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๑. ช่ือเรื่องแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและขอรับเงินประจําตําแหน่ง 
สายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย 

๒. หลักการและเหตุผล 

  การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับของข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ
สํานักอนามัย ได้ดําเนินการตามหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลและการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารง
ตําแหน่งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2554 ตามมติ ก.ก.ครั้งท่ี 6/2554 เม่ือวันท่ี 18 สิงหาคม 2554
โดยการประเมินเพ่ือการย้าย การโอน การบรรจุกลับ และการเลื่อนข้ึนแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งประเภท
วิชาการระดับชํานาญการและระดับชํานาญการพิเศษ ให้ดําเนินการตามหลักเกณฑ์การประเมินบุคคล
เพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งสําหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ (ตําแหน่งประเภทท่ัวไป) และตําแหน่ง
ประเภทวิชาชีพเฉพาะ สําหรับตําแหน่งระดับ ๘ ลงมา ของสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ ๓ และ ๔ 
ตามมติ  ก.ก. ครั้งท่ี  6/2551  เม่ือวันท่ี 21 กรกฎาคม  2551 รวมถึงการให้ได้รับเงินประจําตําแหน่ง
สําหรับตําแหน่งประเภทวิชาการ ให้เป็นไปตามมติ ก.ก ครั้งท่ี ๕/๒๕๕๔ เม่ือวันท่ี ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๔
เรื่อง การกําหนดการให้ข้าราชการกรุงเทพมหานครได้รับเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่ง โดยการ
ประเมินเพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่งของตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ต้องเป็นผู้ดํารง
ตําแหน่งประเภทวิชาการระดับชํานาญการหรือเทียบเท่ามาแล้วไม่น้อยกว่า ๒ ปี และผ่านการประเมิน
คุณสมบัติและผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดไว้สําหรับใช้ในการประเมินเพื่อเลื่อนขึ้น
แต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งระดับ ๗ (วิชาชีพเฉพาะ) ตามมติ ก.ก.ครั้งที่ ๖/๒๕๕๑ เมื่อวันที่ ๒๑ 
กรกฎาคม ๒๕๕๑ 

  เนื่องจากหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลและการประเมินผลงานตามมติฯดังกล่าว
ป็นหลักเกณฑ์กลางเพ่ือใช้ในการประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการระดับ
ชํานาญการ และการประเมินเพื่อขอรับเงินประจําตําแหน่ง สําหรับตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการ ซ่ึงเป็นการกําหนดรายละเอียดแนวทางปฏิบัติและคําอธิบายการจัดทําเอกสารประกอบการ
ประเมินบุคคลสําหรับดําเนินการในภาพรวม เช่นแนวปฏิบัติในการคัดเลือกบุคคล การประเมินผลงาน
เอกสารเก่ียวกับการคัดเลือก เอกสารเก่ียวกับการประเมินผลงาน เอกสารเกี่ยวกับการย้าย การโอน
การบรรจุกลับ เป็นต้น โดยมีแบบเอกสารหมายเลขต่างๆที่เกี่ยวข้องจํานวนมากเจ้าหน้าที่ต้อง
ศึกษาทําความเข้าใจให้ถูกต้องท้ังนี้ไม่ได้มีแนวทางปฏิบัติแยกเป็นแต่ละสายงาน ประกอบกับคณะกรรมการ
ประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพได้มีการกําหนด(เพ่ิมเติม) จากท่ีหลักเกณฑ์กําหนด เช่น 
การประเมินเพื่อขอรับเงินประจําตําแหน่ง ต้องทําเอกสารประกอบการพิจารณาประเมินผลงาน
หัวข้อผลการดําเนินงานท่ีผ่านมาลงในเอกสารประกอบการพิจารณาประเมินผลงาน (๑0หน้า)และ
จัดทําเอกสารวิชาการฉบับสมบูรณ์ ซ่ึงสํานักอนามัยมีข้าราชการสายงานพยาบาลวิชาชีพประสานงานและ
ขอรับคําปรึกษาในการเสนอขอประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการ และเพ่ือขอรับเงินประจํา
ตําแหน่งเป็นจํานวนมาก เป็นสายงานที่มีผู้ขอประเมินบุคคลมากที่สุดในหน่วยงานเนื่องจากมีกรอบ
อัตรากําลังตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพจํานวน ๗๘๖ อัตรา (ไม่นับรวมตําแหน่งพยาบาลเทคนิคจํานวน
126 อัตราที่มีเงื่อนไขของตําแหน่งว่า เมื่อผู้ครองพ้นกําหนดเป็นตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ
หรือชํานาญการ) ซ่ึงปฏิบัติงานตามส่วนราชการสังกัดศูนย์บริการสาธารณสุขท้ัง 68 แห่ง ท่ัวทุกพื้นท่ี
เขตกรุงเทพมหานคร การเสนอขอประเมินบุคคลยังมีปัญหาความไม่เข้าใจในรายละเอียดเก่ียวกับ
คุณสมบัติของบุคคลระหว่างนักทรัพยากรบุคคลและพยาบาลวิชาชีพ รวมท้ังรูปแบบการจัดทําเอกสาร
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รายการประกอบคําขอประเมินบุคคลของผู้ขอประเมินไม่เป็นแนวทางเดียวกัน เกิดความคลาดเคลื่อน
บางรายขาดคุณสมบัติอาจต้องยกเลิก ทําให้เสียเวลาจัดทําและตรวจสอบซํ้าหลายครั้ง หรือทําให้การ
จัดทําเอกสารผลงานประกอบการพิจารณาประเมินบุคคลไม่ถูกต้องไม่เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการ
ประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัยกําหนด    

