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การบริหารฐานความสามารถทรัพยากรบุคคล 

(HR Competency Based Management) 
 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะความสามารถ (Competency) เกิดจากความคิดของศาสตราจารย ดร.เดวิด 

แมคคลีแลนด (Dr.David C. McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารดวารด (Harvard University)  

ไดใหความหมายของสมรรถนะไววา สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถ

ผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ  แนวคิด

เ ร่ืองสมรรถนะความสามารถอธิบายให เข าใจงายดวยทฤษฎีภูเขาน้ําแข็ง  (Iceberg Model of 

Competencies) ซึ่งอธิบายไดวา คุณลักษณะของบุคคลเปรียบไดกับภูเขาน้ําแข็งที่มีทั้งสวนที่มองเห็นไดงาย 

คือสวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา  ไดแก ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งงายตอการสังเกตและวัดไดงาย 

และสวนอยูใตน้ําเปนสวนที่ยากตอการสังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคคลมากกวา ไดแก การแสดงบทบาทภายนอกตอสังคม (Social Role) ทัศนคติตอตนเอง (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ ซึ่งการที่บุคคลมีความรูและทักษะเพียง 2 อยางนั้นไมเพียงพอที่จะทําใหเขามี

ผลการปฏิบัติงานที่โดดเดนได บุคคลตองมีแรงจูงใจจากภายใน อุปนิสัย ทัศนคติตอตนเอง และการแสดงออก

ภายนอกที่เหมาะสมดวย จึงจะทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานไดอยางโดดเดน   

 

 องคการสวนสัตว ไดนํากรอบแนวคิดการบริหารฐานความสามารถทรัพยากรบุคคล มาเปนแนวทางใน

การบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคการ สําหรับใชในการวางแผนและเพิม่ขีดความสามารถบุคลากรใหมี

ความรู ความสามารถ ครอบคลมุทกุดาน โดยแบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก    

 

 

สรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรูความสามารถ ทักษะ และ

คุณลักษณะอื่นๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ 
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1. สมรรถนะหลัก (Core competency: CC) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนง ของ

บุคลากรที่กําหนดขึ้นเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันใหเปนวัฒนธรรมองคกร ซึ่งไดรับ

ทิศทางมาจากวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและคานิยมขององคกร  โดยสมรรถนะหลักขององคการสวนสัตว มี 5 

หัวขอ ดังน้ี 

1.1 ยึดในธรรมาภิบาล ปฏิบัติตามด วยความซื่อ สัตย  สุ จ ริต        

มีเมตตาเอื้อเฟอใหความเสมอภาค รับผิดชอบ โปรงใส เครงครัดในกฎระเบียบ ขอบังคับที่เก่ียวของ และรับผิดชอบ

ตอสังคม ปราศจากอคติ พรอมเสียสละเพ่ือสังคม รักษาช่ือเสียงและประโยชนขององคการสวนสัตวฯ เปนสําคัญ 

ภายใตกรอบจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

1.2 มุงพัฒนาสูความเปนเลิศในระดับสากล  มีค วาม รู  ค วาม เข า ใ จ ใน

กระบวนการ กลยุทธในการจัดการคุณภาพ และวิธีพัฒนางานสูความเปนเลิศในระดับสากล นําเสนอความคิดเห็นเพ่ือ

ปรับปรุงกระบวนการทํางาน รวมทั้งสามารถวางแผนตรวจสอบและประเมินคุณภาพของหนวยงานอยูเสมอ ตลอดจน

วิเคราะหเปรียบเทียบคุณภาพการใหบริการ และการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบกับทั้งภายในหนวยงานและ

ภายนอกหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ 

1.3 บริการอยางมืออาชีพ  ความเขาใจในคุณลักษณะ วิธีการบริการที่ดี

และมีประสิทธิภาพ ความมุงมั่นตั้งในการสงมอบบริการที่ดีและมีคุณภาพ รวมถึงความมุงมั่นในการปองกันปญหาและ

ขอรองเรียน และการแกไขปญหาใหกับลูกคาไดอยางทันทวงที โดยปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรมและคานิยม

รวมในการใหบริการที่ดีขององคกร เพ่ือสรางความประทับใจแกผูรับบริการ 

1.4 สั่งสมความเช่ียวชาญ ความเช่ียวชาญดานการอนุรักษ วิจัยและ

การศึกษาดานสัตวปาและสิ่งแวดลอม สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมปรับเปลีย่น

และพัฒนารูปแบบวิธีการ และนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน และพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 
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รวมถึงความสามารถในการสอนใหผูอื่นปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน และ

