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  สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในฐานะส่วนราชการที่มีภารกิจหลัก 
ด้านการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร  ได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556 – 2559 
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การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ในปี พ.ศ. 2558 โดยกรุงเทพมหานครมีระบบการพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะวิชาชีพ ครบทุกกลุ่มงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญในปี พ.ศ. 2559 เพ่ือใช้
เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรสามารถก าหนดทิศทางที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรแต่ละสายอาชีพ  
อันเป็นการวางรากฐานระบบการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร ให้มีความเข้มแข็ง สามารถเพ่ิม
ศักยภาพให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามท่ีองค์กรและผู้รับบริการ
คาดหวัง 

  ส่วนจัดการฝึกอบรม  สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ได้จัดท าคู่มือฉบับนี้ 
โดยรวบรวมเนื้อหา ความรู้จากการบรรยาย การระดมค วามคิดเห็น การประชุมกลุ่ม  และการฝึกปฏิบัติ 
ในการสัมมนาโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ (Training Road Map) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  ซ่ึงด าเนนิการท้ังหมด 6 สายงาน  ได้แก่ สายงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่ง
นักวิทยาศาสตร์ สายงานปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ต าแหน่งเจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์  สายงานกายภาพบ าบัด 
ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด  สายงานพัฒนาการท่องเที่ยว ต าแหน่งนักพัฒนาการท่องเที่ยว สายงานดุริยางคศิลป์ 
ต าแหน่งดุริยางคศิลปิน  และสายงานคีตศิลป์ ต าแหน่งคีตศิลปิน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพให้ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญทราบความรู้และทักษะที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในแต่ละระดับตามสายอาชีพ 

  ในโอกาสนี้  ผู้จัดท าขอขอบคุณผู้เข้าร่วมการสัมมนาที่ให้ความร่วมมืออย่างดียิ่งในการ 
เข้าร่วมโครงการจนได้ผลการสัมมนาเพ่ือน ามาจัดท าคู่มือ  คณะวิทยากรและผู้ช่วยวิทยากรประจ ากลุ่ม 
ผู้บริหารหน่วยงานและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
บุคลากรตามแนวทางการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมในต าแหน่งต่างๆ ต่อไป 
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แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถทรัพยากรมนุษย์  

1.  แนวคิดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ (Competency Concept) 

 1.1  ความเป็นมาและความหมายของหลักสมรรถนะ 
  David C McClelland ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยา จากมหาวิทยาลัย Harvard ได้แสดงความ
คิดเห็นในบทความเรื่อง Testing For Competency Rather  than for Intelligence ว่าการทดสอบความ
ถนัด การทดสอบความรู้ในงานหรือผลการเรียน ไม่ใช่สิ่งที่บอกได้ถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ
ความส าเร็จต่างๆ ในชีวิต  คนฉลาดทุกคนอาจไม่ได้มีผลปฏิบัติงานดีเด่นเหมือนกันทั้งหมด สิ่งที่แสดงให้เห็น
ชัดเจนระหว่างผู้ที่ฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผู้ที่ฉลาดแต่มีผลการปฏิบัติงานปานกลางก็คือสมรรถนะ
นั่นเอง  
  David C McClelland  ได้เปรียบเทียบสมรรถนะที่มีอยู่ในตัวคนว่า เปรียบเสมือนกับภูเขา-
น้ าแข็ง  กล่าวคือ  ส่วนที่อยู่เหนือน้ าซึ่งเป็นส่วนน้อยของภูเขาน้ าแข็งเป็นสิ่งที่สามารถมองเห็นได้ สัมผัสได้ ซึ่งก็
เหมือนกับความรู้และทักษะของคนท่ีแสดงออกให้เห็นได้ง่าย  ขณะเดียวกัน ส่วนใหญ่ของภูเขาน้ าแข็งจะอยู่ใต้
ผิวน้ า  ซึ่งเปรียบเสมือนกับสิ่งที่ฝังอยู่ในตัวคนที่ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน เหมือนความรู้และทักษะดังที่
กล่าวข้างต้น  สิ่งที่อยู่ในส่วนลึกนี้ ได้แก่ แรงผลักดัน (Motives)  อุปนิสัย (Traits)  ภาพลักษณ์ภายใน (Self 
Image)  ฯลฯ  ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนพฤติกรรมมนุษย์ให้แสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่น เป็นคนขยันขันแข็ง  
เป็นคนเฉื่อยชา  เป็นคนซื่อสัตย์  ฯลฯ  เป็นต้น  และ “สมบัติ” ดังกล่าวของคนนี้ เป็นปัจจัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จในการท างานของเขา 
  แนวคิดข้างต้น  David C McClelland  เรียกว่า ตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model)   
ดังรูปที่แสดงไว้นี้ 
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 ตัวแบบภูเขาน้ าแข็งนี้ได้ถูกน ามาใช้เป็นตัวแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของคน  ซึ่งประกอบด้วย 3 
ด้านหลัก คือ ความรู้ (Knowledge)  ทักษะ (Skill)  สมบัติของคน (Attribute)  และสมรรถนะทั้ง 3 ด้านนี้   
ก็ได้รับการพัฒนามาเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาความสามารถของคนในปัจจุบัน  

 

 

 

 

 

 

 

 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดค านิยามของสมรรถนะว่าเป็น
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด  ๆ
ออกมาได้ ต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย  ดังนั้นเมื่อ
องค์กรได้ก าหนดสมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่เชื่อว่าสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ  เมื่อผู้ปฏิบัติมีพฤติกรรม
ตามท่ีก าหนดแล้วจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเปูาหมายของ องค์กรได้ดังภาพ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของบุคคล สมรรถนะ และผลงาน  
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จากภาพ   แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้ าแข็งกับ
สมรรถนะและผลงาน  แสดงให้เห็นว่า ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบุคคลส่งผลให้
บุคคลมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการท างาน สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานและผลงานที่ได้ 

 1.2  การน าหลักสมรรถนะไปใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การคัดเลือก (Recruitment) 

    วิธีการคัดเลือกข้าราชการที่ใช้โดยทั่วไป คือ การสอบ ซึ่งก าหนดให้มีทั้งการวัดความรู้ 
ความสามารถทั่วไป ความรู้เฉพาะต าแหน่ง และการประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยในการวัดความรู้
ความสามารถทั่วไป จะเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ขณะที่การวัดความรู้
เฉพาะต าแหน่งเป็นการประเมินว่าบุคคลมีความรู้ที่จ าเป็นในต าแหน่งงานนั้นๆ หรือไม่  ซึ่งการวัดประเมินทั้ง 2 
ด้านนี้   ถือว่ามีความส าคัญต่อการท างานมาก อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันได้ให้ความส าคัญในการประเมินความ
เหมาะสมกับต าแหน่งมากขึ้น ซึ่งอาจน าระบบสมรรถนะหรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นกรอบในการ
ประเมินเพื่อให้เห็นพฤติกรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

    การพัฒนา (Development) 

      การพัฒนาบุคลากรในอดีต เน้นการให้ความรู้และทักษะ ซึ่งเป็นการพัฒนาที่ต้องน าความรู้
และทักษะนั้นไปประยุกต์ตามความสามารถของบุคคล แต่ในความเป็นจริ งพฤติกรรมในการท างานเป็นสิ่ง
ส าคัญมาก ผู้ท าหน้าที่ด้านพัฒนาบุคลากรจึงต้องหาหนทางในการพัฒนาข้าราชการให้มีพฤติกรรมที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานตามที่องค์กรก าหนด หรือเรียกว่า การฝึกอบรมพัฒนาแบบอิงสมรรถนะซ่ึงต้องใช้ข้อมูลและ
เครื่องมือที่จ าเป็น คือ  

1. สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพื่อก าหนดกรอบหรือหลักสูตรวิชาการอบรม 
2. เทคนิควิธีการในการหาข้อมูลว่าบุคลากรมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด  และมีผู้ใดที่

จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะใดบ้าง อาจเรียกว่าเป็นวิธีหา Training Need วิธีหนึ่งก็ได้ 
3. การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หรือวิธีการพัฒนาอื่น ๆ ที่ช่วยให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ

และพฤติกรรมตามที่ก าหนด 
4. การติดตามประเมินผลด้วยวิธีต่าง ๆ เพื่อยืนยันถึงการพัฒนาที่เกิดขึ้น หรือก าหนดแนว

ทางแก้ไขต่าง ๆ  

    การบริหารผลงาน (Performance Management) 

     การบริหารทรัพยากรบุคคลเริ่มจากกระบวนการคัดเลือก ซึ่งจะท าให้ได้บุคลากรที่มี           
คุณภาพ แต่เมื่อเข้ามาปฏิบัติงานแล้ว หากองค์กรขาดการบริหารที่ดี ในเรื่องการรักษาและการใช้ประโยชน์         
อย่างเหมาะสม หน่วยงานก็ไม่อาจรักษาบุคลากรไว้ได้หรือรักษาไว้ได้แต่ใช้ประโยชน์ได้ไม่เต็มที่  ดังนั้น              
จึงน าเครื่องมือทางการบริหาร คือการบริหารผลงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะมาใช้  เพ่ือสร้างความเชื่อมโยง        
และความชัดเจนให้กับเปูาหมายขององค์กรและบุคลากรให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีกระบวนการ ดังนี้  
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      1. การมอบหมายงานและก าหนดตัวชี้วัดผลงาน 
      2. การติดตามผลงาน 
      3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
      4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     5. การให้ค่าตอบแทน หรือรางวัลผลการปฏิบัติงานที่ดี 
   จะเห็นได้ว่าหากมีระบบสมรรถนะที่ชัดเจน กระบวนการบริหารผลงานดังกล่าว ก็สามารถ
บริหารได้ดีท้ังความสามารถของบุคลากรและผลงานที่เกิดขึ้น 
 
 1.3  สมรรถนะในระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 

   สมรรถนะหลัก (Core Competency) ก าหนดขึ้นเพ่ือให้เกิดคุณลักษณะร่วมของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร โดยการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์  

   สมรรถนะผู้บริหาร (Management Competency)  ได้แก่ การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ์  
สภาวะผู้น า  การบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์  การวางแผนเชิงรุกอย่างสร้างสรรค์  ศักยภาพในการผลักดันให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ดีต่อประชาชน  การให้อ านาจแก่ผู้อื่น   
    สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)   เป็นสมรรถนะเฉพาะที่ก าหนด
ขึ้นส าหรับกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเป็นการ
ส่งเสริม พัฒนาให้ข้าราชการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบได้ดียิ่งข้ึน  

 ในการก าหนดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับการจัดกลุ่มงาน                
(Job Family)  ในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับหลักสมรรถนะและสามารถ
น าไปใช้ในการบริหารงานบุคคลได้ การจัดกลุ่มงานของข้าราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้มีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์หน้าที่หลักของต าแหน่งต่าง ๆ แล้วจัดต าแหน่งรวมกันเป็นกลุ่มงาน (Job Family)  
เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม หรือสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและน าคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้น
มาใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 
 กลุ่มงานของข้าราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 35 กลุ่มงาน ดังนี้ 

