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1.  ระบบการวางแผนสรางความตอเน่ืองในการบริหารงาน (Succession Planning) 

1.1  วัตถุประสงค 

 1)  เพ่ือพัฒนาระบบการวางแผนสรางความตอเน่ืองในการบริหารงาน (Succession Planning) หรือ

แผนทดแทนตําแหนงทางการบริหารของสํานักการแพทย 

 2)  เพ่ือสรางระบบการพัฒนาผูที่เหมาะสมจะดํารงตําแหนงสูงขึ้น (Successor) ใหมีสมรรถนะตามทีต่องการ 

 3)  เพ่ือใหบุคลากรที่เขารวมโครงการมีความรู ความเขาใจ และทักษะในการสรางระบบการวางแผน

สรางความตอเน่ืองในการบริหารงาน (Succession Planning) 

1.2  ขอบเขตการดําเนินการ  

ระบบการวางแผนสรางความตอเน่ืองในการบริหารงาน (Succession Planning) ที่ไดจัดทําขึ้นนี้  

มีขอบเขตการใชงานสําหรับตาํแหนงงาน ดังตอไปน้ี 

1.  สายงานการแพทย 

      1.1  ตําแหนง   ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

         1.2 ตําแหนง   รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝายการแพทย / ผูอํานวยการกองวิชาการ /  

                                 ผูอํานวยการ ศบฉ. 

      1.3 ตําแหนง   หัวหนากลุมงาน / หัวหนาฝาย 

 

2.  สายงานพยาบาลวิชาชพี 

2.1  ตําแหนง   หัวหนาพยาบาล 

2.2  ตําแหนง   ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

2.3  ตําแหนง   หัวหนาหอผูปวย / หัวหนาหนวยงาน 
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1.3  ข้ันตอนการดําเนินการ  

ข้ันตอน ผูรับผิดชอบ หลักเกณฑทีใ่ช 

1. แพทย   รพ.คัดกรองโดยใชขอมูล

จากฝายการ จนท. 

พยาบาล  คณะกรรมการระดับ รพ. 

หลักเกณฑ / คุณสมบัติผู

เขารับการประเมิน 

2. 

 คณะกรรมการประเมิน หลักเกณฑการประเมิน 

3. 

 

 
คณะกรรมการประเมิน 

หลักเกณฑของ talent 

pool 

4. 

 • ผูบริหาร สนพ. - 

5. 

ผูบริหาร สนพ. 
ตามหลักเกณฑการบรรจุ

แตงตั้งของ สนพ. 

6. 

 

 

 

• ผูบริหาร สนพ. 

• ผูบังคับบญัชา 
• บุคลากรใน pool 

• หนวยงาน HR/ คณะกรรมการ HR 

- 

7. 

 

 
• ผูบริหาร สนพ. 

ตามหลักเกณฑของ 

สนพ. 

 

 

• คัดกรองผูมีคุณสมบัติเขา

รับการประเมนิ 

• ทําการประเมนิผูเขารับ
การประเมิน 

• กําหนด talent pool ตาม

ตําแหนงงาน 

• รายงานผูบริหาร สนพ. 

• ผูบริหารใหความเห็นชอบ
หรือแกไข 

• กําหนดตัวบคุคลจาก talent 

pool เพ่ือเปน replacement 

• พัฒนาบุคคลที่จะเปน 

replacement และบุคคลใน 

talent pool  

แตงตั้งผูดํารงตําแหนงจาก 

replacement  plan หรือ

จาก talent pool 
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2.  หลักเกณฑการคัดกรองผูมีคุณสมบัติเขารับการประเมิน 

2.1  คุณสมบตัิของผูเขารับการประเมนิ : สายงานแพทย 

ตําแหนง* คุณสมบัต ิ

หัวหนากลุมงาน /  

หัวหนาฝาย 

 

1.  เปนขาราชการสังกัดสํานักการแพทย ระดับตําแหนงชํานาญการขึ้นไป  

2.  ไดรับปริญญาในสาขาวชิาแพทยศาสตรและไดรับใบอนุญาต 

    เปนผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมจากแพทยสภา 

3.  มีประสบการณในการปฏิบัติหนาทีใ่นตําแหนงนายแพทยไมนอยกวา 1 ป   

   สําหรับผูไดรับหนังสืออนุมัติหรือวุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการ 

   ประกอบวิชาชีพเวชกรรมจากแพทยสภา และไมนอยกวา 3 ป สําหรับ 

   ผูที่ไมไดรับหนังสืออนุมัติหรือวุฒิบัตรฯ 

รองผูอํานวยการโรงพยาบาล 

ฝายการแพทย 

โรงพยาบาลระดับ 

ทุติยภูมิระดับสูง 

มีประสบการณในการปฏิบตัิหนาที่ในตําแหนงหัวหนากลุมงาน  

หรือหัวหนาฝาย  

 

รองผูอํานวยการโรงพยาบาล 

ฝายการแพทย 

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ / 

ผูอํานวยการกองวิชาการ / 

ผูอํานวยการ ศบฉ. 

ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงพยาบาล  ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาล

ระดับทุตยิภูมิระดับสูง   

ผูอํานวยการโรงพยาบาล

โรงพยาบาลระดับทุตยิภูมิ

ระดับสูง 

ดํารงตําแหนงในตําแหนงหน่ึงมาแลว  ดังตอไปน้ี 
1.  รองผูอํานวยการโรงพยาบาลฝายการแพทย  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
2.  ผูอํานวยการกองวิชาการ 
3.  ผูอํานวยการศูนยบริการการแพทยฉุกเฉินกรุงเทพมหานคร (ศูนยเอราวัณ) 

ผูอํานวยการโรงพยาบาล

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาล  โรงพยาบาลระดับทุติยภูมิระดับสูง 

 

ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงที่จะคัดกรองบคุลากรไปเขารบัการประเมินเพ่ือเปน talent pool ของตําแหนงดังกลาว 

   มติ อ.ก.ก. สาํนักการแพทย  ครั้งที่  11/2554  เม่ือวันที่  17  ตลุาคม  2554 
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2.2  คุณสมบตัิของผูเขารับการประเมนิ : สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

ตําแหนง* คุณสมบัต ิ
คณะกรรมการ

คัดกรอง 

หัวหนาหอผูปวย/ 

หัวหนาหนวยงาน 

1.  เปนขาราชการสังกัดสํานักการแพทย ระดับตําแหนงชํานาญการ/ 

    ชํานาญการพิเศษ และไดรับใบอนุญาตในการประกอบ วิชาชีพซ่ึง  

    รับรองโดยสภาการพยาบาล 

2.  มีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาพยาบาลศาสตร  

3.  มีประสบการณในการปฏิบัติหนาที่พยาบาลประจําการหอผูปวย  

    ไมนอยกวา 8 ป สําหรับผูจบปริญญาตรี และไมนอยกวา 5 ป  

    สําหรับผูจบปริญญาโท 

1. หัวหนาพยาบาล 

2. ผูชวยหัวหนา  

    พยาบาล 

 

ผูชวยหัวหนา

พยาบาล 

( ผูชวยฯฝาย ) 

1.  เปนขาราชการสังกัดสํานักการแพทย ระดับตําแหนงชํานาญการ/ 

   ชํานาญการพิเศษ และไดรับใบอนุญาตในการประกอบ วิชาชีพซ่ึง 

   รับรองโดยสภาการพยาบาล 

2.  มีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาพยาบาลศาสตร 

3.  มีประสบการณในการปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวย/หัวหนา   

    หนวยงาน ไมนอยกวา 5 ป สําหรับผูจบปริญญาตรี และไมนอยกวา  

    3 ป สําหรับผูจบปริญญาโท 

1. หัวหนาพยาบาล 

2. ผูชวยหัวหนา

พยาบาล 

 

หัวหนาพยาบาล 1. เปนขาราชการสังกัดสํานักการแพทย ระดับตําแหนงชํานาญการ/ 

   ชํานาญการพิเศษ และไดรับใบอนุญาตในการประกอบ วิชาชีพซ่ึง   

   รับรองโดยสภาการพยาบาล 

2. มีคุณวุฒิทางการศึกษา ระดับปริญญาตรี สาขาพยาบาลศาสตร  

   และปริญญาโท  

3. มีประสบการณในการปฏิบัตหินาที่ผูชวยหัวหนาพยาบาล ไมนอยกวา 2 ป 

1. ผูอํานวยการ

โรงพยาบาล  

2. รอง

ผูอํานวยการฝาย

การแพทย 

3.หัวหนาพยาบาล 

หมายเหต ุ
ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงที่จะคัดกรองบคุลากรไปเขารบัการประเมินเพ่ือเปน talent pool ของตําแหนงดังกลาว  
ทั้งน้ีหากบุคลากร (แพทย/พยาบาล) ผูใดไมประสงคจะเขารับการประเมินเพ่ือเขาสู pool ก็ไมตองดําเนนิการตั้งแต
ขั้นตอนการคัดกรองนี ้
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3.  การประเมินบุคลากรเพื่อคัดเลือกเขาสู talent pool  

3.1   แนวทางการประเมนิ 

1)  การประเมินผลงาน  ใหพิจารณาจากขอมูลเกี่ยวกับผลงานของบุคลากรในชวงเวลา 3 ปยอนหลัง

และ ผลงานทีนํ่าเสนอ รวมถึงผลงานอื่นๆ ของสํานักการแพทยที่เกี่ยวของกับบคุลากรผูน้ัน และคณะกรรมการ

ประเมินอาจสัมภาษณบุคลากรเพิ่มเติมกไ็ด เพ่ือใหไดขอมูลที่ถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น  

 2)  การประเมินสมรรถนะ ใหประเมินทั้ง Core Competency (สมรรถนะหลัก) 5 เรื่องที่

กรุงเทพมหานครไดกาํหนดขึ้น และ Leadership Competency สําหรับแตละตําแหนงงานที่สํานักการแพทยได

ใหความเห็นชอบ การประเมินสมรรถนะใหใชวธิีการสัมภาษณ (รายละเอียดตามขอแนะนําและตัวอยางคําถาม

สําหรับการสมัภาษณเพ่ือประเมิน Leadership Competency) 

 3)การประเมนิ 360°  ใหประเมินเชิงพฤติกรรมโดยผูบังคับบญัชา และผูใตบังคบับัญชา ดังน้ี 

ผูประเมิน                                         ประเด็นการประเมิน 

ผูบังคับบญัชา                                  - ความรูและทักษะการปฏบิัติงานและวธิกีารปฏิบัติงาน 

                                                   - ทักษะการบริหารคนหรือมนุษยสัมพันธ (Interpersonal skill)  

ผูใตบังคับบญัชา                               - การบังคับบญัชา(เชนการมอบหมายงาน,การสื่อสาร การดูแลอ่ืนๆ) 

                                                   - การพัฒนาผูใตบังคบับัญชา 

 

 

การใหคะแนน  ใหเปนไปตามรายละเอียดที่กําหนดสําหรับแตละตําแหนงงาน โดยคณะกรรมการควร

ใชวธิีปรึกษาหารือเพ่ือใหไดขอยุติรวมกนั 

  การคัดเลือกบุคลากรเขาสู talent pool  ใหใชวธิีการเรยีงลําดับตามคะแนนรวมทีป่ระเมินได (Ranking 

ตามคะแนนรวม) จํานวน talent pool ของแตละตําแหนงงานใหเปนไปตามที่กําหนด  
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3.2  คณะกรรมการประเมิน 

 1)  องคประกอบของคณะกรรมการประเมิน 

 

สายงานการแพทย สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

ตําแหนง คณะกรรมการ ตําแหนง คณะกรรมการ 

    

หัวหนากลุมงาน / 

หัวหนาฝาย 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

• รองผูอํานวยการโรงพยาบาล  

ฝายการแพทย 

• หัวหนากลุมงานที่ตองการประเมิน 

• หัวหนากลุมงานอื่นที่เกี่ยวของ 
ไมเกิน 2 คน 

หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

/ รองผูอํานวยการ-

โรงพยาบาล   

ฝายการแพทยที่

ผูอํานวยการโรงพยาบาล

มอบหมาย 

• หัวหนากลุมงานทาง
การแพทยที่กาํกับดูแล

หนวยงานนั้น 

• หัวหนาพยาบาล 

• ผูชวยหัวหนาพยาบาล  

ไมเกิน 4 คน 

 

รองผูอํานวยการ

โรงพยาบาล  

ฝายการแพทย / 

ผูอํานวยการ 

กองวิชาการ / 

ผูอํานวยการ ศบฉ. 

 

 

• ผูอํานวยการสํานักการแพทย 
• รองผูอํานวยการสํานักการแพทยที่
ดูแล รพ.น้ัน 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

• รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝาย

การแพทย 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาลอื่น  

ไมเกิน 3 คน 

 

 

ผูชวยหัวหนา

พยาบาล 

 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาล
หรือรองผูอํานวยการ-

โรงพยาบาล  

ฝายการแพทย 

• หัวหนาพยาบาล 

• ผูชวยหัวหนาพยาบาล  

ไมเกิน 3 คน 
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สายงานการแพทย สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

ตําแหนง คณะกรรมการ ตําแหนง คณะกรรมการ 

ผูอํานวยการ

โรงพยาบาล 

• รองปลัดกรุงเทพมหานคร(ผูกํากับ
ดูแลสํานักการแพทย) 

• ผูอํานวยการสํานักการแพทย 
• รองผูอํานวยการสํานักการแพทย 

หัวหนาพยาบาล 

 

• ผูอํานวยการ 
สํานักการแพทย 

• รองผูอํานวยการสํานัก 

• ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

• รองผูอํานวยการ
โรงพยาบาล  

ฝายการแพทย 

• หัวหนาพยาบาล 

ทุกโรงพยาบาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

2)  องคประชุมของคณะกรรมการประเมนิ การประเมินบุคลากรเขาสู  talent pool  แตละครั้ง ตองมี

คณะกรรมการ จํานวน 3 ใน 4 ของจํานวนคณะกรรมการ และจะมอบหมายตัวแทนมิได 

 

 

 

 

 

 



ระบบการวางแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารงาน (Succession Planning)  11 

 

3.3  จํานวนบุคลากรใน talent pool  

Pool สําหรับสายงานการแพทย Pool สําหรับสายงานพยาบาลวชิาชีพ 

หัวหนากลุมงาน / 

หัวหนาฝาย 

15 – 20% ของกลุม 

ผูมีคุณสมบัต ิ

เขารับการประเมิน 

หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ไมเกิน 15% ของกลุมผูมี

คุณสมบัติเขารับการประเมนิ 

รองผูอํานวยการ

โรงพยาบาล 

ฝายการแพทย 

20 – 25% ของกลุม 

ผูมีคุณสมบัต ิ

เขารับการประเมิน 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

ไมเกิน 15% ของกลุมผูมี

คุณสมบัติเขารับการประเมนิ

หรืออยางนอย 2 คน/

โรงพยาบาล 

ผูอํานวยการ

โรงพยาบาล  

ผูมีคุณสมบัต ิ

เขารับการประเมิน 

ทุกคน 

หัวหนาพยาบาล 

 

 

• โรงพยาบาลขนาดใหญ 
โรงพยาบาลละ ไมเกิน 3 คน 

• โรงพยาบาลขนาดกลาง 
โรงพยาบาลละ ไมเกิน 2 คน 

 

หมายเหตุ  จํานวน % ที่กําหนดขางตน เปนแนวทางในการพิจารณา หากมีความจําเปน คณะกรรมการอาจ

ปรับจํานวนใหเหมาะสมเปนกรณีๆ ไป (เฉพาะสายงานแพทย) 
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3.4  ระบบและหลักเกณฑการประเมนิ สายงานการแพทย 

ระบบประเมนิในภาพรวม : สายงานการแพทย 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 

คะแนนในแตละองคประกอบ 
ของตําแหนงท่ีจะประเมิน 

หน.กลุมงาน/ 
หน.ฝาย 

รองผอ. รพ. 
ฝายการแพทย 

ผอ.รพ. 

1.  ผลงาน  
   

1.1   ผลงานวิชาการ  : ผลงานที่ทําสําเร็จ 1 โครงการในชวง 3 ป  30 10 ไมประเมิน 

1.2  ผลงานดานบริหารจัดการ  งานนโยบาย / ยุทธศาสตร หรือ

พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล : ผลงานที่ทําสําเร็จในชวง 3 ป  
30 40 40 

รวม 60 50 40 

2.  สมรรถนะ (competency) 
   

2.1  Core Competency  20 20 20 

2.2  Leadership Competency  15 25 35 

รวม 35 45 55 

3. การประเมิน360° 5 5 5 
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หลักเกณฑการประเมิน : สายงานการแพทย 

องคประกอบ 
และตวัชีว้ัดในการประเมนิ 

ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.กลุมงาน/ 
หน.ฝาย 

รองผอ.รพ.  
ฝายการแพทย 

ผอ.รพ. 

