
บทคดัยอ
การศึกษานี้เปนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินขีด

สมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุดวยการใชทฤษฎรีะบบและรปูแบบเชงิผลลพัธเปนกรอบแนวคดิ
โดยศกึษาในหนวยงานยอยสงักดัสำนกังานสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุประกอบดวย โรงพยาบาลชมุชน สำนกังาน
สาธารณสขุอำเภอ และสถานอีนามยัในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักาฬสนิธ ุเกบ็ขอมลูระหวางเดอืน มกราคม ถงึ กรกฎาคม 2550
เกบ็ขอมลูดวยแบบสอบถาม การสนทนาตามธรรมชาต ิและการสงัเกต วเิคราะหขอมลูดวยสถติเิชงิพรรณนา และการวิ
เคราะหเนือ้หา ผลการศกึษาพบวา รปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธทุีพ่ฒันา
ขึน้นัน้ ชวยใหระบบการประเมนิบคุลากรสาธารณสขุเปนระบบ มคีวามชดัเจน โปรงใส ตรวจสอบได มคีวามเปนธรรม
และเหมาะสมกบัแตละวชิาชพี สำหรบัผลการประเมนิสมรรถนะหลกักบัระดบัความคาดหวงัทีอ่งคกรกำหนดตามการ
จำแนกประเภทขาราชการและระดบัชัน้งานตามการปรบัปรงุระบบการจำแนกตำแหนงและคาตอบแทนใหม ของ
สำนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) พบวา ทัง้กลมุบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล และกลมุบคุลากร
ทีป่ฏบิตังิานในสำนกังานสาธารณสขุอำเภอและสถานอีนามยัมสีมรรถนะทีม่สีวนขาดมากทีส่ดุคอื สมรรถนะการคดิ
วเิคราะห โดยมคีา สวนขาดของสมรรถนะ เทากบั -0.688 และ -0.497 ตามลำดบั ในภาพรวมสวนใหญผทูีเ่กีย่วของคดิ
วารปูแบบทีพ่ฒันาขึน้นัน้มปีระโยชนและเหมาะสมทีจ่ะนำมาใชประเมนิบคุลากรสาธารณสขุ จงึกลาวไดวา รปูแบบ
การประเมินขีดสมรรถนะหลักบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุที่พัฒนาขึ้นนั้นเหมาะสมที่จะนำมาใชในการ
ประเมนิบคุลากรสาธารณสขุเปนประจำทกุป
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Abstract: The Core Competency Evaluation of Health Personnel Model Development at Kalasin Provincial
Health Office
Sansnee Nichpanit, B.Sc. (Nursing), M.A. (Administrative development)
Chokchai  Mongkolsin, B.Ed. (Health education), M.Sc. (Public health)
Kalasin Provincial Health Office, Kalasin, 46000
Nakhon Ratch Med Bull 2008; 1 (Suppl): S174-81.

The objective of this study was to develop model of core competency evaluation of health personnel model in
Kalasin by using action research. The system theory and outcome model were applied. The study sites were health
organizations that responsible by Kalasin Provincial Health Office. Data were collected by using questionnaires dialogue
and observation during October 2006 to September 2007. Data were analyzed by using descriptive statistic and
content analysis. The study results revealed that the new core competency evaluation of health personnel model was
clear, transparent, provable, just, and suitable for each discipline. The results of core competency evaluation of health
personnel showed that the highest competency gap in health personnel who work in hospital and health personnel who
work in community were analytic thinking competency, -0.688 and -0.378, respectively. The stakeholder expressed
their opinions that the new core competency evaluation was useful and suitable to application. In conclusion, this core
competency evaluation model is suitable to apply in annual core competency evaluation for health personnel.
Key words: evaluation, core competency, health personnel