เปนสังคมแหงการเรียนรู 

1.5 สื่อสารสากล ความ รู  ค วามเ ข า ใจ ในการใชคํ าสนทนาและ

ภาษาตางประเทศที่เหมาะสม มีความเขาใจในศัพทเทคนิคที่เก่ียวของกับงาน รวมถึงการเลือกใชคําสนทนาหรือภาษา

ในการดําเนินงานที่เหมาะสมกับผูเกี่ยวของและสถานการณ 

2. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial competency : MC )  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติที่

กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภทบริหาร เพ่ือสนับสนุนใหผูบริหารแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ความ

รับผิดชอบ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น โดยสมรรถนะทางการบริหารขององคการ      

สวนสัตว มี 5 หัวขอ ดังน้ี 

  2.1  การวางแผนและติดตามผลงานเชิงรุก   ความรู ความเขาใจเก่ียวกับ

นโยบาย ทิศทาง และยุทธศาสตรขององคกร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมภายนอก ความเขาใจขัน้ตอน

และวิธีการวางแผนและติดตามงานเชิงรุก คิดริเร่ิมนําระบบและวิธีการทํางานใหมๆ มาใชในหนวยงาน ตลอดจนการ

กระตุนจูงใจ และผลักดันใหหนวยงานวางแผนและปรับปรุงรูปแบบและกระบวนการใหมๆ มาใชเ พ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น รวมทั้งการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ ควบคุม ติดตาม ให

คําปรึกษาและสอนแนะแกผูอื่นถึงแนวทางปฏิบัติในการวางแผนและติดตามงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

  2.2  การบริหารจัดการความรูในองคกร   ค ว า ม เ ข า ใ จ ใ น แ น ว คิ ด 

หลักการ วิธีการบริหารจัดการความรูในองคกร รวมทั้งจัดเก็บและแลกเปลี่ยนขอมูลความรู ตลอดจนการออกแบบ

พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.3  ภาวะผูนํา   การกําหนดทิศทาง เปาหมายในการทํ างานของ

หนวยงานและองคการ สรางความเช่ือมั่น ความไววางใจ ความนาเช่ือถือ และเปนตนแบบที่ดีในการทํางาน รวมทั้ง

การกระตุนจูงใจ และใหคําปรึกษาแนะนําแกผอื่นถึงแนวทางการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 
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  2.4  การวางแผนทรัพยากร   มีความเขาใจขั้นตอนและวิ ธีการบ ริหาร

ทรัพยากร รวมทั้งการกําหนดกลยุทธ ควบคมุ ติดตาม และใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอื่นถึงแนวทางปฏิบัติ ในการวาง

แผนการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคการ 

  2.5  การบริหารจัดการคุณภาพ   การกําหนดนโยบาย และเคร่ืองมือใน

การบริหารจัดการเชิงคุณภาพ เชน PDCA Balance Scorecard SEPA TQA เปนตน มาใชในการพัฒนาปรับเปลี่ยน

วิธีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ และพัฒนากระบวนการทํางาน รวมถึงการใชเปนเคร่ืองมือในการประเมิน และ

ทดสอบในการตรวจสอบคุณภาพไดอยางมีประสิทธิผล 

3. สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Functional competency : FC) หมายถึง ความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะที่บุคลากรจําเปนตองมี หรือเปน พฤติกรรมบงช้ี (Behavior Indicator) ของบุคลากรแตละตําแหนงหรือ

หนาที่งาน เพื่อใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยองคการสวนสัตวมีสมรรถนะ 97 สมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําอธิบาย 

คําอธิบาย 
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ประโยชนจากการนําระบบสมรรถนะมาใช  

ประโยชนตอองคกร   

 องคกรสามารถบรรลุผลตามวิสยัทัศน และพันธกิจขององคกร 

 องคกรมีบคุลากรที่มีความสามารถในการปฏิบตัิงานไดสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  

 องคกรสามารถกําหนดมาตรฐานการปฏิบตังิานของแตละตําแหนงงานไดอยางชัดเจน สงผลใหการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 สรางความเหมาะสมระหวางงานและผูดํารงตําแหนงไดดีกวา  

 ใหกรอบแนวคิดที่มคีุณภาพและเปนเอกภาพตอการประยุกตใชกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคล  

 

ประโยชนตอผูบังคับบัญชา  

 ทราบถึงจดุออน จุดแขง็ของผูใตบังคบับัญชา ทีค่วรพัฒนาและเพ่ิมเตมิสมรรถนะที่เหมาะสมกับการ