1.  ผลงาน 

1.1  ผลงานทางวิชาการ 

คะแนน 

30 

 

10 

 

ไมประเมิน 

 

หลักเกณฑ 

1.  เปนผลงานทางวิชาการที่ทําสําเร็จอยางนอยจํานวน 1 โครงการ หรือ 1 แผนงาน ในชวงเวลา 3 ป   

    ยอนหลัง (ปปฏิทิน) 

2.  เกณฑการใหคะแนน ใหคะแนนมากนอยตามลําดับดังน้ี 

     2.1  เปนเรื่องที่มีแนวปฏิบัติอยูแลว แตเปนการปรบัปรุงแกไขเพ่ิมขึ้น 

     2.2  เปนงานที่ตองใชความสามารถในการริเริ่มสรางสรรค 

     2.3  เปนงานที่ตองติดตามรวบรวบขอมูลดวยวธิกีารตางๆ วิเคราะห สังเคราะห เพ่ือหาขอสรุป และ 

    แนวทางหรือการแกไขปญหาทั้งในเชิงที่เปนขอแนะนํา (advice) หรือวิธีการแกปญหา (solutions) 

     2.4  เปนงานที่มีความยุงยากซับซอนของกระบวนการหรือขั้นตอนการดําเนินงาน มีความยุงยากในการ 

    ประสานงาน การแกไขปญหา ซ่ึงผลสําเร็จของงานสามารถกอประโยชนใหแกหนวยงานหรือโรงพยาบาล 

     2.5  เปนงานที่มีลักษณะเหมือนขอ 2.4 แตมีความเกี่ยวของกบัยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานครหรือ 

    สํานักการแพทย หรือสามารถนําไปเปนแนวปฏบิตัใิน รพ. ของสํานักการแพทย   
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องคประกอบ 
และตวัชีว้ัดในการประเมนิ 

ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.กลุมงาน/ 
หน.ฝาย 

รองผอ.รพ. 

ฝายการแพทย 
ผอ.รพ. 

1.2  ผลงานดานการบริหาร

จัดการ ฯลฯ 

คะแนน 

30 

 

40 

 

40 

 

หลักเกณฑ 

1.  เปนผลงานดานบริหารจัดการ หรืองานนโยบาย หรืองานตามยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานคร หรือ    

    สํานักการแพทย หรือเปนงานดานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 

2.  จํานวนผลงานที่นํามาพจิารณาไมกําหนด แตใหพิจารณาจากงานทีท่ําสําเร็จจริง ในชวงเวลา 3 ป ที่ผานมา  

    ซ่ึงพิจารณาจากขอมูลที่ผูถูกประเมินรวบรวมนาํเสนอ จากเอกสารทางราชการของสํานักการแพทย  

    จากการสัมภาษณ ฯลฯ 

3.  เกณฑการใหคะแนน ใหพิจารณาจากองคประกอบ ดังตอไปน้ี 

     3.1  ไดมีการดําเนินการเปนผลสําเรจ็แลวหรืออยูระหวางดําเนินการ 

     3.2  มีผลลัพธตอการบริหารโรงพยาบาลเพียงใด ทั้งในดานคุณภาพ ความรวดเร็ว และตนทุน 

     3.3  สามารถสรางเปนมาตรฐานการทํางานของโรงพยาบาลหรอืสํานักการแพทยไดยั่งยืนเพียงใด 

     3.4  ทําใหโรงพยาบาลเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารงานตามภารกิจไดเพียงใด 

     3.5  ผูรับบริการไดรับคณุคาเพิ่มเพียงใด   
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องคประกอบ 
และตวัชีว้ัดในการประเมนิ 

ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.กลุมงาน/ 
หน.ฝาย 

รองผอ.รพ.  

ฝายการแพทย 
ผอ.รพ. 

2.  สมรรถนะ (competency) 

2.1  core competency 

คะแนน 

20 

 

20 

 

20 

 

เกณฑการประเมิน 

1.  ใหใชสมรรถนะหลัก 5 เรื่อง ที่กรุงเทพมหานครไดกําหนดขึ้นในการประเมิน ซ่ึงไดแก 

1) คุณธรรมจริยธรรม 

2) การบริการที่ดี 

3) การมุงผลสัมฤทธิ ์
4) การทํางานเปนทีม 

5) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

(รายละเอียดตามเอกสารถดัไป) 

2.  ใหประเมินทั้ง 5 เรื่อง สําหรับทุกตําแหนง โดยพิจารณาวาผูที่ถกูประเมินมีสมรรถนะแตละเร่ืองอยูใน

ระดับใดซึ่งแตละระดับสมรรถนะใหกําหนดคะแนน ดังน้ี 

ระดับสมรรถนะ คะแนน 

5 4 

4 3 

3 2 

2 1 

1 0 

(คะแนนเต็ม = 20 คะแนน) 

3.  ใหใชแบบประเมินตามที่แนบ 
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องคประกอบ 
และตวัชีว้ัดในการประเมนิ 

ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.กลุมงาน/ 
หน.ฝาย 

รองผอ.รพ.  

ฝายการแพทย 
ผอ.รพ. 

2.2  Leadership  competency คะแนน 

15 

 

25 

 

35 

เกณฑการประเมิน 

1.  ใหใช Leadership  competency 7 เรื่องที่ สนพ. ไดกําหนดขึ้นในการประเมิน ไดแก 

1) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking)             

2) การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม (Systematic & Holistic Thinking)            

3) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership)  

4) การสรางทีมงานและแรงจูงใจ (Team Building) 

5) การสรางเครือขาย (Networking) 

6) ทักษะการบรหิารจัดการภายใตสภาวะกดดันหรือความขัดแยง (Flexible Leadership) 

7) รอบรูนวัตกรรมและโลกทศันใหมๆ (Innovative Leadership) 

(รายละเอียดตามเอกสารถดัไป) 

2.  ใหประเมินทั้ง 7 เรื่องสําหรับทุกตําแหนง โดยพิจารณาวาผูที่ถูกประเมินมีสมรรถนะอยูในระดับใด ซ่ึงแต

ละสมรรถนะกาํหนดน้ําหนักคะแนน และกาํหนดคะแนนแตละระดับสมรรถนะ ดังน้ี          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.  การคํานวณเปนคะแนนสุทธิ ใหคํานวณดงัน้ี คะแนนสุทธ ิ =  (คะแนนเต็มของตําแหนง  X  คะแนนรวม ) / 100 
4.  ใหใชแบบประเมินตามที่แนบ 

คะแนน 

ระดับสมรรถนะ คะแนน 

5 5 

4 4 

3 3 

2 2 

1 1 

นํ้าหนัก 

 สมรรถนะเรื่องที่ น้ําหนัก 

1) 3 

2) 3 

3) 3 

4) 3 

5) 3 

6) 3 

7) 2 
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องคประกอบ ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.กลุมงาน/หัวหนาฝาย รอง ผอ.รพ.ฝายการแพทย ผอ. รพ. 

3.การประเมิน 360° 5% 5% 5% 

 
เกณฑการประเมิน 
(1) การประเมินโดยผูบังคับบัญชา 
ใหผูบังคับบัญชาโดยตรง เปนผูประเมินตามสมรรถนะ ดังน้ี 

1.1  การคิดเชิงกลยุทธ 
1.2  การคิดเชิงระบบและการมองภาพองครวม 
1.3  ผูนําการเปลีย่นแปลง 
1.4  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
1.5 ทักษะการบรหิารภายใตภาวะกดดันหรือความขัดแยง 

(2) การประเมินโดยผูใตบงัคับบัญชา ใหผูถูกประเมินเลือกผูใตบังคับบัญชา 3-5 คน เปนผูประเมิน โดย
ประเมินจากสมรรถนะ ดังน้ี 

2.1 ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2.2 การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 
2.3 การประสานงาน 
2.4 การพัฒนาผูใตบังคบับญัชา 
2.5 การสื่อสาร 

(3) เม่ือผูประเมินไดทําการประเมินแลว ใหนําคะแนนรวมที่ไดมาคํานวณเปนคะแนนสุทธิ ตามสูตร ดังน้ี 
 

คะแนนสุทธิ = 5 x คะแนนรวมที่ได 
                         คะแนนเต็ม 
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3.5  ระบบและหลักเกณฑการประเมนิ สายงานพยาบาลวชิาชพี 

ระบบประเมนิในภาพรวม : สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

องคประกอบ 

และตวัชีว้ัดในการประเมนิ 

หน.หอฯ 

คะแนน 

ผช. หน.พยาบาล 

คะแนน 

หน.พยาบาล 

คะแนน 

1.ความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา    

1.1 มาตรฐานหรือปริมาณผลการปฏิบตัิงานในภาพรวม 30 15 10 

1.2 คุณภาพและความยุงยากของงาน 20 25 20 

1.3 การปรับปรุงพัฒนางานในความรับผิดชอบ 

และการมีสวนรวมในการพฒันางานดานอ่ืนๆ 
15 20 20 

รวม 65 60 50 

2. สมรรถนะที่ตองการ    

   2.1  Core  Competency 15 10 10 

   2.2  Leadership Competency 
15 25 

35 

 

รวม 30 35 45 

3. การประเมิน 360°         5           5                          5       
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หลักเกณฑการประเมิน : สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ผช. 

หน.พยาบาล 
หน.พยาบาล 

1.ความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

1.1 มาตรฐานหรือปริมาณผลการปฏิบตัิงานในภาพรวม คะแนน 

30 

 

15 

 

10 

หลักเกณฑ 

1.  พิจารณาจากขอบเขตภาระหนาที่ที่ผูถูกประเมินไดรับมอบหมายในขณะดํารงตําแหนงปจจุบันวามีความ

เหมาะสมกับตาํแหนงหนาที่มากนอยเพียงใดทั้งปริมาณงาน ความหลากหลาย ประเภท ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ ไดแก  

1.1 งานประจําที่มีแนวทางปฏิบตัิชัดเจน 

1.2 งานที่ใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
1.3 งานใหมที่ยังไมมีการทํามากอนในองคกร 
1.4 งานตามนโยบายสําคัญขององคกร 
1.5 งานเชิงยุทธศาสตรที่ตอบสนองเปาหมายขององคกร 

2.  พิจารณาจากผลการปฏบิัติงานดีเดนหรือสําคัญที่สะทอนการนําความรูเชิงวชิาการ/วิชาชีพ มาใชในการ

ปฏิบัติงาน  มีผลงานเชิงประจักษ  งานวิจัย  งานมีความยุงยากซับซอนของกระบวนการหรือขั้นตอนที่ปฏิบตัิ ไดแก  

2.1 การประสานงานภายใน/ภายนอก/ครอมสายงาน   

2.2 การแกปญหาขณะปฏิบตัิงาน เชน การการแกไขปญหาเฉพาะหนา/เชิงระบบ     

1.2 คุณภาพและความยุงยากของงาน คะแนน 

20 

 

25 

 

20 

หลักเกณฑ 

กําหนดใหสงผลงานอยางนอย 1 เรื่อง (สามารถสงไดมากกวา 1 เร่ือง) โดยมีการพิจารณา ดังนี้ 

1.  ความรูทางวิชาการที่นํามาใช 

2.  ความยุงยากซับซอนของงานที่ปฏิบัต ิ

     2.1  การประสานงาน 

      2.2  การแกไขปญหา 

3.  การนําผลงานไปใชประโยชน   

     3.1 ผลสําเร็จของงานและการนําไปใชประโยชนทั้งภายใน /ภายนอกหนวยงาน/การเผยแพรผลงาน 



ระบบการวางแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารงาน (Succession Planning)  20 

 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ผช. 

หน.พยาบาล 
หน.พยาบาล 

1.ความสําเร็จในผลการปฏบิัติงานที่ผานมา (ตอ) 

1.3 การปรับปรุงพัฒนางานในความรับผิดชอบและการมี

สวนรวมในการพัฒนางานดานอ่ืนๆ 

    1) ความสม่ําเสมอในการพัฒนาและปรับปรุงงาน 

และดําเนินงานอยางเปนระบบ 

    2) การมีสวนรวมในการพัฒนาและปรบัปรุงงาน 

ในดานอ่ืนๆ/รวมกับผูอ่ืน  

คะแนน 

15 

 

20 

 

20 

หลักเกณฑ 

   พิจารณาจากผลการปฏิบตัิงานของผูขอประเมินในขณะที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน วา 

      - มีการพัฒนาปรับปรุงงาน  หรือ 

      - มีการพัฒนางานเชิงวิชาการ หรือ 

       - การเปนคณะกรรมการ หรือคณะทํางานตางๆ หรือ 

      - มีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาระบบงานอยางเปนระบบและสม่ําเสมอหรือไม มากนอยเพียงใด และมีประสิทธิภาพเพียงใด  

รวมคะแนนความสําเร็จในผลการปฏิบตัิงานที่ผานมา 65 60 50 
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องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ผช. 

หน.พยาบาล 
หน.พยาบาล 

2. สมรรถนะ (Competency) 

2.1  Core  Competency  (5 สมรรถนะ) 

 

คะแนน 

15 

 

10 

 

10 

หลักเกณฑ 

1.  ใหใชสมรรถนะหลัก 5 เรื่อง ที่กรุงเทพมหานครไดกําหนดขึ้นในการประเมิน ซ่ึงไดแก 

1) คุณธรรมจริยธรรม 

2) การบริการที่ดี 

3) การมุงผลสัมฤทธิ ์
4) การทํางานเปนทีม 

5) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

(รายละเอียดตามเอกสารถดัไป) 

2.  ใหประเมินทั้ง 5 เรื่อง สําหรับทุกตําแหนง โดยพิจารณาวาผูที่ถกูประเมินมีสมรรถนะแตละเร่ืองอยูในระดับใด

ซ่ึงแตละระดบัสมรรถนะใหกาํหนดคะแนน ดังน้ี 

ระดับสมรรถนะ คะแนน 

5 4 

4 3 

3 2 

2 1 

1 0 

(คะแนนเต็ม = 20 คะแนน) 

3.  การคํานวณเปนคะแนนสุทธิ ใหคํานวณดงัน้ี คะแนนสุทธ ิ =  (คะแนนเต็มของตําแหนง  X  คะแนนรวม ) / 20 

* คะแนนเต็มของตําแหนง (หัวหนาหอผูปวย /หัวหนาหนวยงาน = 15 , ผช.หัวหนาพยาบาล = 10 , หัวหนา

พยาบาล = 10) 
4.  ใหใชแบบประเมินตามที่แนบ 
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องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ผช. 

หน.พยาบาล 
หน.พยาบาล 

2. สมรรถนะ (Competency) (ตอ) 

2.2  Leadership Competency  (8 สมรรถนะ) คะแนน 

15 

 

25 

 

35 

หลักเกณฑ 

1.  ใหใช Leadership  competency ที่ สนพ.ไดกําหนดขึ้นในการประเมินพยาบาลวิชาชีพแตละตําแหนง  

โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละเร่ือง ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หัวหนาหอผูปวย /หัวหนาหนวยงาน นํ้าหนัก 

1.  การคิดเชิงกลยุทธ   

2.  การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 3 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 3 

4.  การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 4 

5.  ทักษะการสื่อสาร 4 

6.  การพัฒนาศ กยภาพบุคลากร 4 

ผูชวยหวัหนาพยาบาล นํ้าหนัก 

1.   การคิดเชิงกลยุทธ 3 

2.   การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 4 

3.   ผูนําการเปลี่ยนแปลง 3 

4.  ทักษะการสื่อสาร 3 

5.  ทักษะการประสานงาน 4 

6.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 3 

หัวหนาพยาบาล นํ้าหนัก 

1.  การคิดเชิงกลยุทธ 4 

2.  การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 4 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 

4.  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 4 

5.  ทักษะการสื่อสาร 4 
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องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
หัวหนาหอผูปวย /

หัวหนาหนวยงาน 

ผช. 

หน.พยาบาล 
หน.พยาบาล 

 

หลักเกณฑ (ตอ) 

2.  ใหประเมิน Leadership Competency  แตละตําแหนงตามสมรรถนะขางตน โดยพิจารณาวาผูที่ถูกประเมินมี

สมรรถนะอยูในระดับใด ซ่ึงกําหนดคะแนนแตละระดับสมรรถนะ ดังน้ี      

     

 

 

 

 

 

 

 

3.  การคํานวณเปนคะแนนสุทธิ ใหคํานวณดงัน้ี คะแนนสุทธ ิ =  (คะแนนเต็มของตําแหนง  X  คะแนนรวม ) / 100 

* คะแนนเต็มของตําแหนง (หัวหนาหอผูปวย /หัวหนาหนวยงาน = 15 , ผช.หัวหนาพยาบาล = 25 , หัวหนา

พยาบาล = 35) 
4.  ใหใชแบบประเมินตามที่แนบ 

 

คะแนน 

ระดับสมรรถนะ คะแนน 

5 5 

4 4 

3 3 

2 2 

1 1 

รวมคะแนนสมรรถนะทีต่องการ 35 40 50 

 

 

 

 

 

 

 

 



ระบบการวางแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารงาน (Succession Planning)  24 

 

องคประกอบ ตําแหนงที่จะพิจารณา 

หน.หอผูปวย/หัวหนา

หนวยงาน 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล หัวหนาพยาบาล. 