ภูมิหลัง
ในสถานการณโลกปจจุบันเปนยุค “สังคมฐาน

ความร”ู (knowledge based society) รฐับาลไทยไดมงุเปา
ประสงคในการพฒันาระบบราชการไทย เพือ่ยกระดบั
ขีดความสามารถของขาราชการและมาตรฐานการ
ทำงานของหนวยงานภาครฐัใหอยใูนระดบัสงู เทยีบเทา
กบัภาคเอกชนและใกลเคยีงกบัเกณฑมาตรฐานสากล มี
การนำระบบการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการมาใชใน
การประเมินผลงาน อันประกอบดวยผลสัมฤทธิ์การ
ปฏบิตัริาชการ (performance) และสมรรถนะ (compe-
tency) โดยไดกำหนดสมรรถนะหลกั (core competen-
cy) และนำมาใชในระบบราชการไทย (competency-
based approach) ซึ่งประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์
(commitment achievement) บริการดวยความใสใจ
(service mind) คุณธรรมและจริยธรรม (integrity

honesty) การทำงานเปนทมี  (teamwork) และการสัง่สม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี  (expertise) เพือ่เปนเครือ่ง
มอืในการปรบัใชในการบรหิารจดัการขององคกร(1)

ภายใตบริบทของการพัฒนาระบบราชการดัง
กลาว กระทรวงสาธารณสขุไดนำสมรรถนะหลกั และขดี
สมรรถนะประจำกลุมงานของกระทรวงสาธารณสุข
มาปรบัใชกบับคุลากรของกระทรวง จากแนวคดิเกีย่วกบั
สมรรถนะ ซึง่หมายถงึ คณุลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีเ่ปน
ผลมาจากความร ู ทกัษะ  ความสามารถและคณุลกัษณะ
อืน่ ๆ  ทีท่ำใหบคุคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา
เพือ่นรวมงานในองคกร “สมรรถนะ” จงึมคีวามสำคญั
และถอืเปนหวัใจของระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคล
ในปจจบุนั เพือ่ใหทำงานในโลกยคุโลกาภวิตันไดอยาง
มคีณุคา และเทาทนัโลก (2)

การพฒันารปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ
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สาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธเุปนองคกรหนึง่ทีไ่ด
ดำเนนิการตอบสนองนโยบายของรฐับาล โดยนำระบบ
การกำหนดและประเมนิผลสมรรถนะของบคุลากรมา
ใช เพือ่ใหขาราชการในสงักดั มคีวามร ูทกัษะ และความ
สามารถ ปฏบิตัริาชการไดอยางมปีระสทิธภิาพ เหมาะ
สมกับสภาวการณปจจุบัน ตลอดจนสอดคลองกับ
ยทุธศาสตรของจงัหวดัและยทุธศาสตรของรฐับาล สง
ผลใหใหมคีำถามวา ควรจะมกีารประเมนิขดีสมรรถนะ
หลักบุคลากรสาธารณสุขอยางไรจึงจะเหมาะสมกับ
บริบทจังหวัดกาฬสินธุ ดังนั้นการศึกษานี้จึงมีวัตถุ
ประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินขีดสมรรถนะ
หลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ

วสัดแุละวธิกีาร
รปูแบบการวจิยัเปนการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร (action

research)
ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากร

สาธารณสขุทีป่ฏบิตังิานในสถานบรกิารสาธารณสขุทัง้
ในระดบัปฐมภมู ิและทตุยิภมู ิไดแก โรงพยาบาลชมุชน
สำนกังานสาธารณสขุอำเภอและสถานอีนามยั ในเขต
จงัหวดักาฬสนิธุ

กลมุตวัอยาง
กลุมตัวอยางที่ทำการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากร

สาธารณสุขในกลุมทั่วไป/ปฏิบัติการและสนับสนุน
(operational and support) และกลุมวิชาการ/วิชาชีพ
เฉพาะ (knowledge and worker) ทีป่ฏบิตังิานในสถาน
บรกิารสาธารณสขุในระดบัปฐมภมู ิและทตุยิภมู ิเลอืก
กลมุตวัอยางดวยวธิกีารเฉพาะเจาะจง (purposive sam-
pling) ซึ่งพิจารณากำหนดพื้นที่ตามความพรอมของ
บคุลากรทีจ่ะดำเนนิการ การใหความสำคญัและใหการ
สนบัสนนุของหนวยงาน ไดพืน้ทีก่รณศีกึษา จำนวน 9
แหง กลุมตัวอยางจำนวน 382 คน แบงเปน 2 กลุม
ประกอบดวย