ปฏบิตัิงาน เพ่ือสงเสริมจดุแขง็และแกไขจดุออนใหผูใตบงัคบับัญชา มคีวามสามารถ สอดคลองกบั

ความตองการในงานที่รับผดิชอบ รวมถงึเปามหายและทิศทางขององคกร 

 ใหผูบังคับบัญชามีมาตรฐานเดยีวกันในการประเมินผลงาน และพัฒนาผูใตบงัคบับญัชา   

 

ประโยชนตอผูดํารงตําแหนงงาน 

 สรางความชัดเจนเก่ียวกับสิ่งทีอ่งคกรคาดหวังและแนวทางการปฏิบตัิงานใหเกิดความสําเร็จ 

 ทราบถึงความสามารถทีต่องการตามบทบาท หนาที ่ความรับผดิชอบและเปาหมายในการปฏบิตัิงาน

ของตน  

 ทราบถึงความคาดหวังขององคกรที่ตองการใหผูปฏิบัตงิานมีความสามารถทีจ่ะทําใหปฏิบตังิานได

สําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคกร  

 ทราบถึงความสามารถทีต่องการในตําแหนงเปาหมายในเสนทางความกาวหนาในสายงายอาชีพ  
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การจดัทําคูมอืสมรรถนะฉบบัน้ี  อางองิ จาก หนังสอืแจงเวยีนของสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  

1. ที่ ทส.1119/ว. 1958  วันที่  19 สิงหาคม  2559  เ ร่ือง แจงเ วียนสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) ของพนักงานองคการสวนสัตว ตามคูมือพจนานุกรมเชิงสมรรถนะ  

2. ที่ ทส 1119/ว.99 วันที่ 13 มกราคม  2560  เร่ือง แจงเวียนคูมือสมรรถนะประจําตําแหนงงาน 

(Functional Competency) ขององคการสวนสัตวตามที่ผูอํานวยการองคการสวนสัตวเห็นชอบ 
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ระดับความสามารถของบุคลากร (Proficiency Scale/Competency level) 

  หมายถึง ระดับของความรูหรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงออกมาใหเห็นถึงระดับของ

ขีดความสามารถ องคการสวนสัตวมีระดับความสามารถ แบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 

Proficiency Level 5 : (PL5) ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/สวนสตัว 

Proficiency Level 4 : (PL4) ผูชวยผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/สวนสัตว 

Proficiency Level 3 : (PL3) หัวหนาฝาย 

Proficiency Level 2 : (PL2) พนักงานระดับปฏบิตัิการ 4-6 

Proficiency Level 1 : (PL1) พนักงานระดับปฏบิตัิการ 1-3, ลูกจาง 
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ขั้นตอนการประเมินสมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํานักบริหารทรัพยากรบคุคล ออกแบบฟอรมประเมินสมรรถนะ เพ่ือใหหนวยงาน (สํานัก/สถาบัน/   

สวนสตัว/โครงการฯ) ทําการประเมิน ปงบประมาณละ 1 คร้ัง 

 

หนวยงาน (สํานัก/สถาบัน/สวนสตัว/

โครงการฯ) นําสงใหผูที่เก่ียวของ

ประเมิน และสรุปผลการประเมิน  

 

 

พนักงานประเมินตนเอง 

ผูบังคบับญัชา ทบทวน/

ปรับปรุง ผลการประเมินรวมกับ

ผูรับการประเมิน  

สงกลับคืน สํานักบริหารทรัพยากร

บุคคล   

สํานักบริหารทรัพยากรบคุคล รวบรวม

ผลการประเมิน 

จดัทําแผนพัฒนาบคุลากรรายบคุคล (Individual Development Plan: IDP)  
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วิธีการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรทุกระดับ ไมวาจะอยูในสายงานใด 

ตองมีสมรรถนะน้ีเหมือนกัน เรียกไดวาขีดสมรรถนะหลักของบุคลากรในองคกรลักษณะของคนโดยรวมที่องคกร

ตองการ ซ่ึงกําหนดจากวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและคานิยมขององคกร โดยแบบประเมินสมรรถนะหลักของ

พนักงานองคการสวนสัตว แบงเปน 7 ระดับ คือ ระดับ 1-3, 2-4, 3-6, 4-6, 7, 8 และ 9-10  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางแบบประเมิน  
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ข้ันตอนที่ 1      ผูรับการประเมินกรอกขอมูล สวนที่ 1  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ข้ันตอนที่ 2   ผูรับการประเมินนําสงแบบประเมินฯ ที่กรอกขอมูลสวนที่ 1 แลว ใหผูประเมินลําดับ