 ดังนั้น การมีแนวทางปฏิบัติสําหรับการประเมินบุคคลเพื่อเลื่อนระดับชํานาญการและ
เพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ จะทําให้เจ้าหน้าท่ีดําเนินการในแนวทางเดียวกัน
ได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็ว  รวมถึงผู้ขอประเมินก็จะได้รับความสะดวกสามารถเสนอขอประเมินบุคคลได้
ถูกต้องตามท่ีหลักเกณฑ์กําหนด 

๓. วัตถุประสงค์ 

  3.1 เพ่ือให้นักทรัพยากรบุคคลและเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลมี
แนวทางปฏิบัติในการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและเพ่ือขอรับเงินประจํา
ตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย เป็นไปในแนวทางเดียวกัน                     
  3.2 เพื่อให้ผู้ขอประเมินสายงานพยาบาลวิชาชีพได้ทราบแนวทางการเสนอขอ
ประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและเพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่ง ได้ถูกต้อง 
สะดวกและรวดเร็ว 

๔. เป้าหมาย 

  จัดทําแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและขอรับเงินประจํา
ตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย ให้แล้วเสร็จภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ 

๕. ความรู้ท่ีนํามาใช้ในการจัดทํารายงาน 

  ๕.๑ แนวทางการประเมินบุคคล และคุณสมบัติของบุคคลตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหน่ง 
  ใช้แนวทางตามมติ ก.ก. ในการประชุม ครั ้งที่ ๖/๒๕๕๔เมื่อวันที่๑๘ สิงหาคม
๒๕๕๔ ที่ได้อนุมัติหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลและการประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่ง
ประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและ
บุคคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๕๔ โดยให้นําหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารง
ตําแหน่งสําหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ (ตําแหน่งประเภทท่ัวไป) และตําแหน่งประเภทวิชาชีพ
เฉพาะ สําหรับตําแหน่งระดับ ๘ ลงมา ตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี ๖/๒๕๕๑ เม่ือวันท่ี ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๑ มาใช้กับ
การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการระดับชํานาญการและชํานาญการพิเศษ 
และการประเมินเพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่ง สําหรับตําแหน่งประเภทวิชาการระดับชํานาญการ 

  คุณสมบัติของบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งระดับชํานาญการ   
 ๑. มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการโดยมีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่ง 
ดังต่อไปนี้ 
  ๑.๑  ได้รับปริญญาตรีหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนท่ีเทียบได้ในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชา
พยาบาลศาสตร์และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหนึ่ง หรือการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ชั้นหนึ่ง 
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      ๑.๒  ได้รับปริญญาโทหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนท่ีเทียบได้ในระดับเดียวกันในสาขาวิชา
พยาบาลศาสตร์ และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหนึ่ง  หรือการพยาบาลและการ
ผดุงครรภ์ชั้นหนึ่ง 
  ๑.๓  ได้รับปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนท่ีเทียบได้ในระดับเดียวกันในสาขาวิชา
พยาบาลศาสตร์และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหนึ่ง หรือการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ชั้นหนึ่ง 
  ๑.๔ ได้รับปริญญาหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ ก.ก.กําหนดว่าใช้เป็นคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหน่งนี้ได้และได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหนึ่ง  หรือการพยาบาลและ
การผดุงครรภ์ชั้นหนึ่งและ 
  ๒. ดํารงตําแหน่งใดตําแหน่งหนึ่งมาแล้ว ดังต่อไปนี้ 
      ๒.๑ ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
  ๒.๒ ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ไม่น้อยกว่า ๖ ปี สําหรับผู ้มีคุณวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี โดยกําหนดเวลา ๖ ปี ให้ลดเป็น ๕ ปี สําหรับผู้มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลาศึกษาไม่น้อยกว่า ๕ ปี ต่อจากประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือเทียบเท่าและกําหนดเวลา ๖ ปี ให้ลดเป็น ๔ ปี สําหรับผู้มีคุณสมบัติคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ ข้อ ๑.๒ หรือข้อ ๑.๔ ท่ีเทียบได้ไม่ตํ่ากว่า ปริญญาโท และให้ลด
เป็น ๒ ปี สําหรับผู้มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ ข้อ ๑.๓ หรือข้อ 
๑.๔ ท่ีเทียบได้ไม่ต่ํากว่าปริญญาเอก 
      ๒.๓ ตําแหน่งอย่างอ่ืนท่ีเทียบเท่า ๒.๑ หรือ ๒.๒ แล้วแต่กรณี ตามหลักเกณฑ์และ
เง่ือนไขท่ี ก.ก.กําหนดและ 
  ๓. ปฏิบัติงานด้านพยาบาลวิชาชีพ หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องตามท่ีกรุงเทพมหานครเห็น
ว่าเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบและลักษณะงานท่ีปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

  คุณสมบัติของบุคคลท่ีจะเสนอขอประเมินบุคคลเพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่ง 
  ต้องเป็นผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการระดับชํานาญการหรือเทียบเท่ามาแล้วไม่น้อย
กว่า ๒ ปี และผ่านการประเมินคุณสมบัติและผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีท่ีกําหนดไว้สําหรับใช้ในการ
ประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งระดับ ๗ (วิชาชีพเฉพาะ) ตามมติ ก.ก ครั้งท่ี ๖/๒๕๕๑ เม่ือ
วันท่ี ๒๑กรกฎาคม ๒๔๔๑ 

  ๕.๒ แนวคิดทฤษฎี SWOT Analysis 

  ทฤษฏี SWOT Analysis คือ การวิเคราะห์โดยการสํารวจจากสภาพการณ์ 2ด้าน 
คือ สภาพการณ์ภายใน และสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรียกได้ว่าเป็นการ
วิเคราะห์สภาพการณ์ (Situation analysis) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือให้รู้ตนเอง รู้จัก
สภาพแวดล้อม ชัดเจนและวิเคราะห์โอกาส – อุปสรรค วิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ท้ังภายนอกและภายใน
องค์กร ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้ว และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท่ีมีต่อองค์กร และจุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ 
องค์ประกอบของ SWOT มีดังนี้ 
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  S – Strengths หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็งหรือข้อได้เปรียบที่เป็นข้อดีที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
  W – Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน หรือข้อเสียเปรียบที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในต่าง ๆ ขององค์กร ซ่ึงองค์กรจะต้องหาวิธีแก้ไขปัญหานั้นจากสถานการณ์ภายใน
องค์กรท่ีเป็น 
  O – Opportunities หมายถึง โอกาส การท่ีสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือ
ประโยชน์ หรือส่งเสริมการดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้นเป็นผลมา
จากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน 
  T – Threats หมายถึง อุปสรรค ข้อจํากัด ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก บางครั้ง
การจําแนกโอกาสและอุปสรรค เป็นสิ่งท่ีทําได้ยาก เพราะท้ัง 2 สิ่งนี้ สามารถเปลี่ยนแปลงไปซ่ึงการ
เปลี่ยนแปลงอาจทําให้สถานการณ์ท่ีเคยเป็นโอกาสกลับกลายเป็นอุปสรรคได้ 
  เพ่ือให้การจัดทําแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและขอรับ
เงินประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
กําหนดไว้จึงขอนํากรอบแนวคิดSWOT Analysis มาใช้ในการวิเคราะห์สถานการณ์ขององค์กร โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
   