1.กลุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลชุมชน
จำนวน 4 แหง ตวัอยางจำนวน 242 คน

2.กลุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอและสถานีอนามัย จำนวน 5 แหง
ตวัอยางจำนวน 140 คน

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั
เครือ่งมอืทีใ่ชในการศกึษาครัง้นี ้ประกอบดวย
1.แบบประเมินขีดสมรรถนะหลักของบุคลากร

สาธารณสขุซึง่ปรบัปรงุพจนานกุรมสมรรถนะ (com-
petency  dictionary) ของสมรรถนะหลกั และคาระดบั
ความคาดหวัง (competency level) ของสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน มาสรางเปนแบบ
ประเมนิขดีสมรรถนะหลกัของบคุลากรสาธารณสขุขึน้
โดยคณะกรรมการพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากร
สาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ ตัวแทนวิชาชีพ และผู
บรหิาร ตกลงรวมกนัตามบรบิทขององคกร ซึง่ประกอบ
ดวย 2 แบบฟอรม คอื แบบฟอรมการประเมนิสมรรถนะ
(แบบ Com 1)(3) และแบบฟอรมรวมผลการประเมิน
สมรรถนะ (แบบ Com 2)(3)

2.การสนทนาตามธรรมชาติ กับบุคคลที่มีสวน
เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการประเมินขีด
สมรรถนะหลกัของบคุลากรสาธารณสขุ

3.การสงัเกต เหตกุารณทีเ่กีย่วของกบัการพฒันา
รูปแบบการประเมินขีดสมรรถนะหลักของบุคลากร
สาธารณสขุ

การเกบ็รวบรวมขอมลู
เก็บรวบรวมขอมูลระยะเวลา 7 เดือน ระหวาง

เดอืน มกราคม ถงึ กรกฎาคม 2550  ตามลำดบัขัน้ตอน
ตอไปนี้

1. เตรยีมผทูีเ่กีย่วของกอนการดำเนนิการเกบ็รวบ
รวมขอมลู

2.ดำเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูโดย
2.1)แบบประเมนิสมรรถนะ แบบ Com 1 โดย

ดำเนินการประเมินขีดสมรรถนะบุคลากร แบบ 360
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องศา ผปูระเมนิประกอบดวย ผบูรหิารองคกร หวัหนา
งาน ตวับคุลากรเอง และเพือ่นรวมงาน

2.2)รวบรวมผลการประเมนิจากแบบ  Com 1 ของ
ผปูระเมนิทกุคนลงในแบบ Com 2 เปรยีบเทยีบกบัคา
ระดับความคาดหวังขีดสมรรถนะหลักตามที่องคกร
กำหนดเพือ่หาสวนขาดของสมรรถนะ (competency gap)

2.3)ผูรับผิดชอบงานสมรรถนะบุคลากรของ
หนวยงานรวบรวมแบบประเมินขีดสมรรถนะหลัก
บคุลากรจากแบบ Com 1 ของผปูระเมนิทกุคนทีป่ระเมนิ
บคุลากรแตละคนลงในแบบ Com 2 เปรยีบเทยีบกบัคา
ระดับความคาดหวังขีดสมรรถนะหลักตามที่องคกร
กำหนด

การวเิคราะหขอมลู
วเิคราะหขอมลูดวย สถติเิชงิพรรณนา และการ

วเิคราะหเนือ้หา

ผลการศกึษา
การนำเสนอผลการศึกษาจะนำเสนอโดยใช

กรอบแนวคดิทฤษฎรีะบบ(4) รวมกบัรปูแบบผลลพัธ(5)

รายละเอยีดดงันี้
1. ปจจยันำเขา (input)
ดานบรบิทการดำเนนิงาน
สาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ  ประกอบดวย