1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป 
2. กลุ่มงานสถิติ 
3. กลุ่มงานคอมพิวเตอร์ 
4. กลุ่มงานนิติการ 
5. กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
6. กลุ่มงานปกครองและทะเบียน 
7. กลุ่มงานเทศกิจ 
8. กลุ่มงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
9. กลุ่มงานวิเทศสัมพันธ์ 
10. กลุ่มงานสิ่งแวดล้อม 
11. กลุ่มงานการเงินและบัญชี 
12. กลุ่มงานเศรษฐกิจและการพาณิชย์ 
13. กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ 
14. กลุ่มงานโสตทัศนูปกรณ์ 
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15. กลุ่มงานเกษตรกรรม 
16. กลุ่มงานวิทยาศาสตร์ 
17. กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 
18. กลุ่มงานเภสัชกรรม 
19. กลุ่มงานจิตวิทยา 
20. กลุ่มงานการพยาบาล 
21. กลุ่มงานการบ าบัดและฟ้ืนฟูสุขภาพประชาชน 
22. กลุ่มงานสัตวแพทย์ 
23. กลุ่มงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
24. กลุ่มงานสาธารณสุข 
25. กลุ่มงานวิศวกรรม 
26. กลุ่มงานสถาปัตยกรรม 
27. กลุ่มงานช่างเทคนิค 
28. กลุ่มงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
29. กลุ่มงานเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ  
30. กลุ่มงานผังเมือง    
31. กลุ่มงานศิลปะสังคมและวัฒนธรรม 
32. กลุ่มงานการศึกษา   
33. กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ 
34. กลุ่มงานการท่องเที่ยว 
35. กลุ่มงานพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม 
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2. แนวคิดเรื่องการบริหารอาชีพ (Career Management) 

CM
(Career Management)

CP
(Career Planning)

SP
(Succession Planning)

(Career Path) (Career T&D)

(Ind. Career Plans)

 
 การบริหารอาชีพ เป็นระบบหรือกระบวนการที่องค์กรจัดเตรียมและด าเนินการเพื่อรักษา (Retain) 
พัฒนา (Develop) และบริหารคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilize) บางครั้งเราอาจเรียก Career Management 
(CM) ว่า  Career & Succession Planning หรือ Career Development  การบริหารอาชีพประกอบด้วย  
Career  Planning  และ  Succession  Planning  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1  Career  Planning  เป็นวิธีการพัฒนาคนที่จะมาเป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารโดยมุ่งให้มี
สมรรถนะสูงขึ้น ตามความจ าเป็นส าหรับต าแหน่งงานนั้น ๆ  (ส าหรับกรุงเทพมหานคร  Career Planning 
ควรเป็นหน้าที่ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคคล คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ-
กรงุเทพมหานคร  สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร และกองการเจ้าหน้าที่ )  ประกอบด้วย  
                      2.1.1 Career  Path  คือ  แผนผังแสดงล าดับความก้าวหน้าของต าแหน่งในองค์กร                 
ซึ่งพนักงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนความก้าวหน้าของตนเอง พนักงานสามารถรับรู้ได้ว่าตนเอง
สามารถเลื่อนต าแหน่ง (Promote) ไปยังต าแหน่งใดได้บ้าง หรือสามารถโอนย้าย (Transfer)  หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Rotate) ไปยังหน่วยงานหรือต าแหน่งงานใดได้บ้าง   
           ลักษณะของ Career  Path  สามารถท าได้  2  ลักษณะ  คือ 
                  (1)  ลักษณะที่แสดงเป็นกลุ่มต าแหน่งงาน  ใช้กับระดับเจ้าหน้าที่  เช่น  กลุ่มต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ฯลฯ องค์กรส่วนใหญ่มักนิยมใช้แบบนี้ 
                 (2)  ลักษณะที่แสดงเป็นรายต าแหน่ง ใช้กับระดับบริหาร  มักไม่เป็นที่นิยม  เพราะต าแหน่งใน
องคก์รมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย  เช่น  มีการปรับผังโครงสร้างองค์กร ฯลฯ ท าให้ไม่สามารถปรับข้อมูลได้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลง 
        ระบบของ  Career  Path  แบ่งเป็น 

         (1)  ระบบเดี่ยว (Single)  ส่วนมากใช้ทั่วไปทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน  มักใช้
เฉพาะต าแหน่งระดับบริหาร 
        (2)  ระบบคู่  (Dual)  หรือ Y type career  คือ  ในช่วงต้นของชีวิตการท างานจะเจริญเติบโต   
ในหน้าที่ตามล าดับ  เช่น ระดับ 3  เติบโตถึง ระดับ 6 หลังจากนั้นก็จะแยกการเติบโตก้าวหน้าตามสายอาชีพ  
เนื่องจากมีสมรรถนะ (Competency) ต่างกัน  ระบบนี้เหมาะกับต าแหน่งงานที่ต้องอาศัยทักษะและความ
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ช านาญพิเศษ หรือเป็นต าแหน่งที่มีอัตราการลาออกสูง ซึ่งองค์กรต้องการรักษาต าแหน่งนี้ไว้ เช่น วิศวกร 
นักวิชาการ อาจารย์  นักวิจัย เป็นต้น องค์กรจึงก าหนดทางเลือกให้บุคลากรเหล่านี้สามารถเติบโตในสายงานที่
ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะด้าน (Technical) หรือสายงานด้านบริหารก็ได้  คือสามารถเติบโตข้าม
สายได้  มีศักดิ์และสิทธิ์เท่าเทียมกันในเรื่องต่าง ๆ เช่น  เงินเดือน  ความเติบโตก้าวหน้า  สวัสดิการ  ผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน  ๆ เป็นต้น  ตัวอย่างการใช้ระบบนี้ในภาคเอกชน  เช่น  ในบริษัทยา มีผู้ที่ด ารงต าแหน่งนักวิจัย
บางคนได้รับเงินเดือนในระดับที่สูงมาก  เทียบเท่ากับระดับผู้บริหารขององค์กร เพราะนักวิจัยสามารถคิดค้นตัว
ยาใหม่ได้  ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์เพิ่มขึ้นในระยะยาว เป็นต้น 
         (3)  ระบบผสม (Multiple) เป็นส่วนผสมของระบบเดี่ยวและระบบคู่ซึ่งองค์กรจะพิจารณา       
ความเหมาะสมว่าจะใช้ระบบใด 

       ส่วนประกอบของ Career  Path ประกอบด้วย 
         (1) การโยกย้ายเพ่ือเพ่ิมเติมประสบการณ์  ทั้งในสายงานเดิม (ทางลึก) และนอกสายงาน (ทางกว้าง) 
         (2) ระยะเวลาการเรียนรู้เพื่อขึ้นสู่ระดับใหม่ (Learning Curve) คือ การเรียนรู้ในงานหนึ่งๆ 
ในระยะเวลาหนึ่งจึงจะเลื่อนระดับได้  เช่น  ระบบราชการต้องด ารงต าแหน่งระดับ 4  ระยะเวลา 2 ปี  จึงจะได้  
รับเลื่อนให้ด ารงต าแหน่งระดับ 5  คือ  มีประสบการณ์ถึงข้ันต่ าที่ก าหนด 
         (3)  การวัดผลงานและศักยภาพ หรือ สมรรถนะ 
         (4)  การวางแผนการพัฒนารายบุคคล  (Individual Development Plan : IDP ) 
  ข้อ 1 – 3 เป็นเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ส่วนข้อ 4  เป็นเรื่องของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD) สิ่งที่จ าเป็นใน Career Path คือ  การพัฒนาโดยใช้สมรรถนะ (Competency) เป็นตัวน า  
Career Path ไม่ใช่เรื่องอัตโนมัติ  แต่เมื่ออายุงานหรือเงินเดือนตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนด จะมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน Career Path  จึงเป็นเรื่องของกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หลายหน่วยงานโดยเฉพาะ
ภาคเอกชนเรียก Career Path ว่า Career Opportunity หมายถึงโอกาสทางการเติบโต  
  2.1.2  Individual Career  Plan  เป็นแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงาน
แต่ละคน (ควรเป็นงานของกองการเจ้าหน้าที่โดยก าหนดหลักเกณฑ์ร่วมกับสถาบันฯ เพราะเป็นเรื่องของการ
เจริญเติบโตก้าวหน้าในงานและการพัฒนาบุคคล) 
  2.1.3  Career Training & Development  เป็นงานที่หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR) 
หรือสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครด าเนินการอยู่  โดยเป็นส่วนสนับสนุน Career  Path  และ 
Individual  Career  Plans   

 กล่าวโดยสรุป Career management (CM) เป็นภาพใหญ่ที่มีความเก่ียวข้องกับการจัดเส้นทาง
การฝึกอบรม (Training Road Map : TRM)   

2.2 Succession Planning  เป็นการวางแผนทดแทนต าแหน่งงานเพ่ือมุ่งพัฒนาศักยภาพและ                        
เตรียมความพร้อมให้พนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง (ควรเป็นหน้าที่ของส านักงาน ก .ก. โดยมี 
กองการเจ้าหน้าที่ เป็นผู้น าไปปฏิบัติให้เกิดผล) 
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3.  เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map : TRM) 

 3.1 ความส าคัญของเส้นทางการฝึกอบรม  

    ด้วยรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปรับเปลี่ยนไปจากเดิม  องค์กรจึงจ าเป็นต้องมี
นโยบาย แผนงาน โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นการพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มี
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายขององค์กร  การพัฒนาบุคลากรจึงเป็น
เรื่องส าคัญท่ีต้องท าอย่างต่อเนื่อง  แม้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ ทักษะที่ผ่านกระบวนการคัดสรรมาแล้ว  
แต่ในการปฏิบัติงานจะต้องพัฒนาเสริมสร้างความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เพ่ือให้สอดคล้องกับ
หลักสมรรถนะที่ก าหนดขึ้น 

   เส้นทางการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือการบริหารจัดการด้านการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ  หาก
องค์กรใดขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  จะไม่สามารถหาค าตอบได้ว่าบุคลากรที่มีอยู่ต้องพัฒนาองค์ความรู้
และพฤติกรรมใด เมื่อใด และด้วยเหตุผลใด การท า TRM จึงเป็นการก าหนดเส้นทางในการพัฒนาบุคลากรอย่างมี
แบบแผน เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรตามท่ีตั้งเปูาหมายไว้  

   3.2 ความหมายของเส้นทางการฝึกอบรม  

  หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบแบบแผน       
โดยระบุว่าบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง หรือกลุ่มงานจะต้องได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมเรื่องใดบ้าง ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด TRM จึงเปรียบเสมือนแผนที่ในการเดินทางที่จะบอกว่าการปฏิบัติงานในแต่ละกลุ่มงานหรือ
สายอาชีพ  บุคลากรต้องพัฒนาความรู้ความสามารถอะไร  และเมื่อระยะเวลาผ่านไปต้องพัฒนาอะไรเพิ่มเติม 
ซ่ึงแต่ละคนจะมีระยะเวลาและรูปแบบการพัฒนาท่ีต่างกัน  ซึง่เกิดจากสมรรถนะท่ีแต่ละคนมีไม่เท่ากันน่ันเอง  