สุดทาย  (สําหรับระดับ 1-3, 2-4, 3-6, 4-6 และ7 ผูประเมินลําดับสุดทาย คือ ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/สวนสัตว 
/ผูจัดการโครงการฯ ระดับ 8 ผูประเมินลําดับสุดทาย คือ รองผูอํานวยการองคการสวนสัตวที่กํากับดูแล ระดับ 9 

และ10 ผูประเมินลําดับสุดทาย คือ ผูอํานวยการองคการสวนสัตว) 

  

ข้ันตอนที่ 3     ผูประเมินลําดับสุดทายกําหนดระดับความคาดหวังในสวนที่ 3 ของหัวขอสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) ในสวนที่ 2 มี 5 หัวขอ คือ 1.ยึดในธรรมาภิบาล 2.มุงพัฒนาสูความเปนเลิศในระดับ

สากล 3.บริการอยางมืออาชีพ 4.สั่งสมความเช่ียวชาญ 5.สื่อสารสากล ซ่ึงแตละหัวขอไมจําเปนตองเต็ม 5 ข้ึนอยูกับ

ตําแหนงงาน  

 

 

 

ตัวอยางสวนที่ 1 
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สวนที่ 2 คําอธบิายตามคูมือพจนานุกรมเชิงสมรรถนะ 

 (ภาคผนวก ก) 

พฤติกรรมบงช้ี  

“ยึดในธรรมาภิบาล” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“บริการอยางมืออาชีพ” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“มุงพัฒนาสูความเปนเลศิใน

ระดับสากล” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“สั่งสมความเช่ียวชาญ” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“สื่อสารสากล” 
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ตัวอยางสวนที่ 3 
หมายเหต ุระดับความคาดหวังใน

แตละหัวขอขึ้นอยูกบัตําแหนงงาน 

ไมจําเปนวาตอง 5 

5 

4 4 

3 

4 

5 

5 

3 5 

5 

นา
ย 

A 
ตํา

แห
นง

บุค
ลา

กร
 3

 
 

นา
ย 

B 
ตํา
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นัก
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าสั

มพั
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 3
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ข้ันตอนที่ 4     ผูประเมินลําดับสุดทายสงแบบประเมินฯ ที่กําหนดระดับความคาดหวังแลว ใหผูรับ

การประเมิน ทําการประเมินตนเอง (สวนที่ 4) ระดับการประเมินที่เกิดข้ึนคําอธิบายตามสวนที่ 11 กรณีที่มี

Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึนจริง) ใหเขียนลงในสวนที่ 7 และทําการลงช่ือในสวนที่ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 

3 

4 

5 

1 

5 

3 

4 

5 

5 

ตวัอยางสวน

ที่ 4 

ผูรับการ

ประเมิน ทํา

การประเมิน

ตนเองในแต

ละหัวขอ 

 

 

 

สวน

ที่ 

11 
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ตัวอยางสวนที่ 7 

Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึน

จ ริ ง )  หม ายถึ ง  ใ น รอ บ ก า ร

ประเมินผูรับการประเมินมีกรณี/

เหตุการณ ที่ประจักษเกิดขึ้นมา

จริง ตามแตละหัวขอ ไมวาในเชิง

บวก หรือเชิงลบ เชน การไดรับ

ประกาศนียบัตรมารยาทงาม ไดรับ

การแตงตั้งเปนเพชรจรัสแสง การ

โดนขอรองเรียนเปนลายลักษณ

อักษร เปนตน 

ตัวอยางสวนที่ 9 
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ข้ันตอนที่ 5   ผูรับการประเมินสงใหผูบังคับบัญชาในสวนที่ 5 ประเมินตามลําดับ ระดับการ

ประเมินที่เกิดข้ึนคําอธิบายตามสวนที่ 11 ในกรณีที่มีเหตุการณเกิดข้ึนประจักษเพิ่มเติมจากที่ผูรับการ

ประเมินเขียน ใหกรอกเพ่ิมในสวนที่ 7 คือ ชอง Evidence (เหตุการณที่เกิดขึ้นจริง) และนําสวนที่ 7        

มาประกอบการประเมินดวย หลังจากน้ันใหผูบังคับบัญชาทําการลงช่ือในสวนที่ 10 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สวนที่ 5 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

1-3, 

2-4, 

3-6 และ 

4-6 

ผูบังคับ 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

7 

สวนที่ 11 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 
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สวนที่ 5 (ตอ) 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