3.การประเมิน 360° 5% 5% 5% 

 
เกณฑการประเมิน 
(1)การประเมนิโดยผูบังคับบัญชา 
ใหผูบังคับบัญชาโดยตรง เปนผูประเมินตามสมรรถนะ ดังน้ี 

1.1 การคิดเชิงกลยุทธ 
1.2 การคิดเชิงระบบและการมองภาพองครวม 
1.3  ผูนําการเปลีย่นแปลง 

      1.4 การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 
 1.5 ทักษะการบริหารภายใตภาวะกดดันหรือความขัดแยง 

(2) การประเมินโดยผูใตบงัคับบัญชา ใหผูถูกประเมินเลือกผูใตบังคับบัญชา 3-5 คน เปนผูประเมิน โดย
ประเมินจากสมรรถนะ ดังน้ี 

2.1 ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2.2 การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 
2.3 การประสานงาน 
2.4 การพัฒนาผูใตบังคบับญัชา 
2.5 การสื่อสาร 

(3) เม่ือผูประเมินไดทําการประเมินแลว ใหนําคะแนนรวมที่ไดมาคํานวณเปนคะแนนสุทธิ ตามสูตร ดังน้ี 
คะแนนสุทธิ  =  5 x คะแนนรวมที่ได 
                คะแนนเต็ม 
 

 

 

                       ----------------------------------------------------------------------------------- 
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สมรรถนะ (Competency) ที่ใชในการประเมิน 
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4.  สมรรถนะ (Competency) ที่ใชในการประเมิน 

4.1  Core Competency 

ชื่อ (Competency Name) 1. คุณธรรมและจริยธรรม 
คําจํากัดความ (Definition) การครองตนและการประพฤติปฏิบตัตินถกูตองตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม 

มีความสํานึก และรับผิดชอบตอตนเอง ตาํแหนงหนาที่ ตลอดจนวชิาชีพของตน 

เพ่ือธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ 

 

 

 

ระดับ Competency 
 

ระดับ 1 ซื่อสัตยสุจรติ 
•   ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย 
•   แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

ระดับ 2 มีสัจจะเชื่อถือได 
•   รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
•   มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให 
    ภารกิจหลักของตนและหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุน สงเสริมการพฒันาประเทศชาติและสังคมไทย 

ระดับ 3 การครองตนโดยมีความรบัผิดชอบตอตนเองและตอตําแหนงหนาที่ 
•   ยึดมั่นในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ ไมเบีย่งเบนดวยอคตหิรอืผลประโยชนสวนตน 
•   เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาที่   
     สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 

ระดับ 4 ธํารงความถกูตอง 
•   ธํารงความถูกตอง ยืนหยดัพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของหนวยงานแมในสถานการณ 
     ทีอ่าจสรางความลําบากใจให 
•   ตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใส เปนธรรมแมผลของการปฏิบัติอาจสราง   
    ศัตรูหรอืกอความไมพึงพอใจใหแกผูเกี่ยวของหรือเสียประโยชน 

ระดับ 5 อุทิศตนเพื่อผดุงความยตุิธรรม 
•   ธํารงความถูกตอง ยืนหยดัพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของหนวยงานระบบราชการหรือ 
     ประเทศชาติ แมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรอือาจมีความ   
     เสี่ยงที่เปนภัยตอชีวิต 

 ระดับ 0      ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
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ชื่อ (Competency Name) 2. การบริการที่ดี 
คําจํากัดความ (Definition) พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพรอมในการใหบริการ

ประชาชน และอุทิศเวลาเพือ่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

ระดับ 6      รวมวางแผนเปนที่ปรึกษาทีผู่รับบรกิารวางใจ                                                                                           
                      •   เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกดิขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีการหรือ      
                    ขัน้ตอนการใหบริการเพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด                                                         
                •   ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ           
                •   สามารถใหความเหน็สวนตัวที่อาจแตกตางไปจากวิธีการหรอืขัน้ตอนที่ผูรับบริการตองการ เพื่อให 
                        สอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจรงิหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
 

ระดับ Competency 
ระดับ 0      ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับ 1 ใหบริการที่เปนมิตร  

•   ใหคําแนะนาํและคอยติดตามเรื่องใหเมื่อผูรับบริการมีคาํถาม ขอเรียกรองหรือขอรองเรียนตาง ๆ  
    ที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 
•   ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสรางความประทับใจแกผูรับบรกิาร 

ระดับ 2 สื่อสารขอมูลไดชัดเจน 
•   สื่อสารขอมูล ขาวสาร ความรู ของการบริการที่ชัดเจนกับผูรับบริการไดตลอดการใหบริการ  
•     แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตาง ๆ ที่ใหบริการอยู 
•   ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือใหผูรับบริการไดรับบริการที่ตอเนื่องรวดเร็ว 

ระดับ 3 เต็มใจชวยเหลือ 
•   รับเปนธุระ แกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ  
    ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรอืปดภาระ 
•   คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขดัของใด ๆ ที่เกิดขึ้น (ถามี) ไปพัฒนาการ 
    ใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

ระดับ 4 เอ้ือเฟอแสดงนํ้าใจ 
•   อุทิศเวลาใหแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน ใหเวลาและความ        
พ  พยายามเปนกรณีพิเศษในการใหบริการเพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ                                               
•   คอยใหขอมลู ขาวสาร ความรูเกี่ยวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรับบริการ          
.   แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบมากอน                                                                 
•   ใหบริการทีเ่กินความคาดหวังในระดับทั่วไป 

ระดับ 5 เขาใจความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ                                                                            
•    เขาใจความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรบับริการ และ/หรือใชเวลาแสวงหาขอมูลและทํา       
.   ความเขาใจเกี่ยวกับความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ                                     
•   ใหคําแนะนาํที่เปนประโยชนแกผูรับบริการเพื่อตอบสนองความจําเปนหรอืความตองการที่แทจริง           
.   ของผูรับบรกิาร  
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ชื่อ (Competency Name)  3. การมุงผลสัมฤทธิ ์
คําจํากัดความ (Definition) ความมุงมั่นใน การปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานและคุณภาพงาน   

                                            ที่กําหนด และ/หรือใหเกินจากมาตรฐานที่กําหนด    

 

ระดับ   Competency 
ระดับ 0      ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 

ระดับ 1 แสดงความมุงมั่นและกระตือรือรนที่จะปฏิบตัิราชการไดดี 
•    พยายามปฏิบัติราชการตามหนาที่ไดดีและถูกตอง 
•    มีความมานะอดทน ขยนัหมั่นเพียร และตรงตอเวลา 
•    มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถสงงานไดตามกําหนดเวลาอยางถูกตอง 
•   แสดงออกวาตองการปฏิบัติงานใหไดดีขึ้น หรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา เมื่อประสบพบเห็น     
    เหตุที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับ 2 สามารถกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อใหผลสัมฤทธิ์ที่ดีเยี่ยม 
•    หมั่นติดตามและวัดผลการปฏิบัติงานของตนโดยใชเกณฑที่ตนกําหนดขึ้นเองโดยไมไดถูกผูอืน่บังคับ 
•    กําหนดเปาหมายหรือขั้นตอนในการทํางานของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนดหรือ  
     เปาหมายของหนวยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
•    มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสตรวจตราความถูกตองของงานหรือขอมูลทีร่ับผิดชอบเพื่อใหไดขอมูลที่มีคณุภาพ 

ระดับ 3 ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
•   เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองซึ่งอาจรวมถึงการทํางานไดดีขึ้น เร็วขึน้ มีประสิทธิภาพ มากขึ้นหรอืมีการ 
    เพิ่มคุณภาพของงานที่ทํา 
•   เสนอหรือทดลองวิธีการหรือขั้นตอนการทํางานแบบใหมที่แนนอนเที่ยงตรงกวาหรือมีประสิทธิภาพ 
    มากกวาเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนดหรอืเปาหมายของหนวยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
•    พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการทํางานของหนวยงานเพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์ที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
    สูงขึ้น 

ระดบั 4 กําหนดแผนและปฏิบตัิเพือ่ใหบรรลเุปาหมายทีท่าทาย 
•   กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยากเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ใหมใหดีขึ้นกวาผลงานเดิมอยางเห็นไดชัด 
•  ลงมือกระทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการปฏิบัติราชการเพื่อใหบรรลุมาตรฐานหรอืผลสัมฤทธิ์ที่ 
   โดดเดนและแตกตาง 

ระดับ 5 ตัดสินใจโดยมีการคํานวณผลไดผลเสียโดยชัดเจน เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
•   ตัดสินใจ แยกแยะระดับความสําคัญของงานตาง ๆ ในหนาที่ โดยคิดคํานวณผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นอยางชัดเจน  
     (เช่น กล่าวถึงการพิจารณาเปรยีบเทียบประโยชน์ท่ีข้าราชการหรือประชาชนจะได้รับเพิ่มขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับต้นทุน      
หรือรายจ่ายท่ีรัฐต้องเสียไป)                                                                                                                                                

•   บริการจัดการและทุมเทเวลาและทรพัยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกจิของหนวยงานที่คาดการณไว 
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ชื่อ (Competency Name) 4. การทํางานเปนทีม 

คําจํากัดความ (Definition) การทํางานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได สามารถรับฟง 

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน และมีความสามารถใน

การสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก 

 

 

ระดับ Competency 

ระดับ 0      ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 

ระดับ 1 ปฏิบัติหนาทีใ่นสวนของตนใหสําเร็จลุลวง 

•    ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุม 

•    รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอื่น ๆ ที่เปนประโยชนตอ   

     การทํางานอยางตอเนื่อง 

ระดับ 2 ผูกมิตรและรวมมือ 

•    สรางสัมพนัธ เขากับผูอืน่ในกลุมไดดี   

•    สามารถปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมงานที่หลากหลายในขณะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

•    เอื้อเฟอเผือ่แผใหความรวมมือกับผูอื่นในทีมและกลุมงานดวยดี                                                 

•    กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค 

ระดับ 3 รับฟงความเห็นและประสานสัมพันธ 

•   รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอืน่รวมถึงผูใตบงัคับบัญชาและผูรวมงาน 

•   ประมวลความคิดเห็นตาง ๆ มาใชประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนรวมกันในทีม 

•   ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับ 4 ใหกําลังใจซึง่กันและกัน 

•    กลาวชื่นชมใหกําลังใจเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ 

•   แสดงน้ําใจในเหตุวิกฤติ ใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนโดยไมตองใหรองขอ 

•   รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมงานเพื่อชวยเหลือกนัในวาระตาง ๆ ใหงานสําเรจ็ลุลวงเปนประโยชน    

    ตอสวนรวม 

ระดับ 5 รวมพลงัสรางความสามัคคีในทีม 

•   สงเสริมความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในทีม  โดยไมคํานึงความชอบหรอืไมชอบสวนตน 

•   ชวยประสานรอยราว หรือคลี่คลายแกไขขอขัดแยงที่เกดิขึ้นในทีม 

•   ประสานสัมพันธ สงเสริมขวัญกําลังใจของทีมเพื่อรวมพลังกันในการปฏิบัติภารกิจใหญนอยตาง  ๆ ใหบรรลุผล 
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ชื่อ (Competency Name)  5. การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 

คําจํากัดความ (Definition) ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพ  ความรู ความสามารถของตน

ในการปฏิบตังิานราชการ ดวยการศึกษาคนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยาง

ตอเน่ือง อีกทั้งยังรูจักพัฒนา ปรับปรุงประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ

เทคโนโลยตีาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์

ระดับ Competency 
ระดับ 0      ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 

ระดับ 1 มีความสนใจใฝรูในสาขาอาชีพของตน 

•  กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

•  หมั่นทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 

•  ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหม ๆ  อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ  ที่จะเปนประโยชนตอการ ปฏิบัติราชการ 

ระดับ 2 รอบรูเทาทันเหตุการณและเทคโนโลยีใหม ๆ อยูเสมอ 

•  รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการ 

   ปฏิบัติหนาที่ของตน 

•  ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับงานอยางตอเนื่อง 

ระดับ 3 นําความรู วทิยากร หรือเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 

•  เขาใจประเด็นหลัก ๆ นัยสาํคัญ และผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ อยางลึกซึ้ง 

•  สามารถนําวิชาการ ความรู หรอืเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 

•  สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอและเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรูใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของ 

   ตนในอนาคต 

ระดับ 4 รักษาและประยุกตความรูความเชีย่วชาญทั้งเชงิลึกและเชงิกวางอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

•  มีความรูความเชี่ยวชาญแบบสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดจริง 

•  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศนเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

•  ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

ระดับ 5 สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูเพื่อการพัฒนาในองคกร 

•  สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครือ่งมือ อุปกรณ  

   ที่เอื้อตอการพัฒนา 

•  ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 

•  มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหม ๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต   

   และสนับสนนุสงเสริมใหมกีารนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
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4.2  Leadership Competency สายงานการแพทย 

ชื่อ (Competency Name) 1.  การคิดเชงิกลยุทธ (Strategic Thinking) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจและประเมินสถานการณตางๆ เพ่ือใชในการกําหนด

หรือปรับเปลีย่นยุทธศาสตร แผนงาน โครงการและหรือกิจกรรมขององคกรให

สอดคลองกบัการเปลีย่นแปลงทั้งภายในและภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจยุทธศาสตรขององคกร 

•  รูและเขาใจนโยบาย วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร โดยเชื่อมโยงกับภารกิจของหนวยงานและของตนเองได 

•  วิเคราะหปญหา อุปสรรคและหรือโอกาส ของภารกิจในความรับผิดชอบของตนที่จะสงผลตอ

ความสําเร็จหรือลมเหลวในภารกิจของหนวยงาน 

•  พัฒนา ปรับปรุงงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเพือ่ใหบรรลุผลสมัฤทธิ์ของหนวยงาน 

ระดับ 2 กําหนดเปาหมายในการทํางานและตดิตามผลใหบรรลุเปาหมาย 

•  ต้ังเปาหมายในการทํางานเปนระยะ และชีแ้นะใหผูใตบังคับบัญชาตั้งเปาหมายในการทํางาน โดย

มุงมั่นในผลสําเร็จของงานที่กาํหนดไว 

•  ติดตาม ประเมินผลงานตามภารกิจในความรับผิดชอบกับเปาหมายของหนวยงานที่กาํหนดไว 

•  นําแนวคิด ทฤษฎี หรอืประสบการณมาปรับใชในการพฒันาโครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานให

บรรลุเปาหมายขององคกร 

ระดับ 3 กําหนดแผนปฏิบัติงานของหนวยงานใหสอดคลองกับกลยทุธขององคกรได 

•  กําหนดแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน โดยจัดทําแผนงาน / โครงการหรือกิจกรรมใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 

•  ปรับเปลี่ยนการดําเนินงานตามแผนงาน / โครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานใหเหมาะสมกับ

สถานการณที่เกิดขึ้น 

•  จูงใจ สนับสนุน ผลักดัน ใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตามแผนงาน / โครงการหรอืกิจกรรมใหบรรลุ

เปาหมายของกลยุทธไดอยางราบรื่นและมปีระสิทธิผล 

ระดับ 4 บูรณาการองคความรูและเสนอแนะกลยุทธเชิงรุกในการปฏิบัติงานขององคกร 

•  บูรณาการณองคความรูตางๆ เพื่อใชในการกําหนดกลยุทธขององคกร 

•  เสนอแนะแผนกลยุทธเชิงรุกที่ตอบสนองสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

ระดับ 5 ประเมินและคาดการณสถานการณภายนอกที่มีผลกระทบตอองคกร 

•  ประเมินและคาดการณสถานการณ หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่จะมีผลกระทบตอ

องคกรในภาพรวม เพื่อใชในการกําหนดยุทธศาสตรขององคกร 

•  วางแผนและกําหนดยุทธศาสตรขององคกรที่ตอบสนองโอกาสหรือประเด็นปญหาตามสถานการณที่จะเกิดขึ้น 



ระบบการวางแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารงาน (Succession Planning)  32 

 

ชื่อ (Competency Name) 2. การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม (Systematic & Holistic thinking) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธของงานและวิเคราะห สังเคราะห 

เชื่อมโยงประเด็น เหตุการณตางๆ ไดอยางมีเหตุผล โดยประยุกตใชแนวคิด 

ทฤษฎี เพ่ือกําหนดกลยุทธและแนวทางในการแกไขปญหา ผลักดันภารกิจ

ขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางเปนระบบ  

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจความสัมพันธของงาน 

•  สามารถจัดหมวดหมูงานและวางแผนการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเปนระบบ 

•  เขาใจงานอื่นๆ ที่มีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกับงานของตน 

•  อธิบายความสัมพันธของงานในความรับผิดชอบที่สงผลตอความสําเร็จของหนวยงาน 

ระดับ 2 วิเคราะหและสังเคราะหเหตุการณเพือ่กําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา 