โรงพยาบาลรฐั 14  แหง สำนกังานสาธารณสขุอำเภอ 18
แหง สถานอีนามยั 155 แหง และมบีคุลากรสาธารณสขุ
ในความรบัผดิชอบ 1,501 คน

ดานนโยบาย
สาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุมีการกำหนดตัวชี้

วัดผลการดำเนินงานของหนวยงานยอยที่จะตองวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรใน
หนวยงาน และไดกำหนดเปนนโยบายในการประเมนิ
ผลการปฏิบัติราชการ รายบุคคลในการประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน รวมกับผลการประเมิน

สมรรถนะบุคลากรในสัดสวน 60:40 เพื่อนำผลการ
ประเมนิไปประกอบการพจิารณาความดคีวามชอบใน
การใหคาตอบแทนทัง้ทีเ่ปนตวัเงนิและมใิชตวัเงนิ

ดานบคุลากร
สาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธมุบีคุลากรทีเ่ปนคณะ

กรรมการพฒันาขดีสมรรถนะบคุลากรไดรบัการแตงตัง้
เปนหลกัในกระบวนการขบัเคลือ่นการดำเนนิงานของ
องคกร ประกอบดวยบคุลากรกลมุทีป่ฏบิตังิานในสำนกั
งานสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุกลมุทีป่ฏบิตังิานใน
โรงพยาบาลชมุชน และกลมุทีป่ฏบิตังิานในสำนกังาน
สาธารณสขุอำเภอและสถานอีนามยั

ดานงบประมาณ
สาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ มีการสนับสนุน

งบประมาณตามแผนงานและโครงการพัฒนาขีด
สมรรถนะบคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุเปนเงนิ
จำนวนทั้งสิ้น 448,500 บาท ในการดำเนินงานใหได
ผลผลติตามทีก่ำหนด

ดานวสัดอุปุกรณ
สาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธมุกีารจดัทำคมูอือยาง

เปนขัน้ตอน และนำมาใชเปนคมูอืประกอบการกำหนด
สมรรถนะและตัวชี้วัดผลงานรายบุคคล (competency
and individual scorecard) สำหรบัหนวยงานสาธารณสขุ
จงัหวดักาฬสนิธุ

2. กระบวนการ (process)
กระบวนการพฒันารปูแบบการประเมนิสมรรถ--

นะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุประกอบ
ดวย 2 ขั้นตอน คือ กระบวนการพัฒนารูปแบบการ
ประเมนิสมรรถนะหลกั และกระบวนการกำหนดแนว
ปฏบิตัแิละการนำแนวปฏบิตัไิปใช รายละเอยีดดงันี้

2.1 กระบวนการพัฒนารูปแบบการประเมิน
สมรรถนะหลกั

เมื่อสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุไดรับนโยบาย
จากสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ
(ก.พ.ร.) ผูมีสวนเกี่ยวของจึงไดมารวมกันคิดวาจะทำ

การพฒันารปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ
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อยางไรจงึจะสามารถประเมนิสมรรถนะหลกับคุลากร
สาธารณสขุไดอยางเหมาะสมกบับรบิทของสาธารณสขุ
จงัหวดักาฬสนิธ ุผมูสีวนเกีย่วของจงึรวมกนัพฒันารปู
แบบการประเมินสมรรถนะหลักบุคลากรสาธารณสุข
ดงันี้

1.ผมูสีวนเกีย่วของรวมกนักำหนดเปาหมายการ
พัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักบุคลากร
สาธารณสุขใหเหมาะสมกับบริบทของสาธารณสุข
จงัหวดักาฬสนิธุ

2.จดัตัง้คณะกรรมการพฒันาสมรรถนะบคุลากร
สาธารณสขุ

3.จดักจิกรรมอบรมความรเูกีย่วกบัสมรรถนะให
กบัตวัแทนทกุหนวยงาน

4.จัดทำแบบประเมินสมรรถนะโดย แกนนำ
หนวยงาน คณะกรรมการทีเ่กีย่วของผานกระบวนการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู

5.จดัทำคมูอืแนวทางกำหนดสมรรถนะบคุลากร
โดยการมสีวนรวมของ 24 กลมุวชิาชพี

6.พฒันารปูแบบการประเมนิสมรรถนะบคุลากร
สาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ ผานกระบวนการแลก
เปลีย่นเรยีนรขูองผมูสีวนไดสวนเสยีในองคกร

7.ผูมีสวนเกี่ยวของรวมกันกำหนดสมรรถนะ
หลกั พจนานกุรมสมรรถนะ รวมทัง้คาระดบัความคาด
หวงัขององคกร

8.จัดเวทีวิพากษรูปแบบสมรรถนะบุคลากร
สมรรถนะหลกั พจนานกุรมสมรรถนะ คาระดบัความ
คาดหวงัขององคกร โดยคณะกรรมการบรหิารองคกร
ตวัแทนกลมุผอูำนวยการโรงพยาบาล สาธารณสขุอำเภอ
ตวัแทนกลมุวชิาชพีตาง ๆ

2.2 กระบวนการกำหนดแนวปฏิบัติและการ
นำแนวปฏบิตัไิปใช

1.กำหนดผทูีเ่กีย่วของในการประเมนิสมรรถนะ
รปูแบบ 360 องศา ประกอบดวย ผบูงัคบับญัชาสงูสดุ ผู
บงัคบับญัชาชัน้ตน ตวัผถูกูประเมนิเอง และเพือ่นรวมงาน

2.ประชุมผู เกี่ยวของเพื่อช้ีแจงแนวทางการ
ประเมนิ และการใหคะแนน

3.ดำเนนิการประเมนิตามแนวทางทีก่ำหนด
4.ผูรับผิดชอบงานทรัพยากรมนุษย ของแตละ

สถานบริการ สรุปวิเคราะห และสะทอนกลับผลการ
ประเมนิสบูคุลากรในหนวยงานตนเอง

5.สรุปสงรายงานประเมินใหผูรับผิดชอบงาน
ทรพัยากรมนษุยสำนกังานสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ

6.กลุมงานทรัพยากรบุคคลและพัฒนาคุณภาพ
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ สรุปวิเคราะห
ประเมนิผล และสรปุผลงาน สะทอนขอมลูใหผบูรหิาร
เปนสารสนเทศในการตดัสนิใจทางการบรหิาร

7.นำสวนขาดสมรรถนะสะทอนกลับในภาพ
รวมใหแตละหนวยงาน และนำไปใชในการวางแผน
การพฒันาสมรรถนะบคุลากรตามสวนขาดสมรรถนะ

8. เปดโอกาสผูที่เกี่ยวของประเมินในรูปแบบ
กระบวนการประเมินสมรรถนะหลักเพื่อนำไปสูการ
ปรบัปรงุรปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกัในระยะ
ถดัไป

3.ผลลพัธ (output)
ผลลัพธของรูปแบบการประเมินขีดสมรรถนะ

หลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธทุีพ่ฒันาขึน้
นัน้ ประกอบดวย การเปลีย่นแปลงการจดัการรปูแบบ
ประเมนิสมรรถนะหลกับคุลากร ความคดิเหน็ของผทูี่
เกี่ยวของตอรูปแบบที่พัฒนาขึ้น นอกจากนี้การนำรูป
แบบการประเมนิขดีสมรรถนะแบบใหมมาใชยงัชวยให
ไดขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับผลการเปรียบเทียบผลการ
ประเมนิสมรรถนะหลกักบัระดบัสมรรถนะหลกัตามที่
องคกรกำหนด รายละเอยีดดงันี้

การเปลี่ยนแปลงการจัดการรูปแบบประเมิน
สมรรถนะหลกับคุลากร

การประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณ
สุขจังหวัดกาฬสินธุไดกาวผานจากระบบการประเมิน
เดิมที่ไมไดมีการกำหนดสมรรถนะและประเมิน
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สมรรถนะของบุคลากร รวมทั้งไมมีแบบประเมิน
สมรรถนะบคุลากรทีเ่ปนมาตรฐานทีผ่านการพจิารณา
ของผทูีม่สีวนเกีย่วของจนเปนทีย่อมรบั ทำใหไมทราบวา
บคุลากรมสีมรรถนะเปนอยางไร รวมทัง้ไมทราบถงึแนว
ทางที่จะพัฒนาสมรรถนะที่สอดคลองกับความจำเปน
และความตองการ ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรสามารถ
ปฏบิตังิานไดอยางมคีณุภาพและไดมาตรฐาน

ปจจบุนัสำนกังานสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธไุด
มีการพัฒนารูปแบบการประเมินขีดสมรรถนะหลัก
บคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธซุึง่พฒันาขึน้จากผู
ทีม่สีวนเกีย่วของ ชวยใหรปูแบบการประเมนิบคุลากร
สาธารณสขุทีเ่ปนเปนระบบชดัเจนซึง่เกดิจากการรวม
กนักำหนดสมรรถนะหลกั พจนานกุรมสมรรถนะ รวม
ทั้งคาระดับความคาดหวังขององคกร ที่ชวยใหการ
ประเมนิมคีวามชดัเจน โปรงใส ตรวจสอบได มคีวามเปน
ธรรม และเหมาะสมกบัแตละสาขาวชิาชพี

ความคดิเหน็ของผทูีเ่กีย่วของตอรปูแบบทีพ่ฒันาขึน้
ในภาพรวมความคดิเหน็ของผทูีเ่กีย่วของตอรปู

แบบการประเมนิสมรรถนะบคุลากรสาธารณสขุจงัหวดั
กาฬสนิธทุีพ่ฒันาขึน้นัน้ พบวา การประเมนิระบบใหม
เปนการเปลีย่นแปลงในทางทีด่ขีึน้และยงัสามารถชวย

ลดขอขดัแยงเกีย่วกบัการประเมนิบคุลากร เปนการตอบ
สนองตอระบบการประเมนิระบบใหมทีจ่ะถกูนำมาใช
ชวยใหผูถูกประเมินไดมองเห็นสมรรถนะที่เกิดจาก
พฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกและไดทราบวาจะตอง
พัฒนาตนเองในดานใดบาง รวมทั้งเมื่อไดทราบถึง
สมรรถนะของตนเองก็ทำใหผูถูกประเมินภูมิใจแม
จะไมไดสิทธิประโยชนอะไรเปนการตอบแทนก็ตาม
รวมทัง้ผลการประเมนิขดีสมรรถนะยงัสามารถเปนตวั
กระตนุใหบคุลากรอยากทีจ่ะพฒันาตนเอง นอกจากนี้
ยังชวยใหงานดานทรัพยากรบุคคลสามารถนำผลการ
ประเมินที่ไดมาสูวางแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
ขององคกรไดอยางมปีระสทิธภิาพ

การเปรียบเทียบผลการประเมินสมรรถนะหลัก
กบัระดบัสมรรถนะหลกัตามทีอ่งคกรกำหนด

สวนขาดของสมรรถนะในกลมุบคุลากรทีป่ฏบิตังิาน
ในโรงพยาบาล พบวา สมรรถนะทีบ่คุลากรมสีวนขาด
มากที่สุดคือ สมรรถนะการคิดวิเคราะหมีคาสวนขาด
ของสมรรถนะ เทากบั -0.688 รองลงมาเปนสมรรถนะ
การมองภาพองครวมมคีาสวนขาดของสมรรถนะ เทากบั
-0.444 และสมรรถนะความรวมแรงรวมใจมคีาสวนขาด
ของสมรรถนะเทากบั -0.376 (แผนภมูทิี ่1)

การพฒันารปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ
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แผนภมูทิี ่ 1ผลการเปรยีบเทยีบผลการประเมนิสมรรถนะบคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุตามมาตรฐานของตำแหนงทีอ่งคกร
กำหนดในกลมุบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล
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สำหรบัสวนขาดของสมรรถนะในบคุลากรกลมุที่
ปฏิบัติงานในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอและสถานี
อนามยั พบวาสมรรถนะทีบ่คุลากรมสีวนขาดมากทีส่ดุคอื
สมรรถนะการคดิวเิคราะหมคีาสวนขาดของสมรรถนะ
เทากับ -0.497 รองลงมาเปนสมรรถนะจริยธรรมมีคา
สวนขาดของสมรรถนะ เทากบั -0.376 และสมรรถนะ
การมองภาพองครวม มคีา สวนขาดของสมรรถนะ เทา
กบั -0.356 (แผนภมูทิี ่2)