8 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

9-10 

สวนที่ 11 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 
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ตัวอยางสวนที่ 7 

Evidence (เหตุการณที่ เกิดขึ้น

จริง) หมายถึง ในรอบการประเมิน

ผูรับการประเมินมีกรณี/เหตุการณ ที่

ประจักษเกิดขึ้นมาจริง ตามแตละ

หัวขอ ไมวาในเชิงบวก หรือเชิงลบ 

เชน การได รับประกาศนียบัต ร

มารยาทงาม ไดรับการแตงตั้งเปน

เพชรจรัสแสง การโดนขอรองเรียน

เปนลายลักษณอักษร เปนตน 

สวนที่ 10 
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ผูบังคับ

บัญชา

ผูรับการ

ประเมิน

ระดับการ

ประเมินท่ี

เกิดขึ้น

จริง

ข้ันตอนที่ 5   ผูบังคับบัญชาทบทวน/ปรับปรุง ผลการประเมินรวมกับผูรับการประเมิน และตองเปด

โอกาสใหผูรับการประเมินช้ีแจงผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยผูรับการประเมินและบังคับบัญชา ตองมีความ

คิดเห็นรวมกันในผลการประเมินแตละหัวขอของการประเมิน จึงจะถือวาระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริงในชอง

ของผูบังคับบัญชาลําดับสุดทาย คือ ระดับที่ผูรับการประเมินไดรับ 
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ข้ันตอนที่ 6   ผูบังคับบัญชาลําดับสุดทายคํานวณหาสวนที่ 6 คือ การหา Competency Gap 

(ชองวางสมรรถนะ) แตละหัวขอ คํานวณไดจากการนําสวนที่ 3 (ระดับความคาดหวัง) ลบกับ ระดับการประเมินที่

เกิดขึ้นจริงที่ไดจากขั้นตอนที่ 5 เพ่ือนําไปสูสวนที่ 8 คือ แผนพัฒนารายบุคคล (หลักสูตร/หัวขอการอบรม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
  
 

        
              

       (ลบ)          (เทากับ) 

        

 

 

 

 

ตัวอยางข้ันตอนที่ 6 

สวนที่ 3 สวนที่ 6 ผลการประเมินจากข้ันตอนที่ 5 สวนที่ 8 
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ตัวอยางการประเมินสมรรถนะหลัก  

(Core Competency) 
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วิธีการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ  

(Managerial Competency) 

สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง สมรรถนะที่เปนความสามารถ

ในการจัดการ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงทักษะในการบริหาร และจัดการงานตางๆ ซ่ึงตองมีในระดับผูบริหาร โดยจะ

แตกตางกันตามหนาที่ และความรับผิดชอบ โดยแบบประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการของพนักงานองคการ

สวนสัตว แบงเปน 5 ตําแหนง คือ นักบริหาร 6, นักบริหาร 7, นักบริหาร 8, นักบริหาร 9 และนักบริหาร 10  

“ระดับความคาดหวังเต็ม 5” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางแบบประเมิน  
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ข้ันตอนที่ 1      ผูรับการประเมินกรอกขอมูล สวนที่ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้ันตอนที่ 2   ผูรับการประเมินทําการประเมินตนเองในสวนที่ 4 ตามหัวขอสมรรถนะดานการบริหาร

จัดการ (Managerial Competency) ในสวนที่ 2 มี 5 หัวขอ คือ 1.การวางแผนและติดตามผลงานเชิงรุก 2.การ

บริหารจัดการความรูในองคกร 3.ภาวะผูนํา 4.การวางแผนทรัพยากร 5.การบริหารจัดการคุณภาพ ซ่ึงระดับความ

คาดหวังในสวนที่ 3 แตละหัวขอคะแนนเต็ม 5 ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นคําอธิบายตามสวนที่ 11 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางสวนที่ 1 
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ตัวอยางข้ันตอนที่2  

หมายเหตุ ระดับ

ความคาดหวังใน

แตละหัวขอเต็ม 5 
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สวนที่ 2 คําอธบิายตามคูมือพจนานุกรมเชิงสมรรถนะ 

 (ภาคผนวก ก) 

พฤติกรรมบงช้ี  

“การวางแผนและตดิตามผลงาน

เชิงรุก” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“การบริหารจดัการความรูใน

องคกร” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“ภาวะผูนํา” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“การวางแผนทรัพยากร” 

พฤติกรรมบงช้ี  

“การบริหารจดัการคุณภาพ” 
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ข้ันตอนที่ 3   กรณีที่ผูรับการประเมินมีEvidence (เหตุการณที่เกิดข้ึนจริง) ใหเขียนลงในสวนที่ 7 