•  วิเคราะหระบบงานของตนที่เชื่อมโยงและมีผลกระทบกับระบบงานอื่นๆ ได 

•  สามารถสังเคราะหประเด็นหรือเหตุการณตางๆ เพื่อกําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

ในระบบงานของตน 

•  วางแผนปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเปนระบบ 

•  แสวงหาโอกาสในการพัฒนาระบบระบบการคิดของตนอยูเสมอ 

ระดับ 3 เชื่อมโยงปญหาและกําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในหนวยงานได 

•  สามารถเชื่องโยงปญหากับเหตุการณหรือสถานการณอื่นๆ ที่เกิดขึ้นในของหนวยงาน โดยแยกแยะได

วาเกิดขึ้นจากสาเหตุใด 

•  สามารถวางแผนงานและนําเสนอกระบวนการหรือขัน้ตอนการทํางานที่เชื่อมโยงระบบงานตางๆ เพื่อแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

•  จัดระบบหรือขั้นตอนในการบริหารงานและพัฒนาความสามารถของทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 4 ประยุกตทฤษฎี แนวคิดทีซ่ับซอนเพื่อกําหนดกลยุทธขององคกร 

•  ประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดที่ซับซอนเพื่อใชในการพิจารณาสถานการณขององคกรในภาพรวม โดย

สามารถระบุประเด็นปญหาและกําหนดแนวทางแกไขปญหาไดตรงจุด 

•  กําหนดกลยุทธและภารกิจของหนวยงานทีส่อดรับกับยุทธศาสตรขององคกรในภาพรวมไดอยางเปนระบบ 

ระดับ 5 นําเสนอนวตักรรมและผลักดันภารกิจขององคกรทั้งระบบ 

•  คิดและนําเสนอมุมมองทีห่ลากหลายในการสรางนวัตกรรมและหรือรูปแบบวิธีการทํางานใหมๆ ขององคกร 

•  สนับสนุน ผลักดันแผนงาน ภารกิจขององคกรทั้งระบบใหบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตร  
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ชื่อ (Competency Name) 3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจและยอมรบัในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคกร 

โดยมีสวนรวมในการริเริ่มบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร และ

สามารถผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เปน

ประโยชนแกองคกร รวมทั้งสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจและเต็มใจใหความรวมมือ

ในการปรับเปลี่ยนและดําเนนิการใหการเปลี่ยนแปลงนัน้เกิดขึ้น 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจและเหน็ความสําคญัของการปรับเปลี่ยน 

•  เขาใจและเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่เกิดขึ้นตอการทํางานของตนเอง 

•  ยอมรับถึงความจําเปนในการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานของตนใหสอดรับกับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น 

ระดับ 2 สนับสนุนใหทีมงานเขาใจและรวมมือใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน 

•  สรางความเขาใจโดยการอธิบายสาเหตุ ความจําเปน และประโยชนของการปรับเปลี่ยนใหทีมงานได 

•  กระตุน สงเสริม และเปนแบบอยางในการรวมแรงรวมใจผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในทีมงาน 

ระดับ 3 วิเคราะหผลกระทบและบริหารการเปลี่ยนแปลง   

•  วิเคราะหผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้งวางแผน บรหิาร และติดตามการ

เปลี่ยนแปลงนัน้อยางสม่ําเสมอ 

•  โนมนาว จูงใจ ใหผูปฏิบัติงานรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับหนวยงาน 

ระดับ 4 ผลักดันและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

•  ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ 

•  ติดตามประเมินผลการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่เกิดขึ้น และนําเสนอแนวทางเลือกในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความสําเร็จขององคกร 

ระดับ 5 เปนผูนําในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

•  สรางขวัญ กําลังใจและความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับขององคกร 

•  สรางและพัฒนา Change Agent ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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ชื่อ (Competency Name) 4.  การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการกําหนดเปาหมายและบทบาทหนาที่ของสมาชิกในทีมงาน 

รวมทั้งสามารถสรางบรรยากาศของการทาํงานเปนทีมดวยการใหความ

รวมมือความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนการกระตุนจูงใจใหสมาชิกใน

ทีมยึดม่ันและผูกพันตอเปาหมายรวมกัน 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 รับผิดชอบบทบาทหนาทีข่องตนและใหความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

•  รูเปาหมายและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองที่มีตอทีมงาน 

•  เปดใจและเขาใจความแตกตางระหวางบคุคล รวมทัง้ยอมรบัความคิดเหน็และเต็มใจที่จะเรยีนรูจากผูอืน่ 

•  รับผิดชอบในงานสวนที่ตนไดรับมอบหมาย และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นดวยความเต็มใจ 

ระดับ 2 สรางสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อสนบัสนุนการทํางานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ 

•  ปรับตัวใหเขากับพฤติกรรมที่แตกตางของสมาชิกในทีม 

•  แสดงออกถงึการยอมรับและความยินดีในผลสําเร็จของสมาชิกในทีม 

•  เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของทมีอยางสรางสรรค 

ระดับ 3 กําหนดเปาหมายและสรางแรงจงูใจในการทํางานเปนทีม 

•  กําหนดเปาหมายและสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของสมาชิกในทีม 

•  ซักจูงโนมนาวเพื่อใหเกิดความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายของทีมงาน 

•  รับฟง วิเคราะห และสนับสนุนใหมีการแกไขปญหาที่เกดิขึ้นกับทีมงานรวมกัน 

ระดับ 4 วางแผนและปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของสมาชิกในทีม 

•  วางแผนและจัดสรรการใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

•  สนับสนุนวิธีการใหมๆ ที่จะนํามาใชในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมภายในองคกร 

•  แกไขปญหาความขัดแยงระหวางทีมงานภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 5 สงเสริมความสามัคคีของคนในองคกร 

•  โนมนาว จูงใจใหหนวยงานตางๆ มีสวนรวมในกิจกรรมหรือโครงการที่จัดขึ้นในองคกร 

•  ประสานสัมพนัธ สงเสรมิขวัญกําลังใจใหคนในองคกรรวมพลังในการปฏิบัติภารกิจขององคกรใหบรรลุผลสาํเร็จ 
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ชื่อ (Competency Name) 5.  การสรางเครือขาย (Networking) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกบับคุคลหรือหนวยงานตางๆ 

เพ่ือใหเกิดการประสานความรวมมือ และความชวยเหลอืซ่ึงกันและกันทั้งดาน

วิชาการ การบริหารงาน และการบริการ ระหวางสมาชิกที่เปนเครือขาย 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 สรางความสมัพันธที่ดีของสมาชิกเครอืขายภายในองคกรได 

•  สรางความสัมพันธที่ดีและสรางเครือขายกับบุคลากรภายในองคกร 

•  สามารถประสานงานเพื่อขอความรวมมือในดานตางๆ จากสมาชิกภายในองคกรได 

ระดับ 2 บริหารความสัมพันธที่ดีของสมาชิกเครือขายภายในองคกรได 

•  วางแผนดําเนินการเสริมสรางและรักษาความสัมพันธกับสมาชิกเครือขายภายในองคกร 

•  แกไขปญหาความขัดแยงและปรับเปลี่ยนแผนงานใหเหมาะสมกับสถานการณเพื่อรักษาและคงไวซึ่ง

สัมพันธภาพทีดีระหวางสมาชิกเครือขายภายในองคกร 

ระดับ 3 สรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกเครือขายภายนอกองคกรได 

•  แสวงหาโอกาสในการสรางเครือขายกับบคุคลในสายวิชาชีพเดียวกันจากองคกรภายนอก 

•  หาวิธีการที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกเครือขายภายนอกได 

•  สามารถประสานเพื่อขอความรวมมือในดานตางๆ จากสมาชิกเครือขายภายนอกองคกรได 

ระดับ 4 บริหารความสัมพันธที่ดีของสมาชิกเครือขายภายนอกองคกรได 

•  วางแผนและดําเนินการเสริมสรางความสัมพันธกับสมาชิกเครือขายภายนอกองคกร 

•  แกไขปญหาความขัดแยงและปรับเปลี่ยนแผนงานใหเหมาะสมกับสถานการณเพื่อรักษาและคงไวซึ่ง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกเครือขายภายนอกองคกร 

ระดับ 5 มีสวนรวมและสนับสนุนการสรางเครอืขายวิชาชพีในระดับสากล 

•  มีสวนรวมในการสรางเครอืขายทางวิชาชีพ (การแพทย) ในระดับสากล 

•  สงเสริม สนบัสนุนใหบุคลากรในองคกรเปนสมาชิกเครือขายทางวิชาชีพเพื่อใหเกิดความรวมมือทาง

วิชาการ การบริหารงาน และการบริการทางการแพทย 
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ชื่อ (Competency Name) 6. ทักษะการบริหารจัดการภายใตสภาวะกดดันหรือความขัดแยง  

(Flexibility Leadership) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานภายใตสภาวะความกดดัน 

หรือความขัดแยงจากขอบเขตหนาที่งานที่รับผิดชอบและกลุมคนที่หลากหลายทั้ง 

จากภายในและภายนอกหนวยงาน หรือสามารถแกไขปญหาภายใตการมี 

ทรัพยากรและเวลาที่จํากัด 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 ปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบภายใตเวลาและทรัพยากรที่จํากัดได 

•  สามารถปฏบิัติงานในหนาที่ความรบัผิดชอบของตนเองภายใตเวลาและทรัพยากรที่จาํกัดใหสําเร็จได 

ระดับ 2 •  ทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความคิด ความเชื่อ และพฤตกิรรมที่แตกตางกันได โดยใชเวลาและ

ทรัพยากรที่จํากัดใหสําเร็จได 

ระดับ 3 หาแนวทางและแกไขปญหาจากความขัดแยงของทีมงานได 

•  หาแนวทางและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากความขัดแยงของทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

•  สรางบรรยากาศใหทีมงานสามารถปฏิบัติงานไดเมื่อตองเผชิญกับสภาวะกดดันหรือความขัดแยงในการทาํงาน 

•  ใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอืน่ในการบริหารจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นหากตองเผชิญกับสภาวะกดดัน

หรือความขัดแยงในการทํางาน 

ระดับ 4 บริหารจัดการงานภายใตสถานการณที่มีความเสีย่งสูงและหรือมีผลกระทบตอองคกรได 

•  แกไขปญหาและบริหารงานเรงดวนไดในสถานการณที่มีความเสี่ยงสูงและหรือมผีลกระทบตอองคกร 

•  กระตุน จูงใจใหกลุมคนที่ขดัแขงในผลประโยชนใหสามารถทํางานรวมกันได 

ระดับ 5 บริหารจัดการและแกไขปญหาความขัดแยงระหวางองคกรได 

•  หาแนวทางและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นระหวางองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

•  กระตุน จูงใจใหองคกรทีข่ดัแขง สามารถประสานงานและทํางานรวมกันได 
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ชื่อ (Competency Name) 7. รอบรูนวัตกรรมและโลกทัศนใหมๆ (Innovative Leadership) 

คําจํากัดความ (Definition) ความรอบรูในแนวคิด กระบวนการและวิธกีารปฏิบัติงาน รวมถึงมีความมุงม่ัน

พัฒนางานโดยใชนวตักรรมหรือแนวความคิดที่เปนประโยชนมาปรับใชในการ

ผลักดันใหองคกรบรรลเุปาหมายตามยุทธศาสตรหรือแผนงานที่กําหนดไว 

รวมถึงติดตามการเปลี่ยนแปลงทางดานนวัตกรรม ความรูทางวิชาการ การ

ศึกษาวิจัย อยางสม่ําเสมอเพื่อเสริมสรางขีดความสามารถและโลกทศันในการ

ทํางานใหทันตอกระแสโลกาภิวัตน 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 นําเสนอแนวความคิด วิธีการทํางาน เพื่อการปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

•  ติดตาม เขารวมในกิจกรรมเชิงพัฒนาและใหความรูใหมๆ ที่จัดขึ้นภายในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 

•  ติดตามการเปลี่ยนแปลงดานนวัตกรรม ความรูทางวิชาการ การศึกษาวิจัย อยางสม่ําเสมอ 

•  นําความรูและวิธีการทํางานแบบใหมๆ ที่ไดรับมาถายทอดตอบุคคลอืน่ภายในหนวยงานอยางตอเนื่อง 

ระดับ 2 มุงมั่นพัฒนา และปรับปรงุหาวิธีการใหมๆ เพื่อการพัฒนางานอยางตอเน่ือง 

•  วิเคราะหและประเมินความเปนไปได ผลดีผลเสียของแนวทาง วิธีการใหมๆ อยางเปนระบบ  

•  นําความคิด วิธีการ มาทดลองดําเนินการและปรับปรุงแกไขเพื่อใหไดแนวทางที่เหมาะสมกับหนวยงาน 

•  ยอมรบัความลมเหลวที่เกิดขึน้ และนําขอผิดพลาดที่พบมาแกไขปรับปรงุใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยางตอเนื่อง 

ระดับ 3 ผลักดันและติดตามใหองคกรบรรลตุามยุทธศาสตรและแผนงานที่กําหนดไว 

•  ผลักดัน สงเสริม สนับสนุนทุนหรอืจัดหาเครื่องมือ และใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในการคิดคน หรือนํา

วิธีการใหมๆ มาใชในการพัฒนางาน 

•  กํากับและติดตามความคืบหนาในการนํานวัตกรรมมาใชทดลองใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติจริง 

ระดับ 4 กําหนดทิศทางและสรางวัฒนธรรมองคกรเชงินวตักรรม 

•  กําหนดทิศทางและกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรมทีเ่ปนไปได ถายทอดและชักจูงให

บุคลากรกาวไปสูการเปนองคกรเชิงนวัตกรรม 

•  แสดงตนเปนแบบอยางที่ดใีนการสรางนวัตกรรมเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกร 

ระดับ 5 เปนตนแบบของผูนําองคกรเชิงนวัตกรรม 

•  แสดงตนเปนแบบอยางผูนาํทีดีในการสรางนวัตกรรม 

•  เปนผูนําในการแลกเปลี่ยนองคความรูของนวัตกรรมระหวางองคกร 
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4.3  Leadership Competency สายงานพยาบาลวชิาชีพ 

ชื่อ (Competency Name) 1.  การคิดเชงิกลยุทธ (Strategic Thinking) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจและประเมินสถานการณตางๆ เพ่ือใชในการกําหนด

หรือปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร แผนงาน โครงการและหรือกิจกรรมขององคกรให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจยุทธศาสตรขององคกร 

•  รูและเขาใจนโยบาย วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร โดยเชื่อมโยงกับภารกิจของหนวยงานและของตนเองได 

•  วิเคราะหปญหา อุปสรรคและหรือโอกาส ของภารกิจในความรับผิดชอบของตนที่จะสงผลตอ

ความสําเร็จหรือลมเหลวในภารกิจของหนวยงาน 

•  พัฒนา ปรับปรุงงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเพือ่ใหบรรลุผลสมัฤทธิ์ของหนวยงาน 

ระดับ 2 กําหนดเปาหมายในการทํางานและตดิตามผลใหบรรลุเปาหมาย 

•  ต้ังเปาหมายในการทํางานเปนระยะ และชีแ้นะใหผูใตบังคับบัญชาตั้งเปาหมายในการทํางาน โดย

มุงมั่นในผลสําเร็จของงานที่กาํหนดไว 

•  ติดตาม ประเมินผลงานตามภารกิจในความรับผิดชอบกับเปาหมายของหนวยงานที่กาํหนดไว 

•  นําแนวคิด ทฤษฎี หรือประสบการณมาปรับใชในการพัฒนาโครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

ระดับ 3 กําหนดแผนปฏิบัติงานของหนวยงานใหสอดคลองกับกลยทุธขององคกรได 

•  กําหนดแผนปฏิบัติงานของหนวยงาน โดยจัดทําแผนงาน / โครงการหรือกิจกรรมใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 

•  ปรับเปลี่ยนการดําเนินงานตามแผนงาน / โครงการหรือกิจกรรมของหนวยงานใหเหมาะสมกับสถานการณที่เกิดขึ้น 

•  จูงใจ สนับสนุน ผลักดัน ใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตามแผนงาน / โครงการหรอืกิจกรรมให

บรรลุเปาหมายของกลยุทธไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิผล 

ระดับ 4 บูรณาการองคความรูและเสนอแนะกลยุทธเชิงรุกในการปฏิบัติงานขององคกร 

•  บูรณาการณองคความรูตางๆ เพื่อใชในการกําหนดกลยุทธขององคกร 

•  เสนอแนะแผนกลยุทธเชิงรุกที่ตอบสนองสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

ระดับ 5 ประเมินและคาดการณสถานการณภายนอกที่มีผลกระทบตอองคกร 

•  ประเมินและคาดการณสถานการณ หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่จะมีผลกระทบตอ