วจิารณ
พัฒนารูปแบบการประเมินขีดสมรรถนะหลัก

บุคลากรสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ เปนรูปแบบที่
พฒันาจากขอตกลงรวมกนัของผทูีเ่กีย่วของในองคกร
ซึ่งมีความสอดคลองกับสมรรถนะของขาราชการ
พลเรือน ตามแนวทางของสำนักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรอืน (ก.พ.)(6) ความสำเรจ็ในสวนหนึง่นัน้
เกดิขึน้จากจากนโยบายของประเทศในการปฏริปูระบบ
ราชการทีน่ำสกูารปฏบิตัอิยางเปนรปูธรรมโดยกำหนด
เปนตวัชีว้ดัผลงานในองคกรของหนวยงานราชการ

สำหรบัการเปดโอกาสใหผทูีม่สีวนเกีย่วของเขา
มามสีวนรวมของทกุสาขาวชิาชพีในการแสดงความคดิ
เหน็ทัง้การพฒันารปูแบบ สรางตวัชีว้ดัและการกำหนด
รปูแบบการประเมนิผล สงผลใหผเูขามามสีวนรวมเกดิ
ความภาคภมูใิจทีไ่ดเปนสวนหนึง่ในการพฒันารปูแบบ
การประเมนิ ความคดิเหน็ถกูรบัฟงและนำไปปฏบิตั ิผมูี
สวนเกี่ยวของจะรูสึกเปนเจาของ ชวยใหรูปแบบการ
ประเมนิสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุขบัเคลือ่น
ไปได(7)

นอกจากนี้การเตรียมผูเกี่ยวของอยางเปนระบบ
ทั้งผูบังคับบัญชาสูงสุด ผูบังคับบัญชาชั้นตน ตัวผูถูก
ประเมนิเอง และเพือ่นรวมงาน ทำใหความเขาใจเกีย่ว
กับการประเมินสมรรถนะเปนไปในทิศทางเดียวกัน
ทำใหผลการประเมนิทีไ่ดมคีวามนาเชือ่ถอืและแสดงถงึ
สมรรถนะของบคุลากรไดอยางแทจรงิ(8)

อยางไรกต็ามลกัษณะสงัคมไทยทีเ่ปนสงัคมของ
การประนปีระนอม ดงันัน้การประเมนิสมรรถนะของ
เพือ่นรวมงาน หรอืผใูตบงัคบับญัชาบางสวนนัน้เสีย่ง
ตอการเกดิความลำเอยีง ทำใหผลการประเมนิไมไดสวน

แผนภมูทิี ่ 2ผลการเปรยีบเทยีบผลการประเมนิสมรรถนะบคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ ุตามมาตรฐานของตำแหนงทีอ่งคกร
กำหนดในกลมุทีป่ฏบิตังิานในสำนกังานสาธารณสขุอำเภอและสถานอีนามยั
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คาสวนขาดของสมรรถนะ
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ขาดของสมรรถนะทีแ่ทจรงิ แตอยางไรกต็ามการนำรปู
แบบการประเมนิแบบ 360 องศา เขามาใชโดยใหผบูงัคบั
บญัชาสงูสดุ  ผบูงัคบับญัชาชัน้ตน ตวัผถูกูประเมนิเอง
และเพือ่นรวมงาน เขามามสีวนรวมจะสามารถชวยลด
ความผดิพลาดจากการประเมนิทีพ่บบอยจากการมอีคติ
(bias) ลำเอยีง หรอืการประเมนิใหจากความประทบัใจ
(halo error) การประเมนิแบบไมตองการตดัสนิใจมาก
โดยการใหคาคะแนนอยใูนระดบักลาง ๆ (central ten-
dency error)(9) ไดในระดบัหนึง่