 การจัดท า TRM นี้ อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา และสถานการณ์ท่ีก าหนด เช่น เมื่อ
องค์กร มีการ เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์  ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร ภารกิจ 
บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานของหน่วยงานหรือองค์กร 

      3.3 ความจ าเป็นในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

   3.3.1 บุคลากรมีความหลากหลาย เป็นเหตุผลที่เชื่อว่าไม่มีองค์กรใดที่สามารถหาบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถพร้อมทุกด้านเหมือน ๆ กัน โดยสามารถปฏิบัติงานได้เหมือนกัน ซึ่งในความเป็นจริง 
บุคลากรที่แต่ละองค์กรคัดสรรมา จ าเป็นต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อีกมากมาย  แม้จะมีประสบการณ์ในการท างานแต่
รายละเอียด  ในการปฏิบัติงานย่อมมีความหลากหลาย และเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จึ งจ าเป็นต้องพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 
  3.3.2 ลักษณะงานและวิชาชีพแตกต่างกัน บุคลากรในองค์กรย่อมมีโอกาสในการสับเปลี่ยน
ต าแหน่งหรือภารกิจต่าง ๆ ขอบเขตหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละงานก็แตกต่างกัน ความรู้และประสบการณ์เดิม    
ก็ไม่อาจเทียบเคียงกับงานที่หลากหลายได้ และท่ีส าคัญสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นก็ไม่เหมือนกัน  
การเรียนรู้และพัฒนาจึงต้องใช้องค์ความรู้ที่แตกต่างกัน โดยต้องพัฒนาอย่างมีแบบแผนและเป็นขั้นตอน  
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   3.3.3 การฝึกอบรม พัฒนาและการเรียนรู้ต่างๆ มีข้อจ ากัด  เพราะองค์กรไม่สามารถ
จัดการฝึกอบรมพัฒนาต่างๆ ให้กับทุกคนได้ในเวลาเดียวกัน และบุคลากรทุกคนก็ไม่อาจเรียนรู้เรื่องที่จ าเป็นได้ 
ในเวลาเดียวกัน  จึงจ าเป็นต้องก าหนดเส้นทางและระยะเวลาในการฝึกอบรมให้เป็นระบบ 

   3.3.4 บุคลากรต้องการความก้าวหน้า  เป็นเหตุผลที่จ าเป็นอีกประการหนึ่ง คือ ความ
ต้องการความก้าวหน้าในวิชาชีพที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและก้าวไปสู่
การเลื่อนระดับหรือปรับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

     3.4 วัตถุประสงค์ของการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

  3.4.1 เพื่อสร้างความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร  โดยทิศทาง 
ขององค์กร จะประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให้องค์กรสามารถปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ แต่ทั้งนี้ต้องอาศัยทักษะ ความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ซึ่ง
ต้องมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรด้วย 
   3.4.2 เพื่อให้บุคลากรทราบถึงก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาตนเอง ในขณะที่ด ารงต าแหน่ง
ต่าง  ๆ หรือเรียกว่าเป็นแผนที่เดินทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ซึ่งเป็นการพัฒนาตามความคาดหวัง 
ขององค์กร 
   3.4.3 เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง ( Self Learning ) อย่างหลากหลาย ซ่ึง
ไม่ใช่เพียงการฝึกอบรมพัฒนาเพียงอย่างเดียว  แต่หมายรวมถึงบุคลากรจะต้องรู้ถึงความจ าเป็นของตนเองใน
การพัฒนาองค์ความรู้และทักษะต่างๆ ให้เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานด้วย 

      3.5 ผู้รับผิดชอบในการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม 

   ในหลายองค์กรมีความสับสนในภารกิจการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม ว่าเป็นความ
รับผิดชอบหลักของฝุายใด  แท้จริงแล้วในองค์กรต้องวางแผนการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมร่วมกัน ดังนี้  
   3.5.1 หัวหน้าหน่วยงาน  เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญโดยให้การสนับสนุน ร่วมเป็นคณะท างาน
พิจารณาก าหนดเส้นทางการฝึกอบรมและก าหนดแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน หัวหน้า-
หน่วยงาน ต้องระบุความต้องการผลลัพธ์ของงาน และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการท างานเพ่ือให้บุคลากรรับทราบ
แนวทางในการปฏิบัติงาน  ส่วนผู้บังคับบัญชาในระดับต่าง ๆ ก็ต้องท าหน้าที่ในการร่วมพิจารณาก าหนดหัวข้อ
การฝึกอบรม วิธีการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามเส้นทางการฝึกอบรมของแต่ละต าแหน่งงาน และ
วางแผนก าหนดระยะเวลาในการจัดท า TRM ทั้งนี้ เพื่อให้มีมาตรฐานเดียวกัน และสอดคล้องกัน 

 3.5.2 หน่วยงานบริหารงานบุคคล  ทั้งฝุายการเจ้าหน้าที่ (HRM) และฝุายฝึกอบรม (HRD) 
ต้องมีบทบาทในการเป็ นผู้ชี้แนะกระบวนการจัดท า TRM   ต้องให้ความรู้ ประสานงานในการจัดท าหรือ
ทบทวน TRM ให้ทุกหน่วยงานต้องสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให้ข้อมูลด้านระบบสมรรถนะ ตลอดจนเสนอแนะ
หลักสูตรการฝึกอบรม และวิธีการพัฒนาที่เป็นมาตรฐานเหมาะสม สอดคล้องกับต าแหน่งตามสายงาน 
   3.5.3 พนักงาน/ข้าราชการ  ต้องมีส่วนร่วมในการระบุหน้าที่งานหลัก สมรรถนะที่ต้องการ    
เรื่องท่ีต้องฝึกอบรมและพัฒนา ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการ 
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   อาจกล่าวได้ว่าการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมให้ประสบความส าเร็จ จะต้องเกิดจากการ
สนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ โดยจะต้องมีการชี้แจง สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให้ทั่วถึง เพ่ือให้
เข้าใจถึงเปูาหมายและประโยชน์ที่ทุกคนจะได้รับ 

      3.6 ส่วนประกอบท่ีส าคัญ   
  3.6.1 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อให้มีความรู้และทักษะในงาน (Technical Training) เป็น
ส่วนประกอบ  ที่บอกได้ว่าผู้ที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งนี้  ต้องได้รับการพัฒนาฝึกอบรมหัวข้ออะไรบ้าง เป็นการ
อบรม ภาคบังคับเพ่ือให้มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
   3.6.2 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Job Enhancement 
Training)  เป็นส่วนประกอบที่ บอกว่า ผู้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีความสามารถอ่ืนใดอีกบ้าง 
นอกเหนือจากความรู้   และทักษะในงาน ซึ่งจะสามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้  
   3.6.3 การฝึกอบรม พัฒนาเพื่อรองรับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) 
เป็นส่วนหนึ่งที่บอกว่าผู้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีความสามารถอะไรบ้าง ก่อนจะเติบโตขึ้นไปในสายอาชีพ  
หรือการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งการโยกย้าย เปลี่ยนสายงาน  ซึ่งจะช่วยเตรียมความพร้อมรองรับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

4.  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
 เส้นทางฝึกอบรม (TRM)  ตามท่ีอธิบายในหัวข้อที่แล้วเป็นเครื่องมือที่จะใช้สร้างเกณฑ์มาตรฐานในการ
พัฒนาสายอาชีพ  ซึ่งหลักสูตรใน TRM ส่วนใหญ่ก็จะเป็นหลักสูตรมาตรฐาน ส่วน IDP ก็เป็นเครื่องมืออีกอย่าง
หนึ่งที่น ามาใช้ประกอบกับ TRM  โดยลงลึกถึงความจ าเป็นส่วนตัวบุคคลเป็นคนๆ ไปว่าจะต้องมีการพัฒนา 
การฝึกอบรมอะไรและอย่างไร 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  จึงหมายถึง แผนที่ก าหนดทิศทาง
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลในช่วงเวลาหนึ่งๆ ให้มีสมรรถนะท่ีจะสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได้ส าเร็จ 
และเป็นไปตามเปูาหมายในสายอาชีพของบุคลากรผู้นั้น บางครั้งเราอาจเรียกแผนพัฒนารายบุคคลในชื่อที่
แตกต่างกันไป เช่น  IDP (Individual Development Plan) , EDP (Employee Development Plan) หรือ 
PDP (Personal Development Plan / Performance Development Plan)  แต่สิ่งส าคัญท่ีต้องค านึงถึง
ในการท า IDP คือ IDP นั้นต้องเชื่อมโยงกับเปูาหมายขององค์กรหรือหน่วยงาน 
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ความแตกต่างระหว่าง TRM  และ  IDP 

TRM IDP 

1.  คืออะไร?  
     เป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนาความสามารถของ
คน 

 
     เป็นเครื่องมือย่อยท่ีใช้ในการพัฒนาความสามารถ
ของคนโดยมี TRM เป็นกรอบ 

2.  ขอบเขต 
     เป็นมาตรฐานความสามารถของกลุ่มอาชีพ หรือ
กลุ่มต าแหน่ง หรือรายต าแหน่ง ตั้งแต่เริ่มเข้าสู่สาย-
อาชีพจนสิ้นสุด (ความเข้มข้นของมาตรฐาน
ความสามารถที่ก าหนดใน TRM ขึ้นอยู่กับความ
จ าเป็นของสายอาชีพนั้นๆ) 
 

 
     เป็นความจ าเป็นเฉพาะ (customized needs) 
ของตัวบุคคล ซึ่งแตกต่างกันเพื่อแก้ไขจุดอ่อน และ/
หรือเสริมสร้างจุดแข็งภายในระยะเวลาสั้นๆ เช่น                
6 เดือน หรือ 1 ปี (จุดอ่อนหรือจุดแข็งดังกล่าวควร
ต้องสอดคล้องกับมาตรฐานใน TRM และความจ าเป็น
ของงานในแต่ละช่วงเวลา) 

3.  หลักสูตร / หัวเรื่อง 
     ส่วนใหญ่เน้นการฝึกอบรมความรู้และทักษะใน
สายอาชีพ มีเรื่องการพัฒนาบ้างเท่าท่ีจ าเป็น 

 
     ตามความจ าเป็นของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจเป็นเรื่อง
การฝึกอบรม หรือเป็นการพัฒนาก็ได้ 

4.  การปฏิบัติ 
     ข้าราชการ / พนักงาน เข้ารับการฝึกอบรมความรู้
และทักษะตามท่ีหน่วยงานจัดให้หรือไปฝึกอบรมกับ
สถาบันภายนอก 

 
     ข้าราชการ/พนักงาน จะต้องประเมินตนเองว่ายัง
ขาดอะไร และวางแผนพัฒนาตนเองด้วยวิธีการต่างๆ 
ไม่ใช่เฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้น ทั้งนี้โดยการปรึกษา 
หารือกับผู้บังคับบัญชา 

 