และทําการลงช่ือในสวนที่ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางสวนที่ 7 

Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึน

จริง) หมายถึง ในรอบการประเมิน

ผูรับการประเมินมีกรณี/เหตุการณ 

ที่ประจักษเกิดขึ้นมาจริง ตามแตละ

หัวขอ ไมวาในเชิงบวก หรือเชิงลบ 

เชน การได รับประกาศนียบัตร

มารยาทงาม ไดรับการแตงตั้งเปน

เพชรจรัสแสง การโดนขอรองเรียน

เปนลายลักษณอักษร เปนตน 

ตัวอยางสวนที่ 9 
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ข้ันตอนที่ 4   ผูรับการประเมินนําสงแบบประเมินฯ  ใหผูบังคับบัญชาในสวนที่ 5 ประเมินตามลําดับ 

ระดับการประเมินที่เกิดข้ึนคําอธิบายตามสวนที่ 11 ในกรณีที่มีเหตุการณเกิดข้ึนประจักษเพ่ิมเติมจากที่ผูรับการ

ประเมินเขียน ใหกรอกเพ่ิมในสวนที่ 7 คือ ชอง Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึนจริง) และนําสวนที่ 7 มา

ประกอบการประเมินดวย หลังจากนั้นใหผูบังคับบัญชาทําการลงช่ือในสวนที่ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของนัก

บริหาร 

6 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของนัก

บริหาร 

7 

สวนที่ 11 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 

สวนที่ 5 
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สวนที่ 5 (ตอ) 

สวนที่ 11 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของนัก

บริหาร 

8 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดับ

ของนกั

บริหาร 

9 

ผูบังคับ 

บัญชาตาม 

ลําดบัของนักบริหาร 

10 
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ตัวอยางสวนที่ 7 

Evidence (เหตุการณที่เกิดขึ้น

จ ริ ง )  หมายถึ ง  ในรอบ การ

ประเมินผูรับการประเมินมีกรณี/

เหตุการณ ที่ประจักษเกิดขึ้นมา

จริง ตามแตละหัวขอ ไมวาในเชิง

บวก หรือเชิงลบ เชน การไดรับ

ประกาศนียบัต รมารยาทงาม 

ไดรับการแตงตั้งเปนเพชรจรัสแสง 

การโดนขอรอ งเ รียนเปนลาย

ลักษณอักษร เปนตน 

สวนที่ 10 
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ผูบังคับ

บัญชา

ผูรับการ

ประเมิน

ระดับ

การ

ประเมิน

ที่เกิดขึ้น

จริง

ข้ันตอนที่ 5   ผูบังคับบัญชาทบทวน/ปรับปรุง ผลการประเมินรวมกับผูรับการประเมิน และตองเปด

โอกาสใหผูรับการประเมินช้ีแจงผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยผูรับการประเมินและบังคับบัญชา ตองมีความ

คิดเห็นรวมกันในผลการประเมินแตละหัวขอของการประเมิน จึงจะถือวาระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริงในชอง

ของผูบังคับบัญชาลําดับสุดทาย คือ ระดับที่ผูรับการประเมินไดรับ 
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ข้ันตอนที่ 6   ผูบังคับบัญชาลําดับสุดทายคํานวณหาสวนที่ 6 คือ การหา Competency Gap 

(ชองวางสมรรถนะ) แตละหัวขอ  คํานวณไดจากการนําสวนที่ 3 (ระดับความคาดหวัง) ลบกับ ระดับการประเมินที่

เกิดขึ้นจริงที่ไดจากขั้นตอนที่ 5 เพ่ือนําไปสูสวนที่ 8 คือ แผนพัฒนารายบุคคล (หลักสูตร/หัวขอการอบรม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                

             (ลบ)                  (เทากับ) 

              

 

 

 

 

ตัวอยางข้ันตอนที่ 6 

สวนที่ 3 
สวนที่ 6 ผลการประเมินจากข้ันตอนที่ 5 

สวนที่ 8 
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ตัวอยางการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ  

(Managerial Competency) 

 



คูมือการประเมินสมรรถนะ หนา 32 

 

 

วิธีการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงงาน 

(Functional Competency) 

 

สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Functional Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่

บุคลากรจําเปนตองมี หรือเปน พฤติกรรมบงช้ี (Behavior Indicator) ของบุคลากรแตละตําแหนงหรือหนาที่งาน 

เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยองคการสวนสัตวมีสมรรถนะ 97 สมรรถนะ และระดับความ

