายซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของความเปนขาราชการท่ีดี 

ระดับท่ี 1 สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 
- ใหบริการท่ีเปนมิตร สุภาพ เต็มใจตอนรับ 
- ใหขอมูล ขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 
- แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานตาง ๆ ท่ี

ใหบริการอยู 
- ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหผูรับบริการไดรับ

บริการท่ีตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
- รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแก

ผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
- ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการไป

พัฒนาการใหบริการใหดียิ่งข้ึน 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความหวัง แมตองใชเวลาหรือ

ความพยายามอยางมาก 
- ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
- ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ 

แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
- นําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการท่ี 

แทจริงของผูรับบริการได 
- เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพ่ือใหบริการไดตรงตามความ

ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
- ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือความตองการ

ท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริงใหแก

ผูรับบริการ 
- คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธีหรือข้ันตอนการ

ใหบริการ เพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 
- เปนท่ีปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการตัดสินใจท่ีผูรับบริการไววางใจ 
- สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการใหสอดคลอง

กับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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3.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   
คําจํากัดความ : ความสนใจใฝรู สั่งสมความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

ระดับท่ี 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 
- ศึกษาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
- พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน 
- ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ท่ีจะ

เปนประโยชนตอการปฏิบตัิราชการ 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ในสาขา

อาชีพของตน 
- รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวของซ่ึงอาจจะ

มีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีของตน 
- รับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัยและเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม ๆ 

มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการได  
- สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจาการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความ

เชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
- มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไป

ปรับใชไดอยางกวางขวาง 
- สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานใน

อนาคต 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการท่ีเนน

ความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ 
- สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรร

ทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
- บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใชในการ

ปฏิบัติหนาท่ีราชการในงานอยางตอเนื่อง 
3.4 ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)   

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง เหมาะสมท้ังตามกฎหมาย 
คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

ระดับท่ี 1 มีความซ่ือสัตยสุจริต 
- ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใส ซ่ือสัตยสุจริต ถูกตองท้ังตามหลักกฎหมายจริยธรรมและ

ระเบียบวินัย 
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- แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
- รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได  
- มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจผลักดันให

ภารกิจหลักของตนและหนวยงานบรรลุผลเพ่ือสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดม่ันในหลักการ 
- ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติ

หรือผลประโยชน กลารับผิดและรับผิดชอบ  
- เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง 
- ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยู ใน

สถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
- กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ

ใหแกผูเสียประโยชน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 
- ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอ

ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
3.5 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ : ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือ
สวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการ
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับท่ี 1 ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ  
- ทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในทีม  
- รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืน ๆ ท่ีเปน

ประโยชนตอการทํางานอยางตอเนื่อง  
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
- สรางสัมพันธ เอ้ือเฟอเผื่อแผกับเพ่ือนรวมงานดวยดี  
- ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานดวยดี  
- กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือน

รวมงานท้ังตอหนาและลับหลัง  
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม  
- รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน  
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม  
- ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

- ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
- ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 
- เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
- คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม 
- ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 
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การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) หมายถึง แผนท่ีกําหนดข้ึนสําหรับ
พัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลเพ่ือปดชองวางสมรรถนะ หรือเพ่ือพัฒนาสมรรถนะใหสูง ข้ึน ซ่ึง
โรงพยาบาลสิชลกําหนดใหมีการประเมินสมรรถนะบุคลากร และใชผลการประเมินสมรรถนะมาจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยการจัดทําแผนพัฒนาดังกลาวมีนิยามของคําท่ีใชในแบบฟอรม ดังนี้ 

ระดับท่ีคาดหวัง (X) หมายถึง คะแนนของระดับท่ีคาดหวังท่ีไดรับจากตารางเทียบสมรรถนะ
ตําแหนงตามโครงสรางงาน 

ผลการประเมินท่ีสรุปรวมกัน (Y) หมายถึง คะแนนรวมของสมรรถนะในแตละตัวท่ีไดจากการ
ประเมินในแบบประเมินสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ชองวางของระดับความสามารถ (GAP) หมายถึง สวนตางของคะแนนสมรรถนะในระดับท่ี
คาดหวังกับคะแนนสมรรถนะท่ีไดจากการประเมิน (Y-X) ถาชองวางของระดับความสามารถเปนลบ ตอง
มีการพัฒนาเพ่ือปดชองวางและถาชองวางของระดับความสามารถเปนศูนยหรือบวก ตองมีวิธีการพัฒนา
ใหสูระดับท่ีสูงข้ึน 

วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการตาง ๆ ท่ีนํามาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยสามารถเลือกใชให
เหมาะสมกับลักษณะการเรียนรูของบุคลากรของแตละคน ประกอบดวย 
1. การเรียนรูจากการทํางาน 

การฝกอบรมในงาน (On-the-Job Training) หมายถึง วิธีการฝกอบรมท่ีชวยใหบุคลากรได
เรียนรูจากการปฏิบัติงานในสถานการณจริง 

การสอนแนะ  ระบบพ่ีเลี้ ยง  (Coaching & Mentoring) หมายถึง  การพัฒนาโดยผาน
กระบวนการถายทอดอยางตอเนื่องระหวาง “ผูสอน” (ผูบังคับบัญชา/พ่ีเลี้ยง) และผูเรียน โดยวิธีให
คําแนะนํา สอน อธิบาย หรือชี้แจง เปนตน 

การใหคําปรึกษา (Counseling) หมายถึง การใหปรึกษาเพ่ือแกไขผลการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไป
ตามมาตรฐาน หรือปรับปรุงแกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมในการปฏิบัติงาน โดยรวมกันหาทางเลือก 
ตัดสินใจเลือกแนวทางแกปญหา ติดตามดูผลการแกไขภายหลังการใหคําปรึกษาและใหขอมูลยอนกลับ
แกผูรับคําปรึกษา 

การมอบหมายงาน (Job Assignment) หมายถึง การพัฒนาโดยมอบหมายงานท่ีมีความยาก
หรือความทาทายเพ่ิมข้ึนกวางานปจจุบัน 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรใหผลัดเปลี่ยนการทํางาน
ตาง ๆ ในหนวยงาน เพ่ือใหไดประสบการณท่ีตางไปจากเดิม ไดศึกษาเรียนรูและฝกปฏิบัติงานท่ี
หลากหลาย 

การทํากิจกรรมกลุม (Group Activity) หมายถึง การใหบุคลากรรวมกันทํากิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่งหรือหลายหลาย ซ่ึงเนนการทํางานเปนกลุม เพ่ือศึกษา เรียนรู แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกัน 
และกันเก่ียวกับเรื่องปญหานั้น ๆ อยางอิสระ 

การศึกษาดูงาน (Outdoor Learning/Study Tour) หมายถึง การใหบุคลากรไดมีโอกาสเยี่ยม
ชมการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ หรือขององคกรอ่ืน ๆ เพ่ือศึกษาแบบอยางจากสภาพการณจริง
ดวยตนเอง และสามารถนําไปประยุกตหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองได 
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2. การพัฒนาตนเอง 
การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) หมายถึง การใหบุคลากรไดศึกษาคนควาเรียนรู

ดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ เชน หนังสือ บทความ บทเรียน อินเตอรเน็ต เปนตน เพ่ือพัฒนาตนเอง โดย
หนวยงานคอยสนับสนุนในดานตาง ๆ 

การโยกยายขามพ้ืนท่ี (Cross-Posting) หมายถึง การโยกยายบุคลากรไปปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี 
อ่ืน ๆ เพ่ือใหไดฝกฝนหรือเพ่ิมพูนประสบการณจากการทํางานในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงหรือ
แตกตางไปจากเดิม 

การศึกษาตอ (Education) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูหรือพัฒนา
ความรู โดยผานการศึกษาอยางเปนทางการจากสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะในสาขาท่ีสอดคลองกับงาน
ท่ีบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนได 
3. การฝกอบรม 

การฝกอบรม/สัมมนาตามหลักสูตร (Training-Seminar) หมายถึง กระบวนการเรียนการสอน 
ท้ังในชั้นเรียนหรือสถานท่ีปฏิบัติงานหรือการประชุมคณะบุคคล เพ่ือศึกษาเรียนรูแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีกําหนดข้ึนลวงหนาซ่ึงมีรูปแบบหลากหลายข้ึนอยู กับ
วัตถุประสงคและลักษณะของแตละหลักสูตร 
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เอกสารอางอิง 
 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2552). มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ.  
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 ุ   สงแบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคลใหกลุมงานทรัพยากรบุคคล ทุก  6 เดือน  
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