คุณลักษณะของ IDP 
 การจัดท า IDP  มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือการแก้ไขจุดอ่อน (Weakness) และ/หรือเสริมสร้างจุดแข็ง 
(Strength)  ของข้าราชการ/พนักงานในองค์กร  ซึ่งในการจัดท า IDP นั้นจะมีลักษณะดังนี้ 
 1.  IDP  เป็นกระบวนการที่เน้นระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Ways Communications)  
ระหว่างผู้บังคับบัญชา/หัวหน้า กับ ข้าราชการ/พนักงาน ในเรื่องของความคาดหวังในงานของทั้ง 2 ฝุาย                   
การพัฒนาสายอาชีพ (Career Management) ที่ผู้บังคับบัญชาวางไว้ให้ส าหรับบุคลากรแต่ละคน รวมทั้ง             
เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีการติดตามผล (Monitoring) และให้ข้อมูลปูอนกลับ (Feedback) 
แก่บุคลากรเป็นระยะอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งปี 
 2.  IDP  เป็นเครื่องมือในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรรายบุคคลให้ตอบรับหรือสนองตอบ
ต่อความต้องการในระดับองค์กร  และเป็นแนวทางในการวางแผนอาชีพ (Career Planning)  ของบุคลากรอัน
น าไปสู่การท างานที่บรรลุเปูาหมายตามที่หน่วยงานและองค์การที่ต้องการ 
 3.  IDP  เป็นแผนที่เชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะที่เป็นจริง และระบุเครื่องมือใน
การพัฒนาที่จะใช้ปิดช่องว่างในช่วงเวลาหนึ่ง 
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 4.  IDP  เป็นข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement)  ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งจะมีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศการเรียนรู้  กระตุ้นให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน  อันส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 5.  IDP  เป็นแผนที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง และเปลี่ยนแปลงตามภารกิจและสมรรถนะของผู้ด ารง
ต าแหน่ง 
 ข้อควรค านึงถึงในการก าหนด IDP  คือ  IDP ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ            
การเลื่อนต าแหน่งงาน  การปรับเงินเดือน  การให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ  หรือการรับประกันว่า                    
หากบุคลากรนั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานทันที  โดยหลักการแล้ว IDP เป็นแผนงาน
เพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณสมบัติ  ขีดความสามารถ  และศักยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ก าหนดขึ้น 

ขั้นตอนการจัดท า IDP 
 การจัดท า IDP ของแต่ละบุคคลมีขั้นตอน  ดังนี้  
 1.  การประเมินสมรรถนะ   
  ข้าราชการ/พนักงาน ประเมินสมรรถนะของตนเอง โดยใช้ตัวแบบสมรรถนะที่หน่วยงาน
ก าหนด (ถ้ามี) เป็นกรอบในการประเมิน  การประเมินนี้มีวัตถุประสงค์ส าคัญท่ีจะหาว่าตนเองมีจุดอ่อนและ
จุดเด่นในสมรรถนะเรื่องใดบ้าง  เมื่อเทียบกับความคาดหวังขององค์กร/หน่วยงาน  ทั้งนี้การประเมินดังกล่าว
จะต้องปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาและได้รับความเห็นชอบร่วมกัน 
  อย่างไรก็ตาม อาจมีวิธีปฏิบัติที่แตกต่างกัน ดังนี้  
  - บางองค์กร/หน่วยงาน ให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินสมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น 
  -  บางองค์กร/หน่วยงาน ประเมินทั้งผลงานและสมรรถนะพร้อมกัน เพื่อพิจารณาว่าเหตุที่
ผลงานไม่บรรลุตามเปูาหมายเกิดจากการขาดความรู้ทักษะหรือไม่  
 
 2.  การพิจารณาจุดอ่อน (gap) และจุดเด่นที่ส าคัญ 
  จุดอ่อน (gap) ที่ส าคัญ หมายถึง จุดอ่อนที่ท าให้งานตามแผนไม่บรรลุผล หรือเป็นจุดอ่อนที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างานงานขณะนั้นๆ หรือในอนาคตอันใกล้ (เช่น ปีงบประมาณถัดไป)  จุดอ่อนที่ส าคัญนี้
จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไข 
  ส่วนจุดเด่น คือ สมรรถนะที่บุคคลผู้นั้นมีอยู่สมบูรณ์ จนท าให้ปฏิบัติงานลุล่วงไปได้ด้วยดี
อย่างมีคุณภาพ  เช่น  ท างานได้อย่างลึกซึ้ง ละเอียดถี่ถ้วน  หรือ  เสร็จก่อนเวลา  หรือ  ส าเร็จเกินเปูาหมาย 
เป็นต้น  ซึ่งกรณีเช่นนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องวิเคราะห์ให้ได้ว่า บุคคลผู้นั้นมีสมรรถนะอะไร  แล้วหาทางพัฒนา
เสริมสร้างจุดเด่นนี้ให้สมบูรณ์แบบยิ่งข้ึนก็ได้ 
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 3.  การก าหนดแผนพัฒนา 
  เมื่อสามารถพิจารณาหาจุดอ่อน และ/หรือจุดเด่นได้แล้ว ก็จะต้องก าหนดว่าจะฝึกอบรม 
และ/หรือพัฒนาเรื่องอะไร โดยมีแนวทาง ดังนี้  
  -  หลักสูตร/หัวเรื่อง ที่จะฝึกอบรม/พัฒนาไม่ควรก าหนดเป็นจ านวนมาก  ควรมีประมาณ     
1 – 2 หลักสูตร/ปี ก็เพียงพอ 
  -  ชื่อหลักสูตรให้พิจารณาที่ก าหนดไว้ใน TRM เป็นหลัก 
  -  ให้ก าหนดวิธีการพัฒนาไว้ในแผน IDP ด้วย เช่น จะใช้วิธีฝึกอบรม  ดูงาน  ศึกษาหาความรู้
เอง  ฯลฯ เป็นต้น 
 4.  การประเมินผลการฝึกอบรม/พัฒนา 
  เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาต้องผลักดันให้มีการปฏิบัติตามแผน IDP และท าการประเมินผล
เป็นระยะๆ ดังนี้ 
  -  ใช้วิธีสอบข้อเขียน หากต้องการประเมินความรู้ 
  -  ใช้วิธีให้ลงมือปฏิบัติงาน หากต้องการประเมินทักษะ 
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ผลการสัมมนาการจัดท าเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ (Training Road Map) 
สายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 

 
1. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในสายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด มีดังนี้ 

    1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
  เป็นกลุ่มสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กรุงเทพมหานครได้ก าหนดขึ้นส าหรับข้าราชการ
กรุงเทพมหานครทุกกลุ่มอาชีพ ทุกระดับ  เพ่ือให้เกิดคุณลักษณะร่วมของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ในด้านค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
  1)  คุณธรรมจริยธรรม (Integrity) 
  2)  การบริการที่ดี (Service mind) 
  3)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
  4)  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  5)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
โดยมีรายละเอียดของตัวแบบดังนี้ 
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ชื่อ (Competency Name) 1. คุณธรรมและจริยธรรม 

ค าจ ากัดความ (Definition) การครองตนและการประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีความส านึก และรับผิดชอบต่อตนเอง ต าแหน่งหน้าที่ ตลอดจนวิชาชีพของตน 
เพ่ือธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพข้าราชการ 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

 ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรแม้ใน 
      สถานการณ์ท่ีอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือ 
      อาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 

ระดับ 4 ธ ารงความถูกต้อง 
 ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติ  
      แม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ 
 ตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม 

แม้ผลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เกี่ยวข้อง
หรือเสียประโยชน์ 

ระดับ 3 การครองตนโดยมีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อต าแหน่งหน้าที่  
 ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ  
      ผลประโยชน์ส่วนตน 
 เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว  

โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 
ระดับ 2 มีสัจจะเชื่อถือได้ 

 รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้าง  
      ข้อยกเว้นให้ตนเอง 
 มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงานบรรลุผล 
เพ่ือสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 

ระดับ 1 ซื่อสัตย์สุจริต 
 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย  
      จริยธรรมและระเบียบวินัย 
 แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
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ชื่อ (Competency Name) 2. การบริการที่ดี 
ค าจ ากัดความ (Definition) พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร้อมในการให้บริการ

ประชาชน และอุทิศเวลาเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
ระดับ Competency 

ระดับ 5 เป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการวางใจ 
 เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผู้รับบริการในระยะยาว และสามารถ 

       เปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์   
       สูงสุด 
 ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการ- 

       ตัดสินใจของผู้รับบริการ 
 สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการหรือข้ันตอนที่  

       ผู้รับบริการต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ  
       เพ่ือเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงหรือในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ         

ระดับ 4 เข้าใจความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
 เข้าใจความจ าเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ และ/หรือใช้  

       เวลาแสวงหาข้อมูลและท าความเข้าใจเกี่ยวกับความจ าเป็นหรือ 
       ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
 ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ หรือให้บริการด้านอื่น ๆ แก่ผู้รับบริการ    

       เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
ระดับ 3 ให้บริการที่เกินความคาดหวัง 

 ให้บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 
 อุทิศเวลาให้แก่ผู้รับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผู้รับบริการประสบความ  

       ยากล าบาก เช่น  สละเวลาและความพยายามนอกเหนือหน้าที่ในการ  
       ให้บริการเพื่อช่วยผู้รับบริการแก้ปัญหา 
 ให้บริการหรือค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้บริการแม้ว่าผู้รับบริการจะ

ไม่ได้ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน  
ระดับ 2 ให้บริการเพื่อแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการ 

 รับเป็นธุระแก้ปัญหาหรือหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการอย่าง  
       รวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ แม้ว่าต้องเสียสละเวลา  
       ส่วนตน หรือท างานนอกเหนือ ความรับผิดชอบ 
 คอยดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใด ๆ ที่

เกิดข้ึน (ถ้ามี) ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 
ระดับ 1 ให้บริการที่เป็นมิตร และสื่อสารข้อมูลการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสร้างความประทับใจแก่ผู้รับบริการ 
 สื่อสารข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ ของการบริการที่ชัดเจนกับผู้รับบริการตลอด 

       การให้บริการ 
 แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน  

       ต่าง ๆ ที่ให้บริการอยู่   
 ประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้  

       ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว      
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ชื่อ (Competency Name) 3. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานและคุณภาพงานที่

ก าหนดและ/หรือให้เกินจากมาตรฐานที่ก าหนด 
ระดับ Competency 

ระดับ 5 มีการค านวณผลได้ผลเสียโดยชัดเจน 
 ตัดสินใจ แยกแยะระดับความส าคัญของงานต่าง ๆ ในหน้าที่ โดยคิดค านวณ   

       ผลได้ผลเสียที่จะเกิดข้ึนอย่างชัดเจน (เช่น กล่าวถึงการพิจารณาเปรียบเทียบ    
       ประโยชน์ที่กรุงเทพมหานคร หรือประชาชนจะได้รับเพิ่มขึ้น เมื่อเทียบกับ 
       ต้นทุนหรือรายจ่ายที่กรุงเทพมหานครต้องเสียไป) 
 บริหารจัดการและทุ่มเทเวลาและทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ   