องคกรในภาพรวม เพื่อใชในการกําหนดยุทธศาสตรขององคกร 

•  วางแผนและกําหนดยุทธศาสตรขององคกรที่ตอบสนองโอกาสหรือประเด็นปญหาตามสถานการณที่จะเกิดขึ้น 
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ชื่อ (Competency Name) 2. การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 

(Systematic & Holistic thinking) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธของงานและวิเคราะห สังเคราะห 

เชื่อมโยงประเด็น เหตุการณตางๆ ไดอยางมีเหตุผล โดยประยุกตใชแนวคิด 

ทฤษฎี เพ่ือกําหนดกลยุทธและแนวทางในการแกไขปญหา ผลักดันภารกิจ

ขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางเปนระบบ  

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจความสัมพันธของงาน 

•  สามารถจัดหมวดหมูงานและวางแผนการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเปนระบบ 

•  เขาใจงานอื่นๆ ที่มีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกับงานของตน 

•  อธิบายความสัมพันธของงานในความรับผิดชอบที่สงผลตอความสําเร็จของหนวยงาน 

ระดับ 2 วิเคราะหและสังเคราะหเหตุการณเพือ่กําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา 

• วิเคราะหระบบงานของตนทีเ่ชื่อมโยงและมผีลกระทบกับระบบงานอื่นๆ ได 

•  สามารถสังเคราะหประเด็นหรือเหตุการณตางๆ เพื่อกําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหาที่

เกิดขึ้นในระบบงานของตน 

•  แสวงหาโอกาสในการพัฒนาระบบระบบการคิดของตนอยูเสมอ 

ระดับ 3 เชื่อมโยงปญหาและกําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในหนวยงานได 

•  สามารถเชื่องโยงปญหากับเหตุการณหรือสถานการณอื่นๆ ที่เกิดขึ้นในของหนวยงาน โดยแยกแยะ

ไดวาเกิดขึ้นจากสาเหตุใด 

•  สามารถวางแผนงานและนาํเสนอกระบวนการหรอืขั้นตอนการทํางานที่เชื่อมโยงระบบงานตางๆเพื่อ

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

•  จัดระบบหรอืขั้นตอนในการบริหารงานและพัฒนาความสามารถของทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 4 ประยุกตทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอนเพือ่กําหนดกลยุทธขององคกร 

•  ประยุกตทฤษฎีหรือแนวคดิที่ซับซอนเพือ่ใชในการพิจารณาสถานการณขององคกรในภาพรวม โดย

สามารถระบุประเด็นปญหาและกําหนดแนวทางแกไขปญหาไดตรงจุด 

•  กําหนดกลยทุธและภารกิจของหนวยงานที่สอดรับกบัยุทธศาสตรขององคกรในภาพรวมไดอยางเปนระบบ 

ระดับ 5 นําเสนอนวตักรรมและผลักดันภารกิจขององคกรทั้งระบบ 

•  คิดและนําเสนอมมุมองทีห่ลากหลายในการสรางนวัตกรรมและหรอืรปูแบบวิธีการทํางานใหม  ๆขององคกร 

•  สนับสนุน ผลักดันแผนงาน ภารกิจขององคกรทั้งระบบใหบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตร  
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ชื่อ (Competency Name) 3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการเขาใจและยอมรบัในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคกร 

โดยมีสวนรวมในการริเริ่มบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร และ

สามารถผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เปน

ประโยชนแกองคกร รวมทั้งสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจและเต็มใจใหความรวมมือ

ในการปรับเปลี่ยนและดําเนนิการใหการเปลี่ยนแปลงนัน้เกิดขึ้น 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 เขาใจและเหน็ความสําคญัของการปรับเปลี่ยน 

•  เขาใจและเห็นถงึความเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่เกิดขึ้นตอการทํางานของตนเอง 

•  ยอมรับถึงความจําเปนในการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานของตนใหสอดรับ

กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ระดับ 2 สนับสนุนใหทีมงานเขาใจและรวมมือใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน 

•  สรางความเขาใจโดยการอธิบายสาเหตุ ความจําเปน และประโยชนของการปรับเปลี่ยนใหทีมงานได 

•  กระตุน สงเสริม และเปนแบบอยางในการรวมแรงรวมใจผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นใน

ทีมงาน 

ระดับ 3 วิเคราะหผลกระทบและบริหารการเปลี่ยนแปลง   

•  วิเคราะหผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้งวางแผน บรหิาร และติดตามการ

เปลี่ยนแปลงนัน้อยางสม่ําเสมอ 

•  โนมนาว จูงใจ ใหผูปฏิบัติงานรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับหนวยงาน 

ระดับ 4 ผลักดันและประเมินผลการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

•  ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ 

•  ติดตามประเมินผลการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่เกิดขึ้น และนําเสนอแนวทางเลือกในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความสําเร็จขององคกร 

ระดับ 5 เปนผูนําในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

•  สรางขวัญ กําลังใจและความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับขององคกร 

•  สรางและพัฒนา Change Agent ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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ชื่อ (Competency Name) 4.  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการวิเคราะห แยกแยะ ระบุประเด็นปญหา กําหนดทางเลือก 

ดําเนินการเพื่อหาขอสรุปและการตัดสินใจอันจะนําไปสูวิธีการแกปญหาที่

เหมาะสมและทันการณ โดยใชทรัพยากรทางการบริหารที่เหมาะสม 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 รูประเด็นปญหาและสามารถแกไขในเบื้องตนได 

•  อธิบายประเด็นของปญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบได 

•  แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในเบื้องตนไดตามกรอบหรือแนวทางที่กําหนดไว 

•  ชี้ประเด็นและแจกแจงปญหาและผลลัพธที่เกิดขึ้นแกผูอืน่ได และนําเสนอแนวทางเลือกในการแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้นภายใตขอบเขตงานที่รับผิดชอบได 

ระดับ 2 รูเหตุปจจัยทีเ่ชื่อมโยงไปสูเหตุการณตางๆ และเสนอทางเลือกในตัดสินใจแกไขปญหา

ในงานที่รับผดิชอบได 

•  เลือกและแสวงหาขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจไดอยางเปนระบบ 

•  เสนอทางเลือกในการแกไขปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณไดหลากหลายวิธี 

•  ตัดสินใจแกไขปญหาตามวิธีการที่เหมาะสมและถูกตอง 

ระดับ 3 วิเคราะหสาเหตุของปญหาและผลกระทบเพื่อกําหนดทางเลือกและตัดสินใจแกไขปญหา

ที่สําคัญภายใตกรอบเวลา 

•  แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็นปญหาที่มีเหตุปจจัยที่เชื่อมโยงซับซอนได 

•  วิเคราะหและอธิบายสาเหตุของปญหา ผลกระทบที่เกิดขึ้นในภาพรวมของหนวยงานและทางเลือกในการแกไขปญหา 

•  ตัดสินใจตามแนวทางที่เหมาะสมภายในเวลาที่กําหนด 

ระดับ 4 พิจารณาประเด็นปญหาเพื่อนําไปวางแผน และกําหนดแนวทางในการปองกันปญหาขององคกร 

•  วิเคราะหและแยกแยะประเด็นปญหาและสถานการณที่ซับซอนออก เพื่อหาทางเลือกตางๆ  ในการแกไขปญหา 

•  พิจารณาขอดีขอเสีย และตัดสินใจเลือกแนวทางในการวางแผนการปองกันและแกไขปญหาระดับ

องคกรไดอยางเหมาะสม 

ระดับ 5 คาดการณปญหาที่อาจเกิดข้ึน และเตรียมการตดัสินใจในสถานการณที่มีความเสี่ยงและ

มีผลกระทบตอองคกร 

•  คาดหมายไดถึงสถานการณ ปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการดําเนินงานขององคกร 

•  วิเคราะหและประเมินความเสี่ยงที่มีผลกระทบตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และชี้แนะ

แนวทางเพื่อลดความเสี่ยงหรือผลกระทบทีอ่าจเกิดขึ้นได 

•  ตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและทันการณตอสถานการณที่มีความเสี่ยงและมีผลกระทบตอองคกรสูง 
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ชื่อ (Competency Name) 5.  ทักษะการสื่อสาร (Communication) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการรับรูและจับประเด็นจากการฟงหรือการอาน และสามารถ

ถายทอด เผยแพรขอมูล ขาวสาร แนวความคิด นโยบาย หรือเปาหมายของ

หนวยงานและองคกร ไปยังผูรวมงาน และบุคคลที่เกีย่วของ โดยการพูด การ

ชี้แจง การเขียน และหรือการนําเสนอ เพ่ือใหบรรลุวตัถุประสงคทีต่องการ 

ตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โนมนาว จูงใจใหผูที่เกี่ยวของปฏิบัติ

ภารกิจรวมกันใหบรรลุผลสําเร็จ 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 ติดตอสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจระหวางกันภายในหนวยงานได 

•  ฟง อาน และขาใจคําสั่งหรืองานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง 

•  เขาใจวัตถุประสงคและขั้นตอนการปฏิบัติงานตามนโยบาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับทีเ่กี่ยวของ และ

สามารถตอบสนองงานที่ไดรบัมอบหมายได 

•  อธิบาย ชี้แจงผูที่เกี่ยวของใหเขาใจในขอมูล ขาวสาร คําสั่งหรืองานที่ไดรบัมอบหมายรวมกันได 

ระดับ 2 จับประเด็น สรุป และอธบิายความหมายได 

•  รับฟงหรอือานขอความ และสามารถจับประเด็น สรุปความหมายของผูพูดหรือผูเขียนทั้งความหมาย

โดยตรงและความหมายตามนัยได 

•  จัดทําบันทึก รายงาน หรือนําเสนอประเด็นตางๆ ไดอยางชัดเจนตรงตามวัตถุประสงค 

•  แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของภายใตบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบได 

ระดับ 3 สื่อสารเน้ือหาที่ซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัเหตุการณ 

•  อธิบายเนื้องาน ประเด็นตางๆ ที่มีความยุงยากซับซอนและมีผลกระทบตอสวนรวมไดอยางถูกตอง 

ชัดเจน และทันเวลา 

•  เขียนบันทึกหรือรายงานที่ตองมีการวิเคราะหไดอยางถูกตอง กระชับไดใจความ 

•  นําเสนอผูบังคับบัญชาหรอืผูบริหารระดับสูงเพื่อใหไดรบัผลสรุปได 

ระดับ 4 โนมนาว จูงใจผูอ่ืนเพื่อใหไดรับความรวมมือ 

•  ชี้แจง โนมนาว จูงใจบุคคลที่เกี่ยวของ ใหเขาใจและใหความรวมมือตามที่ตองการ 

•  สื่อสารเพื่อสรางแรงจูงใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของใหปฏิบัติตาม

แนวความคิด นโยบาย แผนงาน หรือเปาหมายของหนวยงานดวยความเต็มใจ 

ระดับ 5 ประสานสัมพันธ เจรจา ใหไดผลลัพธตามเปาหมายขององคกร 

•  ประสานความสัมพันธที่เขมแข็งภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนโดยรวมขององคกร 

•  สามารถเจรจากับบุคคลหรอืหนวยงานภายนอกเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
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ชื่อ (Competency Name) 6.  ทักษะการประสานงาน (Coordination) 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการติดตอประสานงานกับบุคคลทีเ่กี่ยวของทั้งภายในและ 

ภายนอกหนวยงาน เพ่ือใหบรรลตุามเปาหมายในการทํางานของตนเอง 

หนวยงาน หรือขององคกร ตลอดจนสามารถใหคําปรึกษาแนะนําเทคนิค

วิธีการในการติดตอประสานงานใหแกผูอ่ืนได 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 ติดตอประสานงานในเบือ้งตนได 

•  รูและเขาใจถึงบุคคลหรือหนวยงานที่จะตองติดตอประสานงานดวย 

•  สามารถประสานงานหรือสอบถามความคืบหนาในการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบรวมกันภายใน

หนวยงานได 

ระดับ 2 มีเทคนิคในการติดตอประสานงาน 

•  รูเวลาและสถานที่เหมาะสมในการติดตอประสานงานกับบุคคลตางๆ  

•  มีเทคนิคและไหวพริบในการแกปญหาที่เกี่ยวของกับการประสานงานในเบื้องตน 

ระดับ 3 หาทางเลือกและพัฒนาวธีิการติดตอประสานงาน 

•  หาทางเลือกในการติดตอประสานงานกับผูอื่นทั้งภายในและภายนอกหนวยงานไดมากกวาหนึ่ง

ทางเลือก 

•  พัฒนาวิธีการติดตอประสานงานกับหนวยงานที่ยุงยากสลับซับซอนทัง้ระบบงานและบุคลากร 

•  สามารถถายทอดเทคนิควิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพใหแกบุคลากรภายในหนวยงานได 

ระดับ 4 วิเคราะหและประเมินสถานการณที่จะมีผลกระทบตอการติดตอสื่อสาร 

•  วิเคราะห ประเมินสถานการณเพื่อวางแผนการติดตอประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

•  ใหขอเสนอแนะถึงเทคนคิหรือกลยุทธในการติดตอประสานงานกับหนวยงานภายนอกได 

ระดับ 5 กําหนดกลยุทธและพัฒนาระบบการประสานงาน  

•  กําหนดกลยุทธในการติดตอประสานงานกับหนวยงานตางๆ ใหสอดรับกับยุทธศาสตรขององคกร 

•  สรางนวัตกรรมหรอืพัฒนาระบบการประสานงานเพื่อใหเกิดประโยชนสงูสุดตอองคกร 
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ชื่อ (Competency Name) 7.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการวิเคราะห ทําความเขาใจในศักยภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยสามารถวางแผน กําหนดเปาหมาย และแสวงหาโอกาสให

บุคลากรมีสมรรถนะที่สูงขึน้ โดยการเอื้ออํานวยใหมีการพัฒนาความรูทักษะ 

และพฤติกรรมที่ชวยใหบุคลากรปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

รวมถึงมีความเชื่อม่ันในศกัยภาพของบุคคลและเสริมพลังอํานาจ (Empower) 

การปฏิบัติงานใหในขอบเขตที่เหมาะสม 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 รูและเขาใจหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

•  รูหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเบื้องตน ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย 

•  เขาใจพฤติกรรมของบุคลากรในทีมงาน และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 

•  หาโอกาสพัฒนาตนเองและเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมงานไดรับการพัฒนาและเรียนรูสิ่งใหมๆ 

อยางสม่ําเสมอ 

ระดับ 2 วิเคราะหและประเมินศักยภาพของทีมงานได 

•  วิเคราะหศักยภาพ มองเหน็จุดแข็ง จุดออนในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

•  มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคคลากร 

•  ชี้แนะแนวทางการพัฒนาตนเองใหแกผูใตบังคับบัญชาและสงเสริมใหไดรับการพัฒนาในรูปแบบ

ตางๆ   

ระดับ 3 วางแผนการพัฒนาบุคลากรภายในทีมงาน 

•  กําหนดรูปแบบ วิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรและลักษณะหนวยงาน 

•  ติดตามผลการพัฒนาบุคลากรในทีมงานอยางตอเนื่อง 

ระดับ 4 สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงาน 

•  กําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร 

•  สงเสริม สนับสนุน และจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 

•  เสริมพลังอํานาจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในขอบเขตที่เหมาะสม 

ระดับ 5 สรางวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเน่ืองทั่วทัง้องคกร 

•  กําหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเปนองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง  

•  สรางและสนับสนุนวัฒนธรรมแหงการเรียนรูและการพัฒนาทรัพยากรบคุคลใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง

และทั่วทั้งองคกร 
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ชื่อ (Competency Name) 8.  การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 

คําจํากัดความ (Definition) ความสามารถในการกําหนดเปาหมายและบทบาทหนาทีข่องสมาชิกในทีมงาน 

รวมทั้งสามารถสรางบรรยากาศของการทาํงานเปนทีมดวยการใหความ

รวมมือความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนการกระตุนจูงใจใหสมาชิกใน

ทีมยึดม่ันและผูกพันตอเปาหมายรวมกัน 

ระดับ Competency 

ระดับ 1 รับผิดชอบบทบาทหนาทีข่องตนและใหความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

•  รูเปาหมายและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองที่มีตอทีมงาน 

•  เปดใจและเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล รวมทั้งยอมรบัความคิดเห็นและเต็มใจที่จะเรียนรูจากผูอืน่ 

•  รับผิดชอบในงานสวนที่ตนไดรับมอบหมาย และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นดวย

ความเต็มใจ 

ระดับ 2 สรางสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อสนบัสนุนการทํางานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ 

•  ปรับตัวใหเขากับพฤติกรรมที่แตกตางของสมาชิกในทีม 

•  แสดงออกถงึการยอมรับและความยินดีในผลสําเร็จของสมาชิกในทีม 

•  เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของทมีอยางสรางสรรค 

ระดับ 3 กําหนดเปาหมายและสรางแรงจงูใจในการทํางานเปนทีม 

•  กําหนดเปาหมายและสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของสมาชิกในทีม 