๑.จุดแข็ง (Strength) ๑.๑ มีกฏหมาย ระเบียบ มติหลักเกณฑ์เป็นแนวทางในการคัดเลือก

บุคคลและการประเมินบุคคลตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี ๖/๒๕๕๔ เม่ือวันท่ี 
๑๘ สิงหาคม ๒๕๕๔ 
๑.๒ มีคู่มือการปฏิบัติงานด้านการประเมินบุคคล ตามมติ ก.ก  
ครั้งท่ี ๖/๒๕๕๑ เม่ือวันท่ี ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๑ โดยมีแนวทางปฏิบัติ
พร้อมแบบฟอร์มและคําอธิบายการจัดทําเอกสารประกอบการประเมิน
บุคคล สําหรับผู้ปฏิบัติงานการเจ้าหน้าท่ีหรือเลขานุการและ
ผู้ช่วยเลขานุการในคณะกรรมการประเมินผลงานใช้เป็นคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
๑.๓ นักทรัพยาการบุคคลมีความรู้ความข้าใจเก่ียวกับ 
การประเมินบุคคลเป็นเจ้าหน้าท่ีตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล  
ในเบ้ืองต้นก่อนนําเสนอหัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีลงนามตรวจสอบ
คุณสมบัติของผู้ขอประเมินทุกราย 
๑.๔ คณะกรรมการประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน 
๑.๕ ผู้ขอประเมินสายงานพยาบาลวิชาชีพมีความสนใจในแนวทางการ
จัดทําเอกสารเสนอขอประเมินบุคคล 
 

๒. จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

๒.1 แบบฟอร์มตามแนวทางการประเมินบุคคลตามคู่มือฯดังกล่าว 
มีความซับซ้อน เข้าใจยาก 
๒.๒ เจ้าหน้าท่ีมาใหม่ขาดประสบการณ์ในเรื่องการประเมินบุคคลสาย
งานพยาบาลวิชาชีพโดยเฉพาะ ทําให้เข้าใจในหลักเกณฑ์การคัดเลือก
บุคคลผิดพลาด 



 

๓. โอกาส 
(Opportunities) 

๔. อุปสรรค (Threats) 

  5.๓แนวคิด

  การนําวงจรบริหารงานคุณภาพ 
โดยมีวงจร ดังนี้ 

   

• Act ดําเนนิการปรับปรุง
แก้ไข

• Plan การวางแผน
กําหนดเป้าหมาย
และกระบวนการ
ต่างๆ เพ่ือให้ได้ 
ผลลัพธ์ตามความ
ต้องการ

๒.3คณะกรรมการประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพ
กําหนดรายละเอียดในการจัดทําเอกสาร(เพ่ิมเติม)
คู่มือฯ 
 
๓.๑ เจ้าหน้าท่ีให้ความร่วมมือในการจัดทําแนวทางปฏิบัติ
๓.๒ คณะกรรมการประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพ
ร่วมมือในการช่วยตรวจสอบการจัดทําแนวปฏิบัติท่ีชัดเจน
    ๓.๓ ผู้ขอประเมินให้ความร่วมมือในการจัดทําเอกสารการขอ
ประเมินบุคคลตามแนวทางท่ีกําหนด 
 
๔.๑ เจ้าหน้าท่ีและคณะกรรมการประเมินผลงานฯ 
ด้าน ไม่สามารถดําเนินการได้ทันที 
๔.2ผู้ขอประเมินท่ีปฏิบัติงานตามส่วนราชการศูนย์บริการสาธารณสุข 
อาจไม่สะดวกในการเดินทางมาขอคําปรึกษาแนะนําจาก
ทันที กรณีมีการแก้ไขเอกสาร 
 

คิดทฤษฎีวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA 

นําวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผน และปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง

วงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA 

• Check การติดตาม
ตรวจสอบ และประเมนิผล 
ว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้
หรือไม่

ดําเนนิการปรับปรุง

• Do การนําไปปฏิบัติ
ดําเนนิการตาม
กระบวนการต่างๆที่
วางแผนไว้

การวางแผน
กําหนดเป้าหมาย
และกระบวนการ
ต่างๆ เพ่ือให้ได้ 
ผลลัพธ์ตามความ P 

(Plan)

D

(Do)

C

(Check)

A

(Act)
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สายงานพยาบาลวิชาชีพ มีการ
)จากแนวทางตาม

ในการจัดทําแนวทางปฏิบัติ 
คณะกรรมการประเมินผลงานสายงานพยาบาลวิชาชีพให้ความ

ปฏิบัติท่ีชัดเจน 
ในการจัดทําเอกสารการขอ

และคณะกรรมการประเมินผลงานฯ มีภารกิจงานหลาย

ส่วนราชการศูนย์บริการสาธารณสุข 
ารเดินทางมาขอคําปรึกษาแนะนําจากเจ้าหน้าท่ีได้

มาใช้ในการวางแผน และปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง

การติดตาม
ตรวจสอบ และประเมนิผล 
ว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้