ภารกิจของหน่วยงานตามที่คาดการณ์ไว้ 
ระดับ 4 ก าหนดแผนและปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีท้าทาย 

 ก าหนดเปูาหมายที่ท้าทายและเป็นไปได้ยากเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ใหม่ให้ดี
ขึ้นกว่าผลงานเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

 ลงมือกระท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ ปฏิบัติราชการเพ่ือให้บรรลุ  
มาตรฐานหรือผลสัมฤทธิ์ที่โดดเด่นและแตกต่างไม่เคยมีใครกระท าได้มาก่อน  

ระดับ 3 ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
 เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจรวมถึงการท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น  

มีประสิทธิภาพ มากข้ึนหรือมีการเพิ่มคุณภาพของงานที่ท า  
 เสนอหรือทดลองวิธีการหรือข้ันตอนการท างานแบบใหม่ท่ีแน่นอนเที่ยงตรง

กว่าหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด
หรือเปูาหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

 พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการท างานของหน่วยงานเพื่อให้ได้ผล  
สัมฤทธิ์ที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ระดับ 2 สามารถก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตนเพื่อให้
ผลสัมฤทธิ์ที่ดีเยี่ยม 
 หมั่นติดตามและวัดผลการปฏิบัติงานของตนโดยใช้เกณฑ์ที่ตนก าหนดขึ้นเองโดย

ไม่ได้ถูกผู้อื่นบังคับ 
 ก าหนดเปูาหมายหรือขั้นตอนในการท างานของตนให้สามารถบรรลุเปูาหมายที่  

       ผู้บังคับบัญชาก าหนดหรือเปูาหมายของหน่วยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถูกต้องของงานหรือข้อมูลที่  

รับผิดชอบเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพ 
ระดับ 1 แสดงความมุ่งม่ันและกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติราชการได้ดี 

 พยายามปฏิบัติราชการตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง 
 มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียร และตรงต่อเวลา 
 มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา  

อย่างถูกต้อง 
 แสดงออกว่าต้องการปฏิบัติงานให้ได้ดีขึ้นหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง 

       พัฒนา เมื่อประสบพบเห็นเหตุที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่าหรือหย่อน     
       ประสิทธิภาพในงาน 
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ชื่อ (Competency Name) 4. การท างานเป็นทีม 
ค าจ ากัดความ (Definition) การท างานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ สามารถรับฟัง 

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น และมีความสามารถ       
ในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 รวมพลัง สร้างความสามัคคีในทีม 

 ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยไม่ค านึงความชอบ  
      หรือไม่ชอบส่วนตน 
 ช่วยประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม 
 ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของทีมเพ่ือรวมพลังกันในการปฏิบัติ  
      ภารกิจใหญ่น้อยต่าง ๆ ให้บรรลุผล 

ระดับ 4 ให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
 กล่าวชื่นชมให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ 
 แสดงน้ าใจในเหตุวิกฤติ ให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็น 

โดยไม่ต้องให้ร้องขอ 
 รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ ให้งาน  

ส าเร็จลุล่วงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
ระดับ 3 รับฟังความเห็นและประสานสัมพันธ์ 

 รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึง  
      ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจหรือวางแผน

ร่วมกันในทีม 
 ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการท างาน

ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ระดับ 2 ผูกมิตรและร่วมมือ 

 สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี   
 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 
 กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ 

ระดับ 1 ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนของตนให้ส าเร็จลุล่วง 
 ท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 
 รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม หรือข้อมูล  
      อ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 
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ชื่อ (Competency Name) 5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ความขวนขวายสนใจใฝุรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของตน    

ในการปฏิบัติงานราชการ ด้วยการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง อีกทั้งยังรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ระดับ Competency 
ระดับ 5 สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาในองค์กร 

 สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร  
      ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ ที่เอ้ือต่อการพัฒนา 
 ให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผู้แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความ  

เชี่ยวชาญในงาน 
 มีวิสัยทัศน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู้ หรือ  

       วิทยาการใหม่ ๆ ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนส่งเสริมให้มี  
       การน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 

ระดับ 4 รักษาและประยุกต์ความรู้ความเชี่ยวชาญทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 มีความรู้ความเชี่ยวชาญแบบสหวิทยาการ และสามารถน าความรู้ไปปรับใช้ให้ 

ปฏิบัติได้จริง 
 สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อการ 

       ปฏิบัติงานในอนาคต 
 ขวนขวายหาความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 

ระดับ 3 น าความรู้ วิทยากร หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีได้ศึกษามาปรับใช้กับการท างาน 
 เข้าใจประเด็นหลัก ๆ นัยส าคัญ และผลกระทบของวิทยาการต่าง ๆ อย่างลึกซึ้ง 
 สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ 

       ปฏิบัติงานได ้
 สั่งสมความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอและเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญของ 

องค์ความรู้ใหม่ ๆ  ที่จะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 
ระดับ 2 รอบรู้เท่าทันเหตุการณ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

 รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและ
ที่เก่ียวข้อง หรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

 ติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับงานอย่างต่อเนื่อง 
ระดับ 1 มีความสนใจใฝ่รู้ในสาขาอาชีพของตน 

 กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้   
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

 หมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหม่เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรู้  
       ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
 ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก 

       แหล่งต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 
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1.2  มาตรฐานทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  
        ทักษะ หมายถึง การน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ และคล่องแคล่วโดย

ก าหนดทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติราชการ ดังนี้  
1. การใช้คอมพิวเตอร์  
2. การใช้ภาษาอังกฤษ  
3. การจัดการข้อมูล  
4. การบริหารจัดการทรัพยากร  

 
ชื่อทักษะ 1. การใช้คอมพิวเตอร์ 

ค าจ ากัดความ ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับ ค าอธิบายระดับ 

ระดับที่ 5  มีทักษะระดับท่ี 4  และ 
 มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง เชี่ยวชาญ ในโปรแกรมต่างๆ อย่างกว้างขวาง และ 

มีความเข้าใจในการประมวลผลและการเชื่อมโยงเครือข่ายคอมพิวเตอร์  หรือสามารถ
เขียนโปรแกรมเพ่ือพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได้ 

 สามารถช่วยชี้แนะหรือซ่อมแซมงานที่ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ให้แก่ผู้ร่วมงาน 
ที่ประสบปัญหาได้ 

ระดับที่ 4  มีทักษะระดับท่ี 3 และ 
 มีความรู้ในโปรแกรมใหม่ๆที่เก่ียวข้องในงาน สามารถน ามาประยุกต์ใช้ประโยชน์ใน 

งานได้ดี 
 สามารถแก้ไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือน ามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได้ 

ระดับที่ 3  มีทักษะระดับท่ี 2 และ 
 สามารถใช้งานโปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานได้ 

ระดับที่ 2  มีทักษะระดับท่ี 1 และ 
 สามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐานได้ 

ระดับที่ 1  สามารถบันทึกข้อมูลเข้าเครื่องคอมพิวเตอร์ตามที่คู่มือการใช้ระบุไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถใช้คอมพิวเตอร์ในระดับเบื้องต้นได้ 
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ชื่อทักษะ 2. การใช้ภาษาอังกฤษ 
ค าจ ากัดความ ความสามารถในการน าภาษาอังกฤษมาใช้ในงาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5  มีทักษะระดับท่ี 4 และ 

 มีความเชี่ยวชาญในการใช้ภาษาอังกฤษ สามารถประยุกต์ใช้โวหารทุกรูปแบบได้
อย่างคล่องแคล่วและสละสลวย ถูกต้อง อีกท้ังมีความเชี่ยวชาญศัพท์เฉพาะด้านใน
สาขาวิชาของตนอย่างลึกซึ้ง  

ระดับที่ 4  มีทักษะระดับท่ี 3 และ 
 เข้าใจส านวนภาษาอังกฤษในรูปแบบต่างๆ สามารถประยุกต์ใช้ในงานได้อย่าง

ถูกต้องทั้งในหลักไวยากรณ์และความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา  
ระดับที่ 3  มีทักษะระดับท่ี 2 และ 

 สามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการติดต่อสื่อสารในงานได้อย่างถูกหลักไวยากรณ์และ 
มีประสิทธิภาพได้เนื้อหาสาระชัดเจนครบถ้วน  

ระดับที่ 2  มีทักษะระดับท่ี 1 และ 
 สามารถพูด เขียน อ่าน และฟังภาษาอังกฤษ และท าความเข้าใจสาระส าคัญของ

เนื้อหาต่างๆได้ 
ระดับที่ 1  สามารถพูด เขียน อ่าน และฟังภาษาอังกฤษในระดับเบื้องต้น และสื่อสารให้เข้าใจได ้ 

 
ชื่อทักษะ 3. การจัดการข้อมูล 

ค าจ ากัดความ ทักษะในการบริหารจัดการฐานข้อมูล ตลอดจนวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประโยชน์ในงาน 
ระดับ ค าอธิบายระดับ 

ระดับที่ 5  มีทักษะในระดับ 4 
 สามารถออกแบบ หรือประยุกต์ใช้แบบจ าลอง (Model) ต่างๆ มาใช้ในการวิเคราะห ์                 

บริหารจัดการ และใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลได้  
ระดับที่ 4  มีทักษะในระดับ 3 

 สามารถชี้ประเด็นเสนอทางออกในเชิงกลยุทธ์ของเรื่องต่างๆ ที่วิเคราะห์อยู่โดย
อ้างอิงผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล  

ระดับที่ 3  มีทักษะในระดับ 2 
 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ น าเสนอทางเลือก ระบุข้อดีข้อเสีย ฯลฯ โดยอ้างอิง

จากข้อมูลที่มีอยู่ 
ระดับที่ 2  มีทักษะในระดับ 1 

 สามารถก าหนดการวิเคราะห์และแสดงผลข้อมูลในรูปแบบต่างๆ เช่น กราฟ  
รายงาน ฯลฯ ได้  

ระดับที่ 1  สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลของหน่วยงานได้อย่างเป็นระบบ และเป็นปัจจุบัน      
อยู่เสมอ สะดวกแก่การค้นหาของผู้ที่ต้องการใช้ข้อมูล  
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ชื่อทักษะ 4. การบริหารจัดการทรัพยากร 
ค าจ ากัดความ ความตระหนักและทักษะในการค านวณความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา 

ก าลังคน เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใช้การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับ
ผลลัพธ์ที่ได้ (Output) อาจหมายรวมถึงทักษะในการจัดความส าคัญในการใช้เวลา 
ทรัพยากร และข้อมูลอย่างเหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 เสนอกระบวนการใหม่ๆ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อให้สามารถสร้าง

ประสิทธิภาพในราชการ  
 มีทักษะในระดับ 4 
 พัฒนากระบวนการใหม่ๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน์ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์

ต่างๆ มาประยุกต์ในกระบวนการท างานเพื่อลดภาระการบริหารงานให้สามารถ
บรรลุภารกิจ/วิสัยทัศน์ของ กทม.อย่างยั่งยืน 

 สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสร้างสรรค์งานใหม่ ที่โดดเด่น แตกต่างให้กับหน่วยงานหรือ 
กทม. โดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม  

ระดับที่ 4 เชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงานเพื่อให้เกิดการ
ใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่าสูงสุด  
 มีทักษะในระดับ 3 
 เลือกปรับปรุงกระบวนการท างานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหน่วยงาน และ

ไม่กระทบกระบวนการท างานต่างๆ ภายในองค์การ 
 วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานอื่น (Synergy) 

เพ่ือให้การใช้ทรัพยากรของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ก าหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคล้องกันทั่วทั้ง

องค์การ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การ  
ระดับที่ 3  ก าหนดการใช้ทรัพยากรให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการ  

 มีทักษะในระดับ 2 
 ประเมินประสิทธิภาพของการด าเนินงานที่ผ่านมาเพ่ือปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากร

ให้ได้ผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน หรือมีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีค่าใช้จ่ายที่ลดลง  
 วิเคราะห์ข้อดี ข้อเสียและข้อบกพร่องของกระบวนการการท างานและก าหนดการ

ใช้ทรัพยากรที่สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการโดยมองผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก  
ระดับที่ 2 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น และมีความพยายามท่ีจะลดค่าใช้จ่าย

เบื้องต้น  
 มีทักษะในระดับ 1 
 ตระหนักและควบคุมค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะ 

ลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะเกิดข้ึน 
 จัดสรรงบประมาณ ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่าและ 

เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด   
ระดับที่ 1 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้น  

 ตระหนักถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน  
 ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้สามารถใช้ทรัพยากรไม่เกิน

ขอบเขตที่ก าหนด  
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 1.3  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะที่ก าหนดขึ้นส าหรับ
กลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเป็นการส่งเสริม พัฒนา
ให้ข้าราชการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบได้ดียิ่งข้ึน สมรรถนะประจ ากลุ่มงานบ าบัดและฟ้ืนฟูสุขภาพ
ประชาชน ประกอบด้วย  

ชื่อ (Competency Name) 1. จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน 
ค าจ ากัดความ (Definition) มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยึดมั่นในอุดมการณ์และปรัชญาในวิชาชีพ เช่น พฤติกรรม

ที่แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มีใจรักในงาน ทุ่มเทอุทิศตน สละทั้งแรงกาย แรงใจให้ 
ความช่วยเหลือผู้รับบริการอย่างเต็มก าลัง รวมทั้งมีความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจผู้อ่ืน 
โดยยึดหลักสิทธิมนุษยชนและความเสมอภาค 

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และยืนหยัด หรือแสดงความคิดเห็น หรือด าเนินการ 

โดยยึดมั่นในหลักการของวิชาชีพ หรือความถูกต้อง 
 ยืนหยัด หรือแสดงความคิดเห็น หรือด าเนินการในเรื่องที่เก่ียวข้องกับวิชาชีพตาม

หลักการของวิชาชีพ หรือความถูกต้อง ถึงแม้จะขัดแย้งกับความคิดเห็นของผู้มีอ านาจ 
ก็ตาม 

 เลือกแนวทางการด าเนินการในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงานในวิชาชีพตามหลักการ 
ที่ถูกต้องของวิชาชีพ  ถึงแม้จะสร้างความไม่พอใจ หรือส่งผลกระทบต่อผลประโยชน์ 
ของผู้มีอ านาจก็ตาม 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และคิดค้น หรือน าเสนอโครงการ หรือปรับปรุงงานในส่วนที่
รับผิดชอบเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับการตอบสนองดีข้ึน 
 คิดค้น หรือน าเสนอโครงการ หรือปรับปรุงงานในส่วนที่รับผิดชอบตลอดเวลา เพ่ือท า

ให้ผู้รับบริการ หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในภารกิจหลักของตนได้รับประโยชน์สูงสุด  
ทั้งๆ ที่การด าเนินการดังกล่าว ตนเองจะไม่ได้รับผลตอบแทนใดๆ เลย ในทางตรงกันข้าม
อาจท าให้ตนเองมีภาระเพ่ิมข้ึนหรือมีความเสี่ยงในเรื่องต่างๆ เพ่ิมข้ึน 

ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมุ่งมัน่ในการปฏิบัติตามมาตรฐาน หรือจรรยาบรรณวิชาชีพ/
บรรทัดฐานในสายงาน 
 ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน หรือจรรยาบรรณของวิชาชีพหรือบรรทัดฐานในสายงานที่

ก าหนดไว้ เช่น มาตรฐานด้านความปลอดภัย หรือด้านคุณภาพ หรือด้านจริยธรรม 
เป็นต้น อย่างเคร่งครัด ถึงแม้จะท าให้ตนเองมีภาระเพ่ิมข้ึน หรือใช้เวลามากข้ึน  
หรือมีความเสี่ยงในด้านต่างๆ มากข้ึนก็ตาม 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเสียสละประโยชน์และความสุขส่วนตัวเพ่ือให้ภารกิจที่
รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
 น าทรัพยากรของตนเอง เช่น เครื่องมือ อุปกรณ์ เงิน เวลา เป็นต้น มาใช้ปฏิบัติงาน 

ในความรับผิดชอบ ในกรณีที่บางครั้งทรัพยากรเหล่านี้ไม่มีหรือขาดแคลนเพื่อให้งาน 
ในความรับผิดชอบบรรลุเปูาหมาย 

 ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ทันทีในทุกสถานการณ์โดยไม่มีข้ออ้างใดๆ ที่จะไม่
ปฏิบัติงานเมื่อมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วน 

ระดับที่ 1 อุทิศเวลาส่วนตัวในการปฏิบัติงาน 
 ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ ถึงแม้ว่าจะอยู่นอกเวลาท างานปกติของตนเอง

ก็ตาม โดยไม่รับผลประโยชน์ตอบแทนใดๆ จากองค์กรหรือผู้เกี่ยวข้อง  
 เข้าช่วยเหลือผู้อื่นในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานถึงแม้ว่าจะมิได้ร้องขอ หรือมิใช่เวลา

ปฏิบัติงานปกติของตน 
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ชื่อ (Competency Name) 2. ความละเอียดรอบคอบ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงานในทุกแง่มุม และการตรวจสอบความถูกต้องของ

ข้อมูล หรืองานที่ปฏิบัติก่อนส่งมอบงาน  เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีคุณภาพ หรือถูกต้อง
ครบถ้วน   

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสร้างกลไกหรือเงื่อนไขหรือระบบการตรวจสอบ 

ความถูกต้องของงาน 
 พยายามสร้างกลไก หรือเงื่อนไข หรือระบบการตรวจสอบความถูกต้องของงาน 

ที่จะท าให้มั่นใจได้ว่าผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เช่น การปรับปรุง
โครงสร้างหน่วยงานให้มีระบบการตรวจสอบงาน หรือการเสริมแรงทางบวกและ 
ทางลบให้มีการตรวจสอบคุณภาพของงาน หรือการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการ
ตรวจสอบคุณภาพงาน หรือการใช้เทคโนโลยีเข้ามาตรวจสอบคุณภาพของงาน 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใช้แนวทาง หรือเทคนิค หรือกลไกต่างๆ ในการสอบทานงาน 
 ใช้แนวทาง หรือเทคนิค หรือกลไกต่างๆ ในการสอบทานงานอย่างเหมาะสม เช่น        

อธิบายขั้นตอนในการท างาน หรือตรวจสอบวิธีการได้มาของข้อมูลของงานที่
มอบหมาย หรือให้ผู้เชี่ยวชาญ (ภายในและภายนอก)ตรวจสอบ หรือตรวจสอบ 
ความถูกต้องของงานที่มอบหมายให้บุคคลหรือหน่วยงานอื่น 

ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสืบค้นข้อมูลที่เก่ียวข้องก่อนที่จะลงมือปฏิบัติงาน 
 สืบค้นข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ พร้อมทั้งตรวจสอบ 

ความถูกต้องของข้อมูลดังกล่าวก่อนที่จะลงมือปฏิบัติงาน เช่น สืบค้นระเบียบ 
กฎหมาย ข้อบังคับ ข้อมูลเชิงวิชาการ ขั้นตอนการปฏิบัติงานในเชิงของวิชาชีพ  
เป็นต้น 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจสอบความถูกต้องงานของผู้อื่นที่อาจเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับคุณภาพงานตนเอง 
 ตรวจสอบความถูกต้องงานของตนเอง และงานของผู้อื่นที่อาจเกี่ยวข้องสัมพันธ์

เนื่องจากเล็งเห็นว่าผลจากความถูกต้องของงานผู้อื่นจะส่งผลกระทบกับงานดังกล่าว
ของตน 

ระดับที่ 1 ตรวจทานงานของตนเอง  
 ตรวจทานรายละเอียดของงานที่ปฏิบัติด้วยตนเองทุกครั้งก่อนส่งมอบเพื่อให้งาน 

ที่ส่งมอบถูกต้องครบถ้วน โดยตระหนักถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึนจากความผิดพลาด
ภายหลังจากท่ีได้ส่งมอบงานไปแล้ว                                  
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ชื่อ (Competency Name) 3. การคิดวิเคราะห์ 
ค าจ ากัดความ (Definition) ใช้การคิดเชิงเหตุผลเพื่อท าความเข้าใจสถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ อย่างเป็นระบบ  

ระดับ ค าอธิบายระดับ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และแยกแยะปัญหาและผูกประเด็นความคิดเพ่ือสร้างตัวแบบ

ในการอธิบายสถานการณ์ 
 แยกแยะปัญหาหรือกระบวนการที่ซับซ้อนและมีหลายมิติ (Multidimensional) 

ออกเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ โดยมีการใช้เทคนิคในการวิเคราะห์หลากหลายในการระบุ
และชั่งน้ าหนักปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้น 

 ผูกประเด็น (Organize) ความคิด และสิ่งที่สังเกตมาให้เป็นกรอบความคิดท่ีชัดเจน 
หรือสร้างตัวแบบที่ใช้อธิบายสถานการณ์หรือปัญหาที่ซับซ้อน 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และพยายามแยกแยะข้อมูล คาดคะเนอุปสรรค และสร้าง
ความเข้าใจสถานการณ์ให้กับผู้อ่ืน 
 พยายามแยกแยะข้อมูลที่ซับซ้อนให้อยู่ในลักษณะหรือกรอบแนวคิดที่เป็นระบบ  

เพ่ือท าให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ 
 คาดคะเนอุปสรรคต่างๆ ข้างหน้า รวมทั้งคิดล่วงหน้าถึงข้ันตอนต่างๆ  

ที่จะด าเนินการต่อไปอย่างมีเหตุผล 
 ใช้ความไม่สอดคล้องของข้อมูล หรือแนวโน้มของข้อมูล หรือความสัมพันธ์ 

ของข้อมูลในการอธิบายหรือสร้างความเข้าใจสถานการณ์ให้กับผู้อื่น 
ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และพยายามค้นหา เชื่อมโยงเหตุผลของข้อมูลทั้งในอดีต 