•  ซักจูงโนมนาวเพื่อใหเกิดความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมายของทีมงาน 

•  รับฟง วิเคราะห และสนับสนุนใหมีการแกไขปญหาที่เกดิขึ้นกับทีมงานรวมกัน 

ระดับ 4 วางแผนและปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของสมาชิกในทีม 

•  วางแผนและจัดสรรการใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

•  สนับสนุนวิธีการใหมๆ ที่จะนํามาใชในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมภายในองคกร 

•  แกไขปญหาความขัดแยงระหวางทีมงานภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับ 5 สงเสริมความสามัคคีของคนในองคกร 

•  โนมนาว จูงใจใหหนวยงานตางๆ มีสวนรวมในกิจกรรมหรือโครงการที่จัดขึ้นในองคกร 

•  ประสานสัมพันธ สงเสริมขวัญกําลังใจใหคนในองคกรรวมพลังในการปฏิบัติภารกิจขององคกรให

บรรลุผลสําเร็จ 
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5.  ขอแนะนาํและตวัอยางคําถามสําหรับการสัมภาษณเพื่อประเมิน Leadership Competency 

5.1  ขอแนะนํา  

ในการประเมนิบุคลากรเขาสู talent pool คณะกรรมการประเมินจะตองพิจารณาปจจัย 2 ดาน คือ ดาน

ผลงาน และดานสมรรถนะ สําหรับการประเมินดานผลงาน คณะกรรมการประเมินสามารถพิจารณาจากขอมูล

เกี่ยวกับผลงานของบุคลากร ผลงานที่นําเสนอ รวมถึงผลงานอื่นๆ ของสํานักการแพทย ที่เกี่ยวของกับบุคลากรผู

น้ัน และคณะกรรมการประเมนิอาจสัมภาษณบุคลากรประกอบดวยกไ็ด เพ่ือใหไดขอมูลที่ชัดเจนยิ่งขึน้ 

 สวนการประเมินสมรรถนะ ทั้งสวนที่เปน Core Competency (สมรรถนะหลัก) 5 เรื่อง ของ

กรุงเทพมหานคร และ Leadership Competency ที่สํานักแพทยไดใหความเห็นชอบ ใหประเมินโดยวิธีการ

สัมภาษณบุคลากร ซ่ึง Core Competency กรุงเทพมหานครมีการประเมินโดยผูบังคับบญัชาอยูแลว หากแต

ยังมิไดกําหนดวิธีการทีช่ัดเจน ดังน้ัน ในคูมือฉบับน้ีจึงไดกําหนดตัวอยางคําถามสําหรับคณะกรรมการเพื่อ

ประเมิน Core Competency ไวเพ่ิมเติมดวย  

สําหรับ Leadership Competency เปนเรือ่งที่เพ่ิงไดมีการกําหนดขึ้น จึงไดมีการกําหนดวิธีการและ

คําถามที่ใชในการสัมภาษณเพ่ือใหเปนมาตรฐานเดียวกนั ซ่ึงปรากฏตามคูมือฉบับน้ี  

 ในการสัมภาษณเพ่ือประเมิน Leadership Competency ของบุคลากรมขีั้นตอนและขอแนะนําดังตอไปน้ี 

1.  การสัมภาษณเพ่ือประเมินบุคลากรเขาสู talent pool  ตําแหนงใดใหใช Leadership Competency ของ

ตําแหนงน้ัน 

2.  คณะกรรมการประเมินทีจ่ะทําการสัมภาษณ ควรศกึษารายละเอียดของตัวแบบ Leadership  

Competency ใหเขาใจ รวมถึงเกณฑการประเมิน เชน การใหคะแนน เปนตน 

3.  ในการสัมภาษณ คณะกรรมการประเมิน ควรจัดแบงงานกันวา กรรมการผูใดจะเปนผูสัมภาษณ  

Competency ใด (อาจมีกรรมการ 1 – 2 คน ตอ 1 Competency) ทั้งน้ีคณะกรรมการสามารถใชคําถามที่

กําหนดไวในคูมือฉบับน้ี ในการสัมภาษณ รวมทั้งอาจจะใชคําถามอืน่ๆ รวมดวยก็ได 

ทั้งนี้  คําถามที่กําหนดไวน้ี เปนคําถามที่แนะนําใหเลือกใชและเปนคําถามสําหรับคนหา Competency 

เรื่องนั้นๆ หากคณะกรรมการเห็นสมควรพิจารณาเรื่องอ่ืนๆ เชน การมีวิสัยทศัน ก็สามารถสัมภาษณโดยใช

คําถามเพื่อคนหาวาบุคลากรผูน้ันเปนผูมีความคิดเชิงวิสัยทศันอยางไร ก็ไดเชนกัน 

4.  ระยะเวลาในการสัมภาษณ ควรกําหนด 45 – 60 นาที ตอ ผูถูกสัมภาษณ 1 คน โดยใชเวลาในแต

ละ Competency ไมเกิน 10 นาที 

5.  เม่ือสัมภาษณเสร็จแลว ใหทําการใหคะแนนโดยใชแบบประเมินตามคูมือน้ี การใหคะแนนใหใชวิธี

ปรึกษาหารือเพ่ือใหไดขอยุติรวมกัน 
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5.2  ตัวอยางคําถามสําหรับการสัมภาษณเพื่อประเมิน  Core Competency 

สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Core Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

1.  คุณธรรม จริยธรรม • ขอใหยกตวัอยางการรวมกิจกรรมกับหนวยงานวามีกิจกรรมอะไรบาง 

• ขอใหเลาเหตกุารณที่ทานตองเสียสละเวลาหรือทุมเทความพยายามอยาง

มากในการใหความชวยเหลอืบุคคลอื่น 

• ทานเคยอานจรรยาบรรณวชิาชีพหรือไม 

• ทานเคยมีขอสงสัยหรือไมวา บางกรณีที่ทานไดตัดสินใจทําและได

ไตรตรองภายหลังวา การกระทํานั้นอาจหมิ่นเหมตอจรรยาบรรณวชิาชีพ 

ถามีเหตุการณเชนน้ี ชวยเลาใหฟง 

• “ถาตองฝาฝนกฎระเบียบการทํางานหรือการใหบริการบาง งานก็จะสําเร็จ

ดวยดี แตถาตองทําตามระเบียบทุกอยาง งานก็จะชา” คํากลาวนี้ คณุเห็น

ดวยหรือไป 

2.  การบริการที่ดี • เคยมีกรณีที่ทานถูกผูรับบรกิารวากลาว อยางไมมีเหตุผลหรือไม ถามี

ทานแกไขสถานการณอยางไร 

• ปกติในเวลาทาํงานแตละวัน ทานใชเวลามากนอยเพียงใดในการอธิบาย

ใหผูรับบริการเขาใจเรื่องราวตางๆ 

• ในกรณีที่มีผูรับบริการจํานวนมาก ทําใหตองรอนาน ทานมีวิธีการผอน

คลายความรูสกึของผูรับบรกิารอยางไร 

• ทานมีวิธทีําความเขาใจความตองการของผูรับบริการอยางไร 

• สมมติวาทานมีผูรับบริการที่ตองรับผิดชอบ 100 คน ลองประมาณวา 

ทานรูหรือจําขอมูลของเขาไดกี่คน 

• ทานเคยไดรับคําชมเชยหรือขอรองเรียนเปนลายลักษณอักษรจาก

ผูรับบริการหรอืไม ขอใหเลาเหตุการณใหฟง 
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สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Core Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

3.  การมุงผลสัมฤทธิ ์ • ใหทานยกตวัอยางผลการปฏิบัติงานที่แสดงถึงความสําเร็จของงานที่ผานมา 

• ขอใหยกตวัอยางพฤติกรรมของทานที่แสดงใหเห็นวามีการทุมเท เสียสละและ

รับผิดของในหนาที่ 

• ใหทานอธิบายถึงวิธีการทํางาน ขั้นตอน ปญหาและวธิกีารแกไขผลงานดีเดน

ที่เสนอ 

• ใหทานยกตวัอยางปญหาอุปสรรคของงานที่ทานเคยพบ พรอมทั้งวิธีการที่ใช

ในการจัดการ จนงานนั้นสําเร็จลุลวง 

• ขอใหยกตวัอยางงาน ที่ทานตองทําใหแลวเสร็จในเวลาที่มีอยูอยางจํากัด และ

อธิบายถึงวธิกีารจัดการ ที่ทานใชในการทํางานนั้นจนสําเร็จไดตาม

กําหนดเวลา 

• เม่ือทานพบกับปญหาขอตดิขัดในงาน ทานเลือกปรึกษาใคร เพราะอะไรจึง

เลือกปรึกษาผูน้ัน และมีผลอยางไร 

4.  การทํางานเปนทีม • เม่ือไดกําหนดเปาหมายและแผนงานแลว ทานทําอยางไรใหคนในทีมงานของ

ทานเขาใจเปาหมายและแผนงานนั้น 

• กรณีที่มีผูไมเขาใจ หรือไมเห็นดวยกับเปาหมายหรือแผนงานนั้น ทานทําอยางไร 

• เม่ือลูกทีมของทานประสบปญหาอุปสรรคในการทํางาน ทานเขาไปชวยเหลือ

อยางไร 

• กรณีที่ลูกทีมทํางานไปคนละทางกับเปาหมายของทาน ทานแกไขอยางไร 

• ทานใชเวลามากนอยเพียงใด ในการตัดสินใจรวมกับทีมงานของทาน ชวย

ยกตัวอยางเทคนิควธิีการ ทีท่านใชในการที่จะชักจูงใหสมาชิกในทีมไดใช

ความสามารถของเขาอยางเต็มท ี

• ขอใหยกตวัอยางวา ทานไดใหขอมูล หรือสื่อสารกับสมาชิกในทีมเรื่องอะไรบางที่

จะชวยใหงานสําเร็จไดดวยดี  

• ใหทานยกตวัอยางงานหรือโครงการที่ทานทําไดดีหรือตรงขาม โดยมีผลมาจากทีมงาน 
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สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Core Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

5. การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

• งานในหนาที่ของทาน เรื่องใดยากที่สุด และทานมีวธิกีารทําความเขาใจหรือ

ฝกฝนทักษะการทํางานนั้นอยางไร 

• เคยมีกรณีที่ทานไดรับมอบหมายงานเพิ่มขึ้น หรือเปนงานใหมหรือไม ถามี

และทานยังไมเขาใจงานนั้น ทานมีวิธีการอยางไร 

• ปกติวธิีการหาความรูเพ่ิมเติมของทาน ใชวิธใีดบาง ถาชอบอานหนังสือเปน

หนังสือประเภทใด 

• ขอใหยกตวัอยาง เรื่องที่ทานเรียนรูหรือศกึษาเพิ่มเติมดวยตนเอง และรูสึกวา

ชอบมากๆ จนไดผลดีในการพัฒนาตนเอง 

• ทุกครั้งที่ทานเขาฝกอบรม ทานเก็บเอกสารการฝกอบรมอยางไร สรุปเน้ือหา

ที่เรียนรูหรือไม  เคยเผยแพรการเรียนรูที่เปนประโยชนหรือไม  หรือเคยนํา

เรื่องที่เรียนรูมาทําเปนแผนงาน โครงการหรือไม 

• ทานเคยไปเรยีนภาษา หรือคอมพิวเตอร ดวยคาใชจายของทานเองหรือไม 

ขอใหยกตวัอยางหลักสูตรที่เรียน 
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5.3  ตัวอยางคําถามสําหรับการสัมภาษณเพื่อประเมิน  Leadership Competency 

สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Leadership Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

1.  การคิดเชงิกลยุทธ • ใหทานนาํเสนอความคิดเห็นตอนโยบาย วสิัยทศัน ขององคกรของทาน 

• ที่ผานมา ทานเห็นวาองคกรของทานสามารถนํานโยบาย วิสัยทัศน ไป

ดําเนินการจนบรรลุเปาหมายหรือไม เพราะเหตุใด 

• ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมายขององคกรหรือไม อยางไร 

• บทบาทการทาํงานของทานที่ผานมา มีสวนชวยสนับสนุนใหเกิด

ความสําเร็จตามนโยบาย เปาหมาย หรือวิสัยทศัน อยางไร 

• ใหทานนําเสนอยุทธศาสตรใหมๆ ขององคกร 

• ภายใตสภาวะทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และประชากรที่เปลี่ยนแปลง 

ทานปรับเปลีย่นแผนการทาํงานอยางไรบาง 

• ขอใหยกตวัอยางแผนงานที่ไมประสบความสําเร็จ ทานวิเคราะหวาปญหา 

หรือสาเหตุของความไมสําเร็จคืออะไร 

• แผนงานอะไรบางที่ทานตองใชขอมูลและความรูอยางมากในการวางแผน

งานนั้น ขอใหทานอธิบายกระบวนการวิเคราะหขอมูล และการนาํความรู

มาใชกับการวางแผนงานนั้น 

2.  การคิดเชงิระบบและการ

มองภาพแบบองครวม 

• งานที่ทานปฏบิัติอยูมีความสัมพันธกับหนวยงานไหนบาง เกี่ยวของหรือ

เชื่อมโยงกันอยางไร  

• ใหอธิบายความสัมพันธของงานในความรบัผิดชอบที่สงผลตอความสาํเร็จ

ขององคกร 

• ใหทานยกตวัอยางงานที่ทานไดคิดริเร่ิม และนําไปปฏบิตัิจนสําเร็จลุลวง 

• ขอใหทานนําเสนอปญหาของหนวยงานของทาน 1 เร่ือง พรอมทั้งวิเคราะห

ใหเห็นถงึสาเหตุ และเสนอแนะวิธีการแกไขปญหานั้น 
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สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Leadership Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง • ใหทานนําเสนอกลยุทธที่จะโนมนาว จูงใจ สรางขวัญกาํลังใจให

ผูปฏิบัติงานรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

• ทานเคยนําเสนอทางเลือกในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ที่มี

ผลกระทบตอความสําเร็จขององคกรหรือไม อยางไร 

• ขอใหยกตวัอยางเหตุการณที่ทานสามารถโนมนาว ชกัจูงใหผูรวมงาน

ของทานเปลีย่นแปลงวธิีคดิหรือคิดนอกกรอบได ทานทําอยางไรและ

ผลที่เกิดขึ้นเปนอยางไร 

• ขอใหทานยกตัวอยางเหตุการณที่ผลของการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิด

ปญหาตอองคกรของทาน ทานแกไขปญหาน้ันอยางไรและเกิดผล

อยางไร 

• เคยมีกรณีที่แผนงานของทานไมบรรลุเปาหมายอันเนื่องมาจากขาด

ความรวมมือของทีมงาน หรือไม ถามีทานแกไขอยางไร 

4.  การสรางทีมงานและ

แรงจูงใจ 

• บทบาทการทาํงานของทานที่ผานมา มีสวนชวยสนับสนุนใหเกิดการ

ทํางานเปนทมีอยางไร 

• ขอใหทานยกตัวอยาง งานที่ทานมีสวนชวยใหเกิดการสราง

สัมพันธภาพที่ดีในทีม องคกร และผลทีเ่กิดขึ้นเปนอยางไร 

• ที่ผานมา ทานไดมีสวนรวมหรือมีบทบาทอยางไร ในการสื่อสารเพื่อให

ผูปฏิบัติงานเขาใจและใหความรวมมือในการทํางานเพื่อมุงไปสู

เปาหมายขององคกร  

• เคยมีลูกทีมของทาน ไมตั้งใจทํางาน ไมขยัน หรือมีปญหาทางวินัยอยู

เปนประจําหรอืไม ถามี ทานแกไขอยางไรในการจูงใจใหเขาปรับปรุง

ตนเอง 

• ขอใหยกตวัอยางงาน ที่ทานตองประสานกับหลายคน หลายหนวยงาน 

วามีปญหา อุปสรรคอยางไรบาง และทานทําอยางไรใหงานนั้นดําเนิน

ไปไดดวยดี 

•  
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สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Leadership Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

5.  การสรางเครือขาย • ที่ผานมา ทานมีสวนรวมหรือบทบาทอยางไร ในการสรางเครือขายกับ

หนวยงานอื่น เพ่ือใหเกิดการประสานความรวมมือระหวางกัน 

• ทานมีวิธีการติดตอสื่อสารกับหนวยงานตางๆ ดวยวิธใีดบาง 

• ขอใหยกตวัอยางบทบาทในการติดตอหรือสรางความสัมพันธที่ดีกบั

องคกรอ่ืนๆ และผลที่ไดจากการติดตอ สรางเครือขายดังกลาว 

• ทานเคยใหคําแนะนํา ชวยเหลือ แกปญหาใหกับทีมงาน หรือองคกร

อ่ืนหรือไม ในเรื่องอะไรบาง และผลเปนอยางไร 

6.  ทักษะการบริหารจัดการ

ภายใตสภาวะกดดันหรือ

ขัดแยง 

• ขอใหทานยกตัวอยาง การแกไขปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงาน

ของทาน อธิบายถึงวิธีการจดัการ และผลที่เกิดขึ้น 

• ขอใหทานยกตวัอยาง เหตุการณที่ทานตองเปนผูตัดสนิใจ ซ่ึงเหตกุารณ

น้ันเปนเหตุการณที่ตัดสนิใจยากทีสุ่ด และตองตัดสินใจอยางรวดเร็ว 

อธิบายถงึเหตผุลที่ทานใชในการตัดสนิใจ และผลทีเ่กิดจากการตัดสนิใจนั้น 

• ขอใหทานยกตัวอยาง ปญหาที่ทานพบในการปฏิบัติงานซึ่งจะมี

ผลกระทบตอแผนงานของหนวยงานหรือองคกรในภาพรวม ปญหา

ดังกลาว ทานไดแกไขอยางไร  

• เคยมีเหตุการณที่ทานมีงานหลายอยางที่ตองทําใหเสรจ็ในวันน้ัน และ

มีงานที่เปนสถานการณความขัดแยงรวมอยูดวย กรณีน้ี ทานจัดลําดับ

การทํางานอยางไร 

• ขอใหยกตวัอยางเหตุการณที่ไมคาดคิด ซ่ึงเขามาแทรกการทํางาน

ของทาน ทานแกไขอยางไร 

• ในการทํางานของทาน ในฐานะหัวหนา ทานไดวางระบบการทํางานเฉพาะ

หนวยงานหรือทีมงานของทานไวหรือไม ถาทํา ใชไดผลหรือไม อยางไร 

• ขอใหยกตวัอยาง การปฏิบัติงานที่ทานตองทําใหแลวเสร็จในเวลาทีมี่

อยูอยางจํากัด อธิบายถึงวธิกีารจัดการที่ทานใชในการทํางานนั้นจน

สําเร็จไดตามกําหนดเวลาและทรัพยากรที่จํากัด 
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สมรรถนะทีกํ่าหนด 

(Leadership Competency) 
ตัวอยางคําถาม 

7.  การรอบรูนวัตกรรมและ

โลกทัศนใหมๆ 

• ที่ผานมา เคยนําเสนอผลงานหรือนวัตกรรมตอองคกรหรือไม อยางไร 

และสามารถนาํไปใชใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางไร 

• ที่ผานมา ทานมีบทบาทอยางไร ในการกําหนดทิศทางใหองคกรเปน

องคกรแหงนวัตกรรม 

• ในรอบ 1 ปทีผ่านมา ทานไดเขารวมประชุม สัมมนาเชิงวิชาการใน

เรื่องใดบาง และไดนําความรูที่ไดรับมาพัฒนางานของทานอยางไร 

• ที่ผานมา ทานมสีวนรวมหรือมีบทบาทในการแลกเปลีย่นองคความรู 

นวัตกรรม ระหวางองคกรหรือไม อยางไร และผลเปนอยางไร 

• ทานเคยจูงใจ สนับสนุน หรือผลักดันใหบคุลากรในหนวยงานคิดคนหรื

อนําวิธีการใหมๆ มาใชในการพัฒนางานหรือไม 

• ในหนวยงานของทาน มีเรื่องการปรับปรุงงานที่สามารถเลาใหฟงได 

อะไรบาง เชน การปรับปรุงขั้นตอนการทาํงาน การปรับปรุงวธิีการ

ทํางาน การปรับปรุงสภาพพื้นที่ ฯลฯ  

• แผนงานประจําปของทาน แผนใดที่เปน Creative Contribution 
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8.  ทักษะการแกปญหาและการ

ตัดสินใจ 

• ที่ผานมา ทานพบปญหาในการทํางานอะไรบาง และแกปญหานั้นอยางไร 

(เรื่องที่ภูมิใจ) 

• จากประสบการณที่ผานมา มีเหตุการณใดบางที่ทานรูสึกกดดันที่สุด และ

ผานวิกฤตน้ันมาไดอยางไร 

• ในองคกรที่ทานทํางาน มีเหตุการณหรือปญหา เชน ความขัดแยง ความรวมมือของ

ทีมงาน ในฐานะที่ทานตองรับผิดชอบ ทานจะดําเนินการอยางไร 

• ปญหาที่พบในการทํางานมีอะไรบาง แกปญหาอยางไร ผลลัพธที่เกิดขึ้นเปนอยางไร 

• ขอใหทานยกตัวอยางปญหาเล็กๆ ที่ทานพบและสามารถแกไขปญหาน้ัน

ใหลุลวงไดกอนที่จะกลายเปนปญหาใหญที่แกไขไดยาก 

• ขอใหทานยกตัวอยาง เหตกุารณที่ทานเห็นวามีการตดัสินใจที่ดี อธิบาย

ทางเลือกที่ทานใชในการตัดสินใจ และเพราะเหตุใดจึงเห็นวาเปนการ

ตัดสินใจที่ดี 

• ขอใหทานยกตัวอยาง เหตกุารณที่ทานเห็นวามีการตดัสินใจที่ผิดพลาด 

เพราะเหตใุดจึงคิดเชนนั้น หากทานแกไขไดจะตัดสินใจอยางไร 

• ขอใหยกตวัอยาง เหตุการณที่ทานเห็นวาเปนการตัดสนิใจที่ยากที่สดุ 

(ตองตัดสินใจอยางรวดเร็ว) ทานตัดสินใจอยางไร เพราะเหตุใด ใช

เวลานานเทาใด ผลจากการตัดสินใจนั้นเปนอยางไร 

• ขอใหยกตวัอยาง เหตุการณที่ทานตัดสินใจโดยใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจนั้น ทาํไมทานจึงใชวิธีน้ี และทานนําความคิดที่ไดไปใชอยางไร 

• ในการตัดสินใจ ทานตองใชเวลามากนอยเพียงใดในการศึกษาวิเคราะห

ขอมูลกอนตัดสินใจ และการกําหนดทางเลือกตางๆ ขอใหยกตัวอยาง 

• ขอใหยกตวัอยาง เรื่องที่ทานตัดสินใจทําแลว ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง

การทํางานในหนวยงาน 

• เคยมี case ที่ทมีงานหรือผูใตบังคบับญัชาเสนอทางเลือกใหทานตัดสินใจ แลว

ทานไมเลือกขอเสนอเหลานั้นเลย หรือเลือกทางใดทางหนึง่ ทานมีวธิีการอยางไร 
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9.  ทักษะการสื่อสาร • ในงานของทาน มีปญหาเรื่องการสื่อสารอะไรบาง ทานมีกระบวนการ

แกปญหาอยางไร และผลลพัธเปนอยางไร 

• ขอใหทานเลา สิ่งที่ทานภาคภูมิใจในประเด็นที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร 

• ขอใหทานเลา กระบวนการสือ่สารนโยบายจากผูบริหาร หรือแผนงานตางๆ 

หรือแนวปฏบิตัิในการทํางานใหมๆ ลงสูผูปฏิบัติ ใหเขาใจและปฏบิัตติาม 

• ที่ผานมา ทานมีสวนรวมในการสื่อสารเพื่อใหผูปฏิบัตเิขาใจวิสยัทศัน

ขององคกรอยางไร ไดผลหรือไม เพราะเหตุใด 

• เคยมีกรณีทีล่กูทีมของทานอธิบาย ชีแ้จง นําเสนอ หรือเลาเหตกุารณ แลว

ทานฟงแลวไมเขาใจ หรือเขาพูดไมเปน ทานแกไขสถานการณอยางไร 

10.  ทักษะการประสานงาน • หากทานไดรับแตงตั้งใหเปนตําแหนงกลุมกิจกรรม ๕ส ทานจะมี

วิธีการรณรงคใหแกบุคลากรเขาใจและรวมมืออยางไร 

• ในการทํางานพบปญหาอะไรบางจากการประสานงาน (ระหวาง

หนวยงาน บคุคล PCT) ทานแกไขปญหาอยางไร 

• ที่ผานมา ทานพบวา การประสานงานเรื่องอะไรที่ยากหรือมีปญหา

มากที่สุด ทานดําเนินการอยางไร และผลเปนอยางไร 

• เคยมีกรณีที่ทานตองขอความรวมมือจากหนวยงานขางเคียงใหสงคน

มาชวยทํากิจกรรมหรือแผนงานบางเรื่องของหนวยงานทาน ทานมี

วิธีการอยางไรบางในการขอความรวมมือ 

• ทานเคยพบเหตุการณที่เปาหมายของหนวยงานยอยตางๆ ขัดแยงกัน 

หรือไมดําเนินไปในทศิทางเดียวกันในบางเรื่อง หรือไม และหากทาน

ตองปรับเปาหมายของทาน ทานจะทําอยางไร ในทางตรงกันขาม 

หากทานตองขอใหหนวยงานขางเคียงปรับเปาหมาย ทานจะทํา

อยางไร (เปาหมายดังกลาวอาจเปนเรื่องของผลลัพธ เวลา ฯลฯ) 

• ขอใหยกตวัอยาง หนวยงานที่มีความสัมพันธอันดีกับหนวยงานของ

ทาน และทานมีวิธีการรักษาความสัมพันธน้ันไวอยางไร 
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11.  การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 

• ในการพัฒนาบุคลากร พบปญหาอะไรบาง มีกระบวนการจัดการ

อยางไร และผลเปนอยางไร 

• ทานรูไดอยางไรวาลูกทีมมีจุดออน จุดแข็งอะไร แลวจะพัฒนาอยางไร

ใหเชื่อมโยงกับจุดออน จุดแข็ง ขอใหยกตัวอยาง 

• ทานมีแผนในการพัฒนาบุคลากรใหมอยางไร 

• ขอใหทานเลาผลงานเดนๆ ของทาน ที่เกีย่วของกับการพัฒนาคนใน

หนวยงาน ที่ทานทําสําเร็จและภูมิใจ ผลงานนั้นคืออะไรบาง มีวิธีการ

ทําอยางไร   

• เคยมีกรณีที่ลกูทีมหรือเพ่ือนรวมงานขาดความรู ทักษะในการทํางาน 

จนเปนเหตุใหไมสามารถปฏิบัติงานไดดี กรณีดังกลาว ทานไดใชเวลา

มากนอยเพียงใดในการชวยเหลือ พัฒนาความรู ทักษะของเขา และ

ทําอยางไร  

• ขอใหทานยกตัวอยาง งาน โครงการ หรือกิจกรรม ที่มอบหมายใหลูก

ทีมทํา เพ่ือที่จะใหเขาไดพัฒนาทักษะอยางใดอยางหนึ่ง 

• ในฐานะหวัหนาทีมงาน ไดมีการ feedback เรื่องผลงาน ความรู 

ความสามารถ (ทักษะ) ใหแกทีมงาน หรือไม อยางไร 
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แบบฟอรมและเอกสารที่ใชในการประเมิน 
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6.  แบบฟอรมและเอกสารที่ใชในการประเมิน 

 

แบบสรุปขอมูลสวนบคุคลของผูรับการประเมินเพือ่เขาสู  talent pool 

1.  ชื่อ – สกุล........................................................................................................อายุ..............................ป  

2.  ปจจุบันดํารงตําแหนง...................................................................................ระดับ................................... 

สังกัด............................................................................................................................................... 

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

ชวยราชการที.่.................................................................................................................................. 

ดํารงตําแหนงปจจุบันเม่ือวันที่.......................................................รวมระยะเวลา.............ป........เดือน 

เงินเดือนปจจุบัน................................................................................................................................ 

3.  ประวตัิการศึกษา เรียงจากวุฒิการศกึษาสูงสุด (ปริญญา / ประกาศนียบตัร) 

คุณวุฒิและวชิาเอก สถาบันการศึกษา ป พ.ศ.ที่สําเร็จการศึกษา 

   

   

   

   

4.  ประวตัิการรับราชการ เร่ิมรับราชการจนถึงปจจุบัน  

วัน เดือน ป ตําแหนง / ระดับ สังกัด 

   

   

   

   

   

   

แบบ ผบ.01 
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5.  ประวตัิการฝกอบรม / สัมมนา / ดูงาน หลักสูตรที่สําคัญ เชน หลักสูตรทางวชิาชพี หลักสูตรทางการบริหาร 

เปนตน  

หลักสูตรการฝกอบรม / สัมมนา / ดูงาน ระยะเวลาเริม่ตน – สิ้นสุด สถาบัน / หนวยงาน 
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6.  ประสบการณปฏิบัติงานที่สําคัญจากปจจุบันยอนหลัง 3 ป เชน การเปนคณะกรรมการ อนุกรรมการ วิทยากร 

อาจารยพิเศษ เปนตน  

คณะกรรมการ / อนุกรรมการ / 

วิทยากร /อาจารยพิเศษ ฯ 
ตําแหนง 

คําสั่งแตงตั้ง / หนังสือที่ไดรับ

มอบหมาย 

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ................................................................. 

(                                      ) 

ตําแหนง............................................................ 

วันที่.........../..................../............. 
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แบบสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงาน 

1.  ผลการปฏบิัติงานในภาพรวมขณะที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน (3 ป ยอนหลัง) 

ปงบประมาณ พ.ศ...../ 

คะแนนประเมิน 

ชื่องาน/โครงการ/

แผนงาน/กิจกรรม 

บทบาทที่ดําเนินการ/ 

รับผิดชอบในชิ้นงานน้ัน 

ผลสําเร็จของงานและการ

นําไปใชประโยชน 

ป พ.ศ............. 

คะแนนประเมิน 

ครึ่งปแรก.............. 

ครึ่งปหลัง............. 

จํานวน...............เรื่อง 

1……………………… 

2……………………… 

3……………………. 

……………………………………… 

……………………………………….. 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………….. 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

ป พ.ศ............. 

คะแนนประเมิน 

ครึ่งปแรก.............. 

ครึ่งปหลัง............. 

จํานวน...............เรื่อง 

1……………………… 

2……………………… 

3……………………. 

……………………………………… 

……………………………………….. 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………….. 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

ป พ.ศ............. 

คะแนนประเมิน 

ครึ่งปแรก.............. 

ครึ่งปหลัง............. 

จํานวน...............เรื่อง 

1……………………… 

2……………………… 

3……………………. 

……………………………………… 

……………………………………….. 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………… 

……………………………………….. 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

………………………………… 

 

ลงชื่อ............................................................ผูบังคับบัญชาระดับตน 

       (                                                  ) 

    วันที่......./............./........... 

หมายเหตุ   1.  ใหผูรับการประเมินสรุปผลการปฏิบตังิานในตําแหนงที่ดํารงอยูจากปจจุบันยอนหลัง 3 ป  

2.  ใหผูบังคบับัญชาชั้นตนในการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินในชวงนั้นๆ เปนผูรับรองผล 

การปฏิบัติงานที่สําคัญฯ ในแตละเร่ือง 

 

แบบ ผบ.02 
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แบบสรุปขอเสนอการพัฒนางานหรือหนวยงาน หรือองคกร 

1.  ชื่อเรื่อง / ขอเสนอ.................................................................................................................................. 

2.  หลักการและเหตผุล

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

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

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

3.  บทวิเคราะห / แนวความคิด / ขอเสนอ 

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

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

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

4.  ผลทีค่าดวาจะไดรับ 

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

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

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

5.  ตวัชี้วัดความสําเร็จ 

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

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

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

 

 หมายเหตุ  ขอเสนอการพัฒนางานนี้ หากผูรับการประเมินเพ่ือเขาสู talent pool ตองการนําเสนอ ก็

ใหใชรูปแบบตามนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ................................................................. 

(                                      ) 

ตําแหนง............................................................ 

วันที่.........../..................../............. 

แบบ ผบ.03 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบประเมนิสมรรถนะ : สายงานการแพทย 

วันที่ประเมิน.................................. 

ชื่อ – สกุล..............................................................................................ตําแหนง.....................................ระดับ............... 

สังกัด.............................................................................................................................................................................. 

core competency 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) 

บันทึกการประเมิน (ถามี) 
0 1 2 3 4 

1. คุณธรรมจริยธรรม 

2. การบริการที่ดี 
3. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
4. การทํางานเปนทีม 

5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ = คะแนนเต็มของตาํแหนง x คะแนนรวม / 20  

 

Leadership  competency นํ้าหนัก 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) คะแนนที่ได 

(น้ําหนัก X ผลการประเมนิ) 1 2 3 4 5 

1. การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 

2. การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 

3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

4. การสรางทีมงานและแรงจูงใจ (Team Building) 

5. การสรางเครือขาย (Networking) 

6. ทักษะการบริหารจัดการภายใตสภาวะกดดันหรือความขัดแยง 
7. รอบรูนวัตกรรมและโลกทัศนใหมๆ 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

2 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (คะแนนเต็มของตําแหนง  X  คะแนนรวม ) / 100  

* คะแนนเต็มของตําแหนง (หัวหนากลุมงาน = 15 , รองผอ.รพ. ฝายการแพทย = 25 , ผอ.รพ. = 35) 

 

 

 

 

แบบ ผบ.04 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

 

แบบประเมนิสมรรถนะ : สายงานพยาบาลวชิาชีพ ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย /หัวหนาหนวยงาน 

วันที่ประเมิน.................................. 