คาดหวัง เต็ม 5  

 

ระดับความสามารถ : Proficiency Level (PL) 

Proficiency Level 5 : (PL5) ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/สวนสตัว 

Proficiency Level 4 : (PL4) ผูชวยผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/สวนสัตว 

Proficiency Level 3 : (PL3) หัวหนาฝาย 

Proficiency Level 2 : (PL2) พนักงานระดับปฏบิตัิการ 4-6 

Proficiency Level 1 : (PL1) พนักงานระดับปฏบิตัิการ 1-3, ลูกจาง 
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ตัวอยางแบบประเมิน  
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ข้ันตอนที่ 1      ผูรับการประเมินกรอกขอมูล สวนที่ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้ันตอนที่ 2      ผูรับการประเมินกรอกขอมูลในสวนที่ 2 คือ สมรรถนะประจําตําแหนงงาน 

(Functional Competency) ที่ผูรับการประเมินปฏิบัติงานอยู และ/หรืองานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

สามารถดูสมรรถนะประจําตําแหนงงานไดจาก ภาคผนวก ข. : คูมือสมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Functional 

Competency) กรณีที่ผูรับการประเมินมีEvidence (เหตุการณที่เกิดข้ึนจริง)  ใหเขียนลงในสวนที่ 6 และทําการ

ลงช่ือในสวนที่ 8 

 

 

 

ตัวอยางสวนที่ 1 
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ตัวอยางสวนที่ 2  

ตวัอยาง เปนตําแหนงบคุลากร 4 ฝายบริหาร

ทรัพยากรบคุคล สํานักบริหารทรัพยากรบคุคล 
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สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Functional Competency) 

ตามภาคผนวกข. 
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ตัวอยางสวนที่ 8  

ตัวอยางสวนที่ 6 

Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึน

จริ ง )  หมายถึ ง  ในรอบการ

ประเมินผูรับการประเมินมีกรณี/

เหตุการณ ที่ประจักษเกิดขึ้นมา

จริง ตามแตละหัวขอ ไมวาในเชิง

บวก หรือเชิงลบ เชน การไดรับ

ประกาศนียบัตรมารยาทงาม 

ไดรับการแตงตั้งเปนเพชรจรัส

แสง การโดนขอรองเรียนเปน

ลายลักษณอักษร เปนตน 



คูมือการประเมินสมรรถนะ หนา 38 

ข้ันตอนที่ 3     ผูรับการประเมินนําสงแบบประเมินฯ ใหผูบังคับบัญชาในสวนที่ 4 ประเมินตามลําดับ 

ระดับการประเมินที่เกิดข้ึนคําอธิบายตามสวนที่ 10 ในกรณีที่มีเหตุการณเกิดข้ึนประจักษเพ่ิมเติมจากที่ผูรับการ

ประเมินเขียน ใหกรอกเพ่ิมในสวนที่ 6 คือ ชอง Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึนจริง) และนําสวนที่ 6 มา

ประกอบการประเมินดวย หลังจากนั้นใหผูบังคับบัญชาทําการลงช่ือในสวนที่ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ  

1 - 6 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

7 

สวนที่ 10 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 

สวนที่ 4 
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สวนที่ 4 (ตอ) 

สวนที่ 10 

ระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริง คือ 5 หมายถึง เกินความคาดหวังอยางมาก, 4 หมายถึง เกินความคาดหวัง, 3 

หมายถึง เปนไปตามความคาดหวัง, 2 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวัง, 1 หมายถึง ต่ํากวาความคาดหวังอยาง

มาก 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

8 

ผูบังคบั 

บัญชา

ตาม 

ลําดบั

ของ

ระดับ 

9 

ผูบังคบั 

บัญชาตาม 

ลําดบัของ

ระดับ 

10 
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ตัวอยางสวนที่ 6 

Evidence (เหตุการณที่เกิดข้ึน

จ ริ ง )  หมายถึ ง  ในรอ บกา ร

ประเมินผูรับการประเมินมีกรณี/

เหตุการณ ที่ประจักษเกิดขึ้นมา

จริง ตามแตละหัวขอ ไมวาในเชิง

บวก หรือเชิงลบ เชน การไดรับ

ประกาศนียบัตรมารยาทงาม 

ไดรับการแตงตั้งเปนเพชรจรัสแสง 

การโดนขอรอ งเ รียนเปนลาย

ลักษณอักษร เปนตน 

สวนที่ 9 
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ผูบังคับ

บัญชา

ผูรับการ

ประเมิน

ระดับ

การ

ประเมิน

ท่ีเกิดข้ึน

จริง

ข้ันตอนที่ 4   ผูบังคับบัญชาทบทวน/ปรับปรุง ผลการประเมินรวมกับผูรับการประเมิน และตองเปด