สรปุบทเรยีน
นกัวจิยัไดเรยีนรกูารสรางตวัชีว้ดัทีม่าจากทกุภาค

สวนทีเ่กีย่วของซึง่จะนำไปสกูารยอมรบัและใชตวัชีว้ดั
นั้นอยางเต็มประสิทธิภาพ เรียนรูการลดชองวางระ--
หวางเครือ่งมอืมาตรฐานกบัเครือ่งมอืทีม่คีวามเหมาะสม
กับบริบทที่จะนำไปสูการใชงานไดจริงในบริบทของ
พื้นที่ ที่ถือเปนตัวอยางของการนำนโยบายลงสูการ
ปฏบิตัไิดอยางเปนรปูธรรมทีต่รงตามบรบิท และเปา--
หมายขององคกร

แนวทางการพฒันาตอ
ในระยะตอไปสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

กาฬสนิธไุดวางแผนทีจ่ะนำระบบสารสนเทศมาชวยใน
การจัดการรูปแบบประเมินสมรรถนะใหครอบคลุม
ทกุระดบั เพือ่กาวไปสอูงคกรทีเ่ปน competency based
management ใหครอบคลมุไดทัง้จงัหวดัตอไป

สรปุ
ภาพรวมสวนใหญผูที่เกี่ยวของคิดวารูปแบบที่

พัฒนาขึ้นนั้นมีประโยชนและเหมาะสมที่จะนำมาใช
ประเมนิบคุลากรสาธารณสขุ จงึกลาวไดวา รปูแบบการ
ประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดั
กาฬสนิธทุีพ่ฒันาขึน้นัน้เหมาะสมทีจ่ะนำมาใชในการ
ประเมนิบคุลากรสาธารณสขุเปนประจำทกุป

เอกสารอางองิ
1. สำนกังานเลขาธกิาร สำนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ   (ก.พ.ร.).   รายงานความกาวหนาของการพฒันา
ระบบราชการในรอบ  3  ป.  กรงุเทพมหานคร:  กรนี ควกิ
ปรนิท, 2548.

2. อำพล จนิดาวฒันะ. สถานการณกำลงัคนโรงพยาบาลชมุชน.
วารสารโรงพยาบาลชมุชน 2542; 1: 8-15.

3.คณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาธารณสุข
สำนกังานสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธ.ุ เครือ่งมอืประเมนิ
สมรรถนะบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ ป พ.ศ.
2549. (เอกสารอดัสำเนา). กาฬสนิธ:ุ สำนกังานสาธารณสขุ
จงัหวดักาฬสนิธ;ุ 2549.

4. Bertalanffy L. General system theory: foundations, deve-
lopment, applications. New York: George Braziller, 1968.

5. Donabedian A. Twenty years of research on the quality
of  medical  care: 1964-1984.  Eval  Health Prof 1985; 8:
243-65.

6. สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.). คำ
จำกัดความและรายละเอียดสมรรถนะ (competency)
สำหรบัตำแหนงในราชการพลเรอืน. เอกสารประกอบการ
สมัมนา เรือ่งสมรรถนะขาราชการ. ขอนแกน: โรงพยาบาล
ขอนแกน, 2548.

7. วนัชยั วฒันศพัท. การมสีวนรวม [สบืคนเมือ่ 24 เม.ย. 2551]
แหลงขอมลู: URL: http://ratanava.mymaindata.com/
site_data/mykku_med/701000019//participation.doc

8. Meretoja  R,  Leino-Kilpi H. Comparison of competence
assessments  made  by  nurse  managers and  practicing
nurses. J Nurs Manag 2003; 11: 404-9.

9. สำนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.). คมูอื
สมรรถนะขาราชการไทย. [สบืคนเมือ่ 20 ม.ีค. 2551] แหลง
ขอมลู: URL: http://opdc.dgr.go.th/competency_2548.ppt

การพฒันารปูแบบการประเมนิขดีสมรรถนะหลกับคุลากรสาธารณสขุจงัหวดักาฬสนิธุ