ชื่อ – สกุล..................................................................ตําแหนง.....................................ระดับ............... 

สังกัด................................................................................................................................................... 

core competency 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) 

บันทึกการประเมิน (ถามี) 
0 1 2 3 4 

1.  คุณธรรมจริยธรรม 

2.  การบริการที่ดี 

3.  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

4.  การทํางานเปนทีม 

5.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (15  X  คะแนนรวม ) / 20  

 

Leadership Competency นํ้าหนัก 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) คะแนนที่ได  

(น้ําหนัก X ผลการประเมิน) 1 2 3 4 5 

1.  การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 

2.  การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

4.  การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 

5.  ทักษะการสื่อสาร 

6.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

2 

3 

3 

4 

4 

4 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (15  X  คะแนนรวม ) / 100  

 

 

 

 

 

 

แบบ ผบ.05/1 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

 

แบบประเมนิสมรรถนะ : สายงานพยาบาลวชิาชีพ ตําแหนงผูชวยหัวหนาพยาบาล 

วันที่ประเมิน.................................. 

ชื่อ – สกุล..................................................................ตําแหนง.....................................ระดับ............... 

สังกัด................................................................................................................................................... 

core competency 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) 

บันทึกการประเมิน (ถามี) 
0 1 2 3 4 

1.  คุณธรรมจริยธรรม 

2.  การบริการที่ดี 

3.  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

4.  การทํางานเปนทีม 

5.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (10  X  คะแนนรวม ) / 20  

 

Leadership Competency นํ้าหนัก 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) คะแนนที่ได  

(น้ําหนัก X ผลการประเมิน) 1 2 3 4 5 

1.  การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 

2.  การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

4.  ทักษะการสื่อสาร 

5.  ทักษะการประสานงาน 

6.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

3 

4 

3 

3 

4 

3 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (25  X  คะแนนรวม ) / 100  

 

 

 

 

แบบ ผบ.05/2 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

 

แบบประเมนิสมรรถนะ : สายงานพยาบาลวชิาชีพ ตําแหนงหัวหนาพยาบาล 

วันที่ประเมิน.................................. 

ชื่อ – สกุล..................................................................ตําแหนง.....................................ระดับ............... 

สังกัด................................................................................................................................................... 

core competency 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) 

บันทึกการประเมิน (ถามี) 
0 1 2 3 4 

1.  คุณธรรมจริยธรรม 

2.  การบริการที่ดี 

3.  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

4.  การทํางานเปนทีม 

5.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (10  X  คะแนนรวม ) / 20  

 

Leadership Competency นํ้าหนัก 
ผลการประเมิน (ใสเครื่องหมาย ) คะแนนที่ได  

(น้ําหนัก X ผลการประเมิน) 1 2 3 4 5 

1.  การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 

2.  การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 

3.  ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

4.  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ  

5.  ทักษะการสื่อสาร 

4 

4 

4 

4 

4 

      

คะแนนรวม  

คะแนนสุทธิ  =  (35  X  คะแนนรวม ) / 100  

 

 

 

 

 

 

แบบ ผบ.05/3 
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การประเมิน 360° โดยผูบงัคบับังชา 
ช่ือผูถูกประเมิน................................................................................... 

สมรรถนะ ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 6 

1. การคิดเชิงกลยุทธ 
ความสามารรถในความเขาใจและประเมินสถานการณตางๆ เพื่อใชใน

การกําหนดหรือปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร แผนงานโครงการและหรือ

กิจกรรมขององคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและ

ภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

      

2. การคิดเชิงระบบและการมองภาพแบบองครวม 
ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธของงานและวิเคราะหสังเคราะห

เชื่อมโยงประเด็น เหตกุารณตาง ๆไดอยางมีเหตุผล โดยประยุกตใช

แนวคดิทฤษฎ ีเพื่อกําหนดกลยุทธและแนวทางในการแกไขปญหา 

ผลักดันภารกจิขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางเปนระบบ 

      

3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ความสามารถในการเขาใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิด

ขึ้นกับองคกรโดยมีสวนรวมในการริเร่ิมบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง

ภายในองคกร และสามารถผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการ

ปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เปนประโยชนแกองคกร รวมทั้งสนับสนนุให

ผูอ่ืนเขาใจและเต็มใจใหความรวมมือในการปรับเปลี่ยนและดําเนนิการให

การเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึน้ 

      

4. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพือ่พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของ

ตนในการปฏิบัติงานราชการ ดวยการศึกษาคนควาหาความรู พัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งยงัรูจักพัฒนา ปรับปรุงประยุกตใชความรูเชิง

วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

      

แบบ ผบ.06/1 
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5. ทักษะการบริหารจัดการภายใตสภาวะกดดันหรือความขัดแยง 
ความสามมารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานภายใตสภาวะความ

กดดันหรือความขัดแยงจากขอบเขตหนาที่งานที่รับผิดชอบและกลุมคนที่

หลากหลายทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงานหรือสามารถแกไข

ปญหาภายใตการมีทรัพยากรและเวลาที่จํากัด 

      

    คะแนนรวม       
 

 
เกณฑการใหคะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับต่ํามาก (Very Few) 

ระดับ 2 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับต่ํา  (Few) 

ระดับ 3 หมายถึง มี หรือ เปน พอประมาณ  ( Moderate) 

ระดับ 4 หมายถึง มี หรือ เปน เพียงพอตอการปฏิบัติงาน(ตามมาตรฐาน- Fair) 

ระดับ 5 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับสูงกวาความตองการของงาน (Above 

Standard) 

ระดับ 6 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับสูงมาก และเปนแบบอยางได ( Excellence) 

 

 

ลงชื่อผูประเมิน 

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

(                                              ) 

วันที่ ........................................ 
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การประเมิน 360° โดยผูใตบงัคับบงัชา 
ช่ือผูถูกประเมิน................................................................................... 

สมรรถนะ ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 6 

1. ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
เขาใจและยอมรับในการเปลีย่นแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคกรโดยมีสวน

ในการริเร่ิมบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรและสามารถ

ผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการปรับเปลี่ยนไปในทางที่เปน

ประโยชนแกองคกร รวมสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจและเตม็ใจใหความ

รวมมือในการปรับเปลี่ยนและดําเนินการใหการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึน้ 

      

2. การสรางทีมงานและแรงจูงใจ 
ความสามารถในการกําหนดเปาหมายและบทบาทหนาทีข่องสมาชิกใน

ทีมงานรวมทั้งสามารถสรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีมดวยการให

ความรวมมือ ความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั ตลอดจนการกระตุนจูงใจให

สมาชิกในทีมยึดมั่นและผูกพันตอเปาหมายรวมกนั 

      

3. ทักษะในการประสานงาน 
ความสามารถในการติดตอประสานงานกับบุคคลที่เกี่ยวของภายในและ

ภายนอกหนวยงาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายในการทํางานของตนเอง

และหนวยงาน หรือขององคกร ตลอดจนสามารถใหคําปรึกษาแนะนํา

เทคนิควิธีการในการติดตอประสานงานใหแกผูอ่ืนได 

      

4. การพัฒนาศักยภาพบุคคล 
ความสามารถในการวิเคราะห ทําความเขาใจในศักยภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยสามารถวางแผน กําหนดเปาหมาย และหาโอกาสให

บุคลากรมีสมรรถนะที่สูงขึ้น โดยเอื้ออํานวยใหมีการพฒันาความรูทกัษะ

และพฤติกรรมที่ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

      

แบบ ผบ.06/2 
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5. ทักษะการสื่อสาร 
ความสามารถในการรับรูและจับประเดนการฟงหรือการอาน และ

สามารถถายทอด เผยแพรขอมูล ขาวสาร แนวคิด นโยบาย หรือเปาหมาย

ของหนวยงานและองคกร ไปยังผูรวมงาน เละบุคคลที่เกีย่วของ โดยการ

พูดและชีแ้จง การเขียน และการนําเสนอ เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคที่

ตองการตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม โนมนาว จูงใจให

ผูเกี่ยวของปฏบิัติภารกิจรวมกันใหบรรลุผลสําเร็จ 

      

    คะแนนรวม       

 
 

เกณฑการใหคะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับต่ํามาก  (Very Few) 

ระดับ 2 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับต่ํา ( Few) 

ระดับ 3 หมายถึง มี หรือ เปน พอประมาณ  (Moderate) 

ระดับ 4 หมายถึง มี หรือ เปน เพียงพอตอการปฏิบัติงาน(ตามมาตรฐาน- Fair) 

ระดับ 5 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับสูงกวาความตองการของงาน (Above 

Standard) 

ระดับ 6 หมายถึง มี หรือ เปน ในระดับสูงมาก และเปนแบบอยางได (Excellent) 

 

ลงชื่อผูประเมิน 

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

(                                              ) 

วันที่ ........................................ 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานแพทย 

ตําแหนง หัวหนากลุมงาน 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ผลงาน  

1.1   ผลงานวิชาการ  : ผลงานที่ทําสําเร็จ 1 โครงการในชวง 3 ป  30  

1.2  ผลงานดานบริหารจัดการ  งานนโยบาย / ยุทธศาสตร หรือ

พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล : ผลงานที่ทําสําเร็จในชวง 3 ป  
30  

รวม 60  

2.  สมรรถนะ (competency) 

2.1  Core Competency  20  

2.2  Leadership Competency  15  

รวม 35  

3.  การประเมนิ 360°  5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบ ผบ.07/1 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานแพทย 

ตําแหนง รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝายการแพทย 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ผลงาน  

1.1   ผลงานวิชาการ  : ผลงานที่ทําสําเร็จ 1 โครงการในชวง 3 ป  10  

1.2  ผลงานดานบริหารจัดการ  งานนโยบาย / ยุทธศาสตร หรือ

พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล : ผลงานที่ทําสําเร็จในชวง 3 ป  
40  

รวม 50  

2.  สมรรถนะ (competency) 

2.1  Core Competency  20  

2.2  Leadership Competency  25  

รวม 45  

3.  การประเมนิ 360° 5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบ ผบ.07/2 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานแพทย 

ตําแหนง ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ผลงาน  

1.1   ผลงานวิชาการ  : ผลงานที่ทําสําเร็จ 1 โครงการในชวง 3 ป  ไมประเมิน  

1.2  ผลงานดานบริหารจัดการ  งานนโยบาย / ยุทธศาสตร หรือ

พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล : ผลงานที่ทําสําเร็จในชวง 3 ป  
40  

รวม 40  

2.  สมรรถนะ (competency) 

2.1  Core Competency  20  

2.2  Leadership Competency  35  

รวม 55  

3.  การประเมนิ 360° 5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบ ผบ.07/3 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานพยาบาลวชิาชพี 

ตําแหนง หัวหนาหอผูปวย /หัวหนาหนวยงาน 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

1.1   มาตรฐานหรือปริมาณผลการปฏิบตังิานในภาพรวม 30  

1.2  คุณภาพและความยุงยากของงาน  20  

1.3  การปรับปรุงพัฒนางานในความรบัผิดชอบและการมีสวนรวมในการพัฒนางานดานอ่ืน 15  

รวม 65  

2.  สมรรถนะ (competency) ที่ตองการ 

2.1  Core Competency  15  

2.2  Leadership Competency  15  

รวม 30  

3.  การประเมนิ 360° 5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบ ผบ.08/1 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานพยาบาลวชิาชพี 

ตําแหนง ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

1.1   มาตรฐานหรือปริมาณผลการปฏิบตังิานในภาพรวม 15  

1.2  คุณภาพและความยุงยากของงาน  25  

1.3  การปรับปรุงพัฒนางานในความรบัผิดชอบและการมีสวนรวมในการพัฒนางานดานอ่ืน 20  

รวม 60  

2.  สมรรถนะ (competency) ที่ตองการ 

2.1  Core Competency  10  

2.2  Leadership Competency  25  

รวม 35  

3.  การประเมนิ 360° 5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบ ผบ.08/2 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 
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ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 

แบบสรุปผลการประเมินบุคลากรเขาสู talent pool : สายงานพยาบาลวชิาชพี 

ตําแหนง หัวหนาพยาบาล 

ชื่อ – สกุล ผูรับการประเมิน.......................................................ตําแหนง................................ระดับ............... 

สังกัด............................................................................................................................................................. 

องคประกอบและตวัชีว้ดัในการประเมิน 
คะแนนในแตละองคประกอบ 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได 

1.  ความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

1.1   มาตรฐานหรือปริมาณผลการปฏิบตังิานในภาพรวม 10  

1.2  คุณภาพและความยุงยากของงาน  20  

1.3  การปรับปรุงพัฒนางานในความรบัผิดชอบและการมีสวนรวมในการพัฒนางานดานอ่ืน 20  

รวม 50  

2.  สมรรถนะ (competency) ที่ตองการ 

2.1  Core Competency  10  

2.2  Leadership Competency  35  

รวม 45  

3.  การประเมนิ 360° 5  

 
รวมคะแนนที่ได 100  

หมายเหตุ   การประเมินตามขอ 1 ผลงาน ใหกรอกผลคะแนนลงในแบบสรุปผลการประเมินนี้ หลังจากคณะกรรมการประเมินได

พิจารณาขอมูลผลงาน และหรือสัมภาษณ รวมทั้งปรึกษาหารือรวมกันแลว 

การประเมินตามขอ 2 สมรรถนะ ใหนําคะแนนสุทธิที่คํานวณไดจากการสัมภาษณและประเมินสมรรถนะมากรอกในแบบ

สรุปผลการประเมินนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

แบบ ผบ.08/3 

(สําหรับคณะกรรมการประเมิน) 

ลงชื่อ......................................................กรรมการประเมิน 

           (                                           ) 
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แผนการหมนุเวียนการปฏิบัติหนาที่เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

(Rotation Plan - พยาบาลวชิาชีพ) 
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7.  แผนการหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่เพื่อพัฒนาวิชาชีพ (Rotation Plan – พยาบาลวชิาชีพ) 

7.1  พยาบาลใหม 

1.  ใหเลือกหนวยงานตามตําแหนงที่วางกอน โดยเรียงลําดับตาม GPA ที่จบการศึกษา 

  1.1  ในกรณทีี่เลือกหรือไดรับการจัดใหปฏิบัติงานในหนวยงานเฉพาะ ใหมีการประเมินในป

แรก 2 ครั้ง คือ เม่ือครบ 3 เดือน และ 6 เดือน หากไมผานใหหมุนไปอยูในหนวยงานทั่วไป 

  1.2  ในกรณีทีเ่ลือกหรือไดรับการจัดใหปฏิบัติงานที่ ward ทัว่ไป ใหมีการหมุนเวยีนงานในปแรก  

2.  การหมุนเวียนงาน พิจารณาตามความเหมาะสมของแตละโรงพยาบาล อยางนอย รอบละ 3 เดือน 

7.2  พยาบาลปฏิบัติการ 

 มีประสบการณปฏิบัติงาน ตั้งแต 5 ป ขึ้นไป ใหมีการหมุนเวียนในลักษณะงานและสาขาเดียวกัน อยาง

นอย 2 ป โดยหมุนเวียนในระดับเดียวกนั 

7.3  พยาบาลระดับบังคบับัญชา – บริหาร 

หัวหนาหอผูปวย / 

หัวหนาหนวยงาน 
ผูชวยหวัหนาพยาบาล หัวหนาพยาบาล 

1. หมุนเวียนภายในโรงพยาบาล 

สวน ICU ใหหมุนในกลุม

เดียวกัน  ยกเวนหนวยงาน

เฉพาะ ไดแก OR, LR, CCU, 

NICU, PICU, และไตเทียม 

2. กําหนดระยะเวลาการ

หมุนเวียน ทกุ 3 - 4 ป 

1. หมุนเวียนทุกตําแหนง

ภายในโรงพยาบาลกอน 

2. หมุนเวียนในโรงพยาบาล

ขนาดเดียวกนั หรือจาก

โรงพยาบาลขนาดกลาง

ไปโรงพยาบาลขนาดใหญ 

3. กําหนดระยะเวลาการ

หมุนเวียน ทกุ 2 - 3  ป 

1. หมุนเวียนในโรงพยาบาลขนาด

เดียวกัน หรือจากโรงพยาบาลขนาด

กลาง ไปโรงพยาบาลขนาดใหญ 

2. กําหนดระยะเวลาการหมุนเวียน 

ทุก 3 - 4 ป 

3. เม่ือไดปฏิบัตหินาที่หัวหนาพยาบาล

ครบอยางนอย 2 วาระ อาจให

หมุนเวียนไปปฏิบัติงานใน

หนวยงานสวนกลาง ของสํานัก

การแพทยเพ่ือปฏิบัติงานทางดาน

วิชาการ งานนโยบาย/แผนงาน ใน

สวนที่เกีย่วของ และการถายทอด

ความรู ประสบการณทางวิชาชีพ 

 