การนําไปปฏิบัติ
ดําเนนิการตาม
กระบวนการต่างๆที่
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  PDCA ประกอบด้วย ข้ันตอนการวางแผน ข้ันตอนการปฏิบัติ ข้ันตอนการตรวจสอบ 
และขั้นตอนการดําเนินการ โดยในแต่ละขั้นตอนถูกมอบหมายให้เป็นหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละฝ่าย
ขณะท่ีฝ่ายบริหารกําหนดแผนงานและต้ังเป้าหมายสําหรับพนักงาน พนักงานก็ต้องลงมือปฏิบัติให้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีฝ่ายบริหารได้กําหนดข้ึน ในขณะท่ีผู้ตรวจสอบมีหน้าท่ีตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นระยะๆ และรายงานผลให้ผู้บริหารทราบ หากการปฏิบัติงานมีความผิดพลาดหรือเบี่ยงเบน
ไปจากเป้าหมายก็จะได้แก้ไขได้ทันท่วงที โดยมีข้ันตอนตามวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA ดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 การวางแผน (Plan) 
  ข้ันตอนการวางแผนช่วยให้เราสามารถคาดการณ์สิ่งท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และช่วยลด
ความสูญเสียต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได้ ท้ังในด้านแรงงาน วัตถุดิบ ชั่วโมงการทํางาน เงิน เวลา ในการ
วางแผนต้องจัดทําแผนปฏิบัติงาน คือ การกําหนดกรอบ แนวทางหรือทิศทางการดําเนินงาน เพื่อให้
สามารถใช้บริหารงานและปฏิบัติงานเรื่องใดๆให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดยมี
หลักการท่ีต้องกําหนดไว้ ในแผนปฏิบัติงาน ได้แก่ หน่วยงานรับผิดชอบ ผู้รับผิดชอบ/ผู้ปฏิบัติ ชื่องาน/
โครงการ กิจกรรมดําเนินการภายใต้งาน/โครงการ กิจกรรมย่อย/รายการ/ขั้นตอนสําคัญที่ต้อง
ดําเนินการภายใต้กิจกรรมปริมาณงาน/เป้าหมาย ระยะเวลาในการดําเนินงานท่ีถูกต้องหรือเหมาะสม 
และแผนปฏิบัติงานท่ีดีต้องมีความชัดเจนแต่สามารถปรับหรือมีความยืดหยุ่นได้เม่ือเกิดสภาภาวะวิกฤติ
หรือจําเป็น ผู้จัดทําแผนต้องมีความรู้และเข้าใจในงาน/โครงการ และท่ีสําคัญแผนต้องสามารถปฏิบัติได้
ตามแผน 
  ข้ันตอนท่ี 2 การปฏิบัติ (DO) 
  ข้ันตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปฎิบัติงานตามแผนงานท่ีได้กําหนดไว้ในข้ันตอนการ
วางแผน ซ่ึงหน่วยงานรับผิดชอบ ผู้รับผิดชอบ/ผู้ปฏิบัติ ต้องปฏิบัติตามกิจกรรมดําเนินการภายใต้งาน/
โครงการ กิจกรรมย่อย/รายการ/ข้ันตอน ตามระยะเวลาในการดําเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ี
กําหนดไว้ในแผน 
  ข้ันตอนท่ี 3 การตรวจสอบ (Check) 
  ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ การจัดผลการปฏิบัติจริงโดยเปรียบเทียบผลการ
ดําเนินงานกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ในแผน ทําให้เราทราบว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ท่ีได้กําหนดไว้หรือไม่สิ่งสําคัญก็คือ เราต้องรู้ว่าจะตรวจสอบอะไรบ้างและบ่อยครั้งแค่ไหน 
ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือการพัฒนา 
  ข้ันตอนท่ี 4 การดําเนินงาน (Act) 
  ข้ันตอนการดําเนินงานจะพิจารณาผลท่ีได้จากการตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู่ 2 กรณี คือผลท่ี
เกิดข้ึนเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ หรือไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ หากเป็นกรณีแรก ก็ให้นําแนวทางหรือ
กระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดทําให้เป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งหาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีกซ่ึง
อาจหมายถึงสามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม แต่ถ้าหากเป็นกรณีท่ีสอง ซ่ึงก็คือผลท่ีได้ไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนท่ีวางไว้ เราควรนําข้อมูลท่ีรวบรวมไว้มาวิเคราะห์ และพิจารณาว่าควรจะดําเนินการ
อย่างไร 

  5.๔ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการมีส่วนร่วม 

  การมีส่วนร่วม หมายถึง