โอกาสใหผูรับการประเมินช้ีแจงผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยผูรับการประเมินและบังคับบัญชา ตองมีความ

คิดเห็นรวมกันในผลการประเมินแตละหัวขอของการประเมิน จึงจะถือวาระดับการประเมินที่เกิดขึ้นจริงในชอง

ของผูบังคับบัญชาลําดับสุดทาย คือ ระดับที่ผูรับการประเมินไดรับ 
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ข้ันตอนที่ 5   ผูบังคับบัญชาลําดับสุดทายคํานวณหาสวนที่ 5 คือ การหา Competency Gap 

(ชองวางสมรรถนะ) แตละหัวขอ  คํานวณไดจากการนําสวนที่ 3 (ระดับความคาดหวัง) ลบกับ ระดับการประเมินที่

เกิดขึ้นจริงที่ไดจากขั้นตอนที่ 4 เพ่ือนําไปสูสวนที่ 7 คือ แผนพัฒนารายบุคคล (หลักสูตร/หัวขอการอบรม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

       (ลบ)      (เทากับ) 

              

 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางข้ันตอนที่ 5 

สวนที่ 3 สวนที่ 5 ผลการประเมินจากข้ันตอนที่ 4 

สวนที่ 7 
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ตัวอยางการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงงาน  

(Functional Competency) 
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การกรอกแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ (Competency) 

   ตามที่ สํานัก/สถาบัน/สวนสัตว/โครงการฯ ดําเนินการประเมินสมรรถนะบุคลากรในสังกัดเปนที่

เรียบรอยแลว ใหกรอกผลการประเมินฯตามแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ เพ่ือสงใหสํานักบริหารทรัพยากร

บุคคล ดําเนินการตอไป 

 

 

 

 

 

 

 
 

ตัวอยางแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ (Competency)ของ 

“สมรรถนะหลัก (Core Competency)” 
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ตัวอยางแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ (Competency)ของ 

“สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency)” 

ตัวอยางแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ (Competency)ของ 

“สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Functional Competency)” 

” 

ใหกรอก FC

ตามจํานวนที่

หนวยงานมี

ชองวางของ

สมรรถนะ

ประจํา

ตําแหนงงาน 
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สวนสัตวดุสิต 
71 ถนนพระราม 5 แขวงดุสติ เขตดสุติ กรุงเทพฯ 10300 

โทร. 02 281 2000 โทรสาร 02 282 9245 

สวนสัตวเปดเขาเขียว 
235 หมู 7 ตําบลบางพระ อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 20110 

โทร. 038 318 444 โทรสาร 038 318 400 

สวนสัตวเชียงใหม 
100 ถนนหวยแกว ตําบลดอยสเุทพ อําเภอเมอืง จังหวัดเชียงใหม 50200 

โทร. 053 221 179 โทรสาร 053  222 283 

สวนสัตวนครราชสีมา 
111 หมู 1 ถนนราชสีมา-ปกธงชัย ตําบลไชยมงคล อําเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 30000 

โทร. 044 934 647 โทรสาร 044 934 4531 

สวนสัตวสงขลา 
189 หมู 5 ตําบลเขารูปชาง อําเภอเมือง จงัหวัดสงขลา 90000 

โทร. 074 589 838-39 โทรสาร 074 859 840 

สวนสัตวอุบลราชธานี 
112 หมู 17 ตําบลขามใหญ อาํเภอเมอืง จังหวัดอบุลราชธานี 34000 

โทร. 045 412 256 โทรสาร 045 412 256 

สวนสัตวขอนแกน 
88 หมู 8 ตําบลคํามวง อําเภอเขาสวนกวาง จงัหวัดขอนแกน 40280 

โทร. 086 455 6340-41 โทรสาร 086 455 6342 

โครงการคชอาณาจักร จังหวัดสุรินทร 
ตําบลกระโพ อําเภอทาตูม จงัหวัดสุรินทร 32120 

โทร. 044 145 070 โทรสาร 045 412 256 

 

 
71 ถนนพระราม 5 แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300 

โทร. 02 282 7111-3 โทรสาร 02 282 9104, 02 282 6125 

http://www.zoothailand.org 
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องคการสวนสัตว ในพระบรมราชูปถัมภ  

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

71 ถนนพระราม 5 แขวงดุสิต เขตดุสิต กทม.10300  