และในปัจจุบัน 
 พยายามค้นหาความไม่สอดคล้อง (Discrepancies) หรือแนวโน้ม (Trends)  

หรือความ สัมพันธ์ (Interrelationships) ของข้อมูล 
 เชื่อมโยงเหตุและผล หรือข้อดี ข้อเสีย รวมทั้งจัดล าดับตามความส าคัญของเหตุการณ์

ต่างๆ  
 พยายามค้นหาความแตกต่าง (Crucial Differences) หรือความเหมือนระหว่าง

สถานการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ในปัจจุบันกับสถานการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ที่เคยเกิดขึ้นมา
ก่อน 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใช้สามัญส านึก (Common Sense) รวมถึงประสบการณ์           
ในการมองเห็นความผิดปกติและแยกแยะประเด็นปัญหา 
  ใช้สามัญส านึก (Common Sense) และประสบการณ์ในการท าให้ตนมองเห็นถึง

ความผิดปกติหรือปัญหาที่ไม่ซับซ้อนในงานของตน รวมทั้งแตกปัญหาออกเป็น
ประเด็นย่อย ๆ ก่อนที่จะด าเนินการ 

ระดับที่ 1 ใช้สามัญส านึกในการท างาน 
 มีสามัญส านึก (Common Sense) ในการแยกแยะงานของตนเองว่า อะไรเป็นเหตุ 

อะไรเป็นผลของปัญหา อะไรที่ควรท า อะไรที่ไม่ควรท า 
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 นอกจากนีส้ านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครได้ก าหนดมาตรฐานความรู้
ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ1  โดยจ าแนกองค์ความรู้ต่าง ๆ 
ทีข่้าราชการกรุงเทพมหานครจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มี 6 ประเภท ได้แก่  
1) ด้านการบริหารจัดการกรุงเทพมหานคร 
2) ด้านการบริหารงบประมาณ 
3) ด้านการจัดการการเงิน การคลัง การพัสดุ 
4) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5) ด้านการบริหารแผนงาน/โครงการ 
6) ด้านสถานการณ์แวดล้อมองค์กร  

2. ความรู้เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  
 หมายถึง ความรู้เรื่องกฎหมายตลอดจนระเบียบต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

กฎหมายและกฎระเบียบที่เก่ียวข้องกับงานกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นความรู้ที่ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติราชการ เช่น  

2.1 รัฐธรรมนูญ  
2.2 กฎหมายปกครอง  

   2.2.1 ด้านการบริหารราชการ เช่น  
   1) กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  
   2) กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  

      3) กฎหมายว่าด้วยลักษณะปกครองท้องที่  
     4) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธี  

                                   ประชาพิจารณ ์พ.ศ. 2539 
       5) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตร ีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและ  
           สังคมท่ีด ีพ.ศ. 2542  

                           6) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 
    2.2.2 ด้านการปฏิบัติราชการ เช่น  

   1) ระเบียบกรุงเทพมหานครว่าด้วยวิธีปฏิบัติงานสารบรรณ พ.ศ. 2546  
   2) กฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง  
   3) กฎหมายว่าด้วยความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่  
   4) กฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของทางราชการ  
   5) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 
   6) ระเบียบว่าด้วยการรักษาความลับของทางราชการ พ.ศ. 2544  

  2.2.3 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น  
   1) กฎหมายว่าด้วยระเบียบ ข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร   
      กรุงเทพมหานคร /กฎ ก.ก. /หลักเกณฑ์ วิธีการ /มติ ก.ก. ที่เก่ียวข้อง  
   2) กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน และกฎ ก.พ.ที่เก่ียวข้อง  

 2.2.4 ด้านการบริหารงบประมาณและการคลัง เช่น  
   1) ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง วิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2529 ซึ่งแก้ไข  
       เพ่ิมเติมโดย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2533 และ (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2536  
   2) ระเบียบกรุงเทพมหานครว่าด้วยการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน  

             การน าส่งเงินและการตรวจเงิน (ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2544 (ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2548  
   3) ระเบียบกรุงเทพมหานครว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม พ.ศ. 2541 
   4) พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 

                                                           
1
 ข้อมูลจาก www.bangkok.go.th/csc 



- 27 - 
 

2.  การจัดท าเส้นทางการพัฒนาตามสายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 
        2.1 การหาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน (Functional Competency : FC) 
      2.1.1 การระบุหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Result Area : KRA) 

            การระบุหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของต าแหน่งงานและก าหนดความรู้และ  
ทักษะ (Knowledge and Skill)  ที่จ าเป็นต้องใช้เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงาน มีข้อควรระวัง ดังนี้  

1)  ความรู้ ทักษะ จะมีก่ีตัวก็ได้ตามความจ าเป็น แต่ไม่ควรมากเกินไป    
2)  งานฝาก หรืองานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ (special assignment) ไม่ควรใส่ใน          

   หน้าที่งานหลัก (KRA) 
 3)  หน้าที่งานหลักของต าแหน่งงานไม่ใช่หน้าที่งานหลักของบุคคลผู้ด ารงต าแหน่ง 

การก าหนด Knowledge and Skill 
สายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 

หน้าที่หลัก (Key Result Area) Knowledge Skill/Attribute 
1. ตรวจ ประเมิน และให้การรักษาทาง

กายภาพบ าบัด 
2. ปูองกันและส่งเสริมสุขภาพในกลุ่มโรคที่

เกิดจากความเสื่อมสภาพของร่างกาย  
โรคระบบต่างๆ รวมถึงการเคลื่อนไหวของ
ร่างกายที่ผิดปกติ 

3. ฟ้ืนฟูความบกพร่อง/ความพิการของ
ร่างกายโดยการใช้เทคนิคทาง
กายภาพบ าบัด/อุปกรณ์/ปรับ
สภาพแวดล้อมเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

4. ให้ค าปรึกษา/แนะน าและถ่ายทอดความรู้
ด้านกายภาพบ าบัด 

1. ความรู้และทักษะทาง 
ด้านกายภาพบ าบัด 

 

1. ทักษะการคิดวิเคราะห์  
     (Analysis skill) 
2. ทักษะการรักษาด้วยมือ   
    (Manual skill) 
3. ทักษะการใช้เครื่องมือ  
    ทางกายภาพบ าบัด   
    (Equipment skill) 
4. ทักษะการสื่อสาร  
    (Communication skill) 
5. ทักษะการถ่ายทอด

ความรู้ (Transferring 
skill) 

 
 
2.1.2  ก าหนดสมรรถนะท่ีจะท าให้เกิดผลส าเร็จของงาน 

             เมื่อได้ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงานแล้วน ามาพิจารณาหาเรื่องที่ซ้ ากันแล้วตัดออก 
จากนั้นจัดล าดับความส าคัญตามผลที่มีต่อ KRA แล้วน ามาสรุปเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นในงาน โดยมีข้อควรระวังดังนี ้
           1) แต่ละต าแหน่งหรือกลุ่มงาน จะมี KRA เปลี่ยนตามช่วงเวลา ดังนั้นสมรรถนะจึง
สามารถปรับเปลี่ยนได้ 
           2) แต่ละต าแหน่งงาน/กลุ่มงานจะมีสมรรถนะที่ส าคัญ คือ เป็น Critical Functional 
Competency (FC) ของต าแหน่งงานนั้นเสมอ พยายามค้นหาให้พบ เช่น เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานด้านเงินเดือน 
หากมีสมรรถนะที่ส าคัญ คือ มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมายภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาอย่างถ่องแท้ก็จะ
ท าให้งานไม่มีข้อผิดพลาด 
           3) FC ที่จะท าให้คนพัฒนา ต้องเป็น FC ของคนเก่งและคนดี 
           4) อย่าน าหน้าที่งานมาเป็น FC เช่น เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานด้านเงินเดือน มีหน้าที่ส าคัญ 
คือ ค านวณและจ่ายเงินเดือนให้ถูกต้อง ดังนั้น FC ที่ส าคัญคือความรู้ด้านกฎหมาย ภาษี ระเบียบ การเงิน            
การบัญชี ฯลฯ ไม่ใช่ก าหนด FC ว่าต้องมีความสามารถในการจัดท าเงินเดือน ซึ่งเป็นหน้าที่งานอยู่แล้ว  
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สรุปสมรรถนะด้านความรู้และทักษะประจ าสายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 
 

ชื่อสมรรถนะ (Competency) 

Knowledge Skill/Attribute 

1. ความรู้และทักษะทางด้านกายภาพบ าบัด 

 

2. ทักษะการคิดวิเคราะห์  (Analysis skill) 
3. ทักษะการรักษาด้วยมือ (Manual skill) 
4. ทักษะการใช้เครื่องมือทางกายภาพบ าบัด  

       (Equipment skill) 
5. ทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 
6. ทักษะการถ่ายทอดความรู้ (Transferring skill) 

2.2 การก าหนดวิธีการพัฒนา และหลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อตามสมรรถนะ 
          เมื่อได้สมรรถนะที่จ าเป็นในงานแล้วน ามาพิจารณาเรื่องหลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อที่ 
ควรเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการพัฒนาในแต่ละสมรรถนะ รวมถึงวิธีการพัฒนาของแต่ละหลักสูตรฯ โดยประเด็น
ส าคัญที่ควรพิจารณา ได้แก่ 
 1) หลักสูตรฯ ที่ก าหนดมีความครอบคลุมเนื้อหาสาระของความรู้และทักษะ 
(สมรรถนะ) เช่น ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการพัสดุ ให้ระบุถึงข้อกฎหมายที่จ าเป็นต้องเรียนรู้ด้วย 
 2) วิธีการพัฒนาสามารถเลือกมากกว่าหนึ่งวิธีการพัฒนาโดยพิจารณาตาม 
ความเหมาะสม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ หลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อ วิธีการพัฒนา 
1. ความรู้และทักษะทางด้าน

กายภาพบ าบัด 
 
 

- กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูก
และกล้ามเนื้อ 

- กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท 
- กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก 
- กายภาพบ าบัดทางการกีฬา 
- กายภาพบ าบัดในเด็ก 
- กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non 

Communicated Disease) 
- การยศาสตร์ (Ergonomic) 

- การฝึกอบรม (training)   
- การฝึกปฏิบัติในงาน  
  (on the job training) 
- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing) 
- การประชุมทางวิชาการ 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study) 



- 29 - 
 

สมรรถนะ หลักสูตร/เรื่อง/หัวข้อ วิธีการพัฒนา 
2. ทักษะการคิดวิเคราะห์

(Analysis skill) 
 
 
 

- การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทาง
กายภาพบ าบัด (clinical reasoning) 

- การฝึกอบรม (training)   
- การฝึกปฏิบัติในงาน  
  (on the job training) 
- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing) 
- การสรุปหนังสือ (book       
  briefing) 
- การประชุมทางวิชาการ 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study)  

3. ทักษะการรักษาด้วยมือ 
(manual skill) 

 

• เทคนิคการจัด ดัด ดึง (Mobilization   
  techniques) 
• เทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย   
  (Therapeutic exercise) 
   

- การฝึกอบรม (training)  
- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing)  
- การสอนงาน (coaching) 
- การบริหารจัดการความรู้    
  (knowledge management) 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study) 

4. ทักษะการใช้เครื่องมือทาง
กายภาพบ าบัด  

      (equipment skill ) 
 

• การรักษาด้วยไฟฟูา (electro therapy) 
• การใช้อุปกรณ์เสริม/ช่วยผู้พิการ 

- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing) 
- การฝึกปฏิบัติในงาน  
  (on the job training) 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study)   

5. ทักษะการสื่อสาร   
   (Communication skill) 

 
 

• เทคนิคการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้งทาง
การแพทย์ (Negotiation technique) 
• เทคนิคการให้ค าปรึกษา (counseling) 

- การสอนงาน (coaching) 
- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study)   

6.ทักษะการถ่ายทอดความรู้   
  (Transferring skill) 

 
 

• การพูดในที่สาธารณะ 
• การผลิตสื่อเพ่ือการถ่ายทอดความรู้ 

- การจัดการความรู้   
 (knowledge   
 management) 
- การสอนงาน (coaching) 
- การเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
  มาถ่ายทอดความรู้  
  (expert briefing) 
- การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  (self study)   



- 30 - 
 

2.3 การก าหนดเส้นทางการพัฒนาตามสายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 
     (Training Road Map : TRM)  

     โดยการระบุหลักสูตร/โครงการและหรือหัวข้อเรื่อง รวมถึงวิธีการพัฒนาตามระดับต าแหน่ง 
ในแต่ละสมรรถนะ ดังนี้ 
 

ชื่อสมรรถนะ  1. ความรู้และทักษะทางด้านกายภาพบ าบัด 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g 

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ    

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท    

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก    

กายภาพบ าบัดทางการกีฬา    

กายภาพบ าบัดในเด็ก    

กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non Communicated Disease)    

การยศาสตร์ (Ergonomic)    

De
ve

lo
pm

en
t การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้  (expert briefing) 

เกี่ยวกับการกายภาพบ าบัดด้านต่าง ๆ  
   

การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training) เกี่ยวกับ 
การกายภาพบ าบัดด้านต่าง ๆ 

   

การประชุมทางวิชาการ     

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ คู่มือ เอกสาร  
วารสาร  ดูสื่อทัศนูปกรณ์ การสังเกตการณ์ หรือสืบค้นทาง 
internet เกี่ยวกับกายภาพบ าบัดด้านต่าง ๆ 

   
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ชื่อสมรรถนะ 2. ทักษะการคิดวิเคราะห์ (Analysis Skill) 
 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g 

  

การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทางกายภาพบ าบัด (clinical 
reasoning) 

   

De
ve

lo
pm

en
t การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training)     

การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้  (expert briefing)     
การสรุปหนังสือ (book briefing)    

การประชุมทางวิชาการทางกายภาพบ าบัด      

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ หรือสืบค้นทาง 
internet  

   

 
ชื่อสมรรถนะ  3. ทักษะการรักษาด้วยมือ (Manual skill) 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g เทคนิคการจัด ดัด ดึง (Mobilization techniques) 

 
   

เทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย (Therapeutic exercise)    

De
ve

lo
pm

en
t 

การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้  (expert briefing)    

การสอนงาน (coaching)    

การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training)    

การบริหารจัดการความรู้ (knowledge management)    

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ งานวิจัย 
หรือสืบค้นทาง internet เกี่ยวกับเทคนิคการจัด ดัด ดึง  
และเทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย  

   

 
 

 
 



- 32 - 
 

ชื่อสมรรถนะ  4.  ทักษะการใช้เครื่องมือทางกายภาพบ าบัด (Equipment skill) 
 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

Tr
ain

in
g การรักษาด้วยไฟฟูา  (electro therapy)    

การใช้อุปกรณ์เสริม/ช่วยผู้พิการ    

De
ve

lo
pm

en
t การฝึกปฏิบัติในงาน (on the job training)    

การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้ (expert briefing)    

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ หรือสืบค้นทาง 
internet เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือทางกายภาพบ าบัด 
(equipment skill) 

   

 
ชื่อสมรรถนะ  5. ทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

De
ve

lo
pm

en
t การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้ (Expert  briefing)  

เรื่อง เทคนิคการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้งทางการแพทย์ 
(Negotiation technique) และเทคนิคการให้ค าปรึกษา 
(counseling) 

   

การสอนงาน (Coaching)       

Se
lf 

Le
ar

ni
ng

 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ หรือสืบค้นทาง 
internet เกี่ยวกับการสื่อสาร การไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้งทาง
การแพทย์ (Negotiation technique) และการให้ค าปรึกษา 
(counseling) 

   
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ชื่อสมรรถนะ  6. ทักษะการถ่ายทอดความรู้ (Transferring skill)   

 

2.4 การพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ สายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 
  เป็นขั้นตอนการน าหลักสูตร/เรื่องท่ีจะต้องพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรม (Training) พร้อมทั้ง
ระบุกลุ่มเปูาหมายที่เหมาะสมกับแต่ละหลักสูตร/เรื่องนั้น ๆ ของทุกสมรรถนะมารวบรวมเป็นภาพรวม
หลักสูตรการฝึกอบรมของสายงานต่าง ๆ 

 
หลักสูตร/เรื่อง ระดับ  

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ 
พิเศษ 

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ    

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท    

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก    

กายภาพบ าบัดทางการกีฬา    

กายภาพบ าบัดในเด็ก    

กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non Communicated Disease)    

การยศาสตร์ (Ergonomic)    

การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทางกายภาพบ าบัด (clinical 
reasoning) 

   

เทคนิคการจัด ดัด ดึง (Mobilization techniques)    
เทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย (Therapeutic exercise)    
การรักษาด้วยไฟฟูา  (electro therapy)    

การใช้อุปกรณ์เสริม/ช่วยผู้พิการ    

หลักสูตร/โครงการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ 

De
ve

lo
pm

en
t 

การจัดการความรู้ (knowledge management) เกี่ยวกับการ
ถ่ายทอดความรู้ การพูดในที่สาธารณะ การผลิตสื่อในการถ่ายทอด
ความรู้   

   

การสอนงาน (Coaching)    

การเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้ (expert briefing)     

Se
lf 

Le
arn

ing
 การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองโดยการอ่านหนังสือ คู่มือ หรือสืบค้น

ทาง internet เกี่ยวกับเกี่ยวกับการถ่ายทอดความรู้ การพูดในที่
สาธารณะ การผลิตสื่อในการถ่ายทอดความรู้   

   
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2.5 การพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ (ประเมินความจ าเป็นหลักสูตรฝึกอบรม : Training)     
สายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบัด 

  จากภาพรวมหลักสูตรการฝึกอบรมของสายงานต่าง ๆ ตามข้อ 2.4 น ามาพิจารณาประเมิน
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม แล้วเรียงล าดับความจ าเป็นในการฝึกอบรมของหลักสูตรต่าง ๆ แยกตามแต่ละ
ระดับต าแหน่งของสายงาน ดังนี้ 

2.5.1 ระดับปฏิบัตกิาร 

2.5.2 ระดับช านาญการ 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 1 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 2 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 3 
กายภาพบ าบัดในเด็ก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 4 
กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non Communicated 
Disease) 

การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 5 

การยศาสตร์ (Ergonomic) การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 6 
กายภาพบ าบัดทางการกีฬา การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 7 
การรักษาด้วยไฟฟูา  (electro therapy) การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 8 
การใช้อุปกรณ์เสริม/ช่วยผู้พิการ การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 9 
การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทางกายภาพบ าบัด (clinical 
reasoning) 

การอภิปราย /การระดมสมอง 10 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 1 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 2 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 3 
การยศาสตร์ (Ergonomic) การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 4 
กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non Communicated 
Disease) 

การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 5 

กายภาพบ าบัดทางการกีฬา การบรรยาย / การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
(workshop) 

6 

กายภาพบ าบัดในเด็ก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 7 
เทคนิคการจัด ดัด ดึง (Mobilization techniques) การบรรยาย/ศึกษาจากกรณีศึกษา 8 
เทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย (Therapeutic 
exercise) 

การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 9 

การรักษาด้วยไฟฟูา  (electro therapy) การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 10 

การใช้อุปกรณ์เสริม/ช่วยผู้พิการ การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 11 

การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทางกายภาพบ าบัด (clinical 
reasoning) 

การอภิปราย /การระดมสมอง 12 
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2.5.3  ระดับช านาญการพิเศษ 
 

 

 

เรื่อง/หัวข้อ วิธีการฝึกอบรม ประเมิน 
ความจ าเป็น 

กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 1 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบประสาท การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 2 
การยศาสตร์ (Ergonomic) การสัมมนา/อภิปราย/การศึกษาดูงาน 3 
การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลทางกายภาพบ าบัด (clinical 
reasoning) 

การอภิปราย /การระดมสมอง 4 

กายภาพบ าบัดในโรค NCD (Non Communicated 
Disease) 

การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 5 

กายภาพบ าบัดทางการกีฬา การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 6 
กายภาพบ าบัดในโรคทางระบบทรวงอก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 7 
กายภาพบ าบัดในเด็ก การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัติ 8 
เทคนิคการจัด ดัด ดึง (Mobilization techniques) การบรรยาย/ศึกษาจากกรณีศึกษา 9 
เทคนิคการรักษาด้วยการออกก าลังกาย (Therapeutic 
exercise) 

การบรรยาย / การสาธิต/การฝึกปฏิบัต ิ 10 
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รายชื่อผู้เข้าร่วมโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ  
(Training Road Map) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 
รุ่นที่ 1 สายงานกายภาพบ าบัด ต าแหน่งนักกายภาพบ าบดั 

วันที่ 28 มกราคม – 1 กุมภาพันธ์ 2559  ณ โรงแรมเดอะ ทวิน ทาวเวอร ์เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
 

ส านักการแพทย์ 
  

 
โรงพยาบาลกลาง 

  
  

1. นางสาวสศิมนต์  สกุลไกรพีระ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

  
2. นางธาริณี  ขันธวิธิ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 
โรงพยาบาลตากสิน 

  
  

3. นางสาวสุวิมล  เตกิตติพงษ์ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

  
4. นางสาวปัทมา  ศรีทอง นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ์ 

  
  

5. นางอรัญญา  นัยเนตร์ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 โรงพยาบาลหลวงพ่อทวีศักดิ์ ชุตินฺธโร อุทิศ                   
  

6. นางอุบลวรรณ  มณีรักษ์ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 
โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 

  
  

7. นางสาวสุวรรณี  จิวะพันธกุล นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 
โรงพยาบาลสิรินธร 

  
  

8. นางสาวยุพดี เทวะจินตนานนท์ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

  
9. นางวนกมล  เศษโพธิ์ นักกายภาพบ าบัดช านาญการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 

 
โรงพยาบาลเวชการุณย์รัศมิ์ 

  
  

10. นางจุฑารัตน์  ตันสุวรรณกิจ นักกายภาพบ าบัดปฏิบัติการ กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 
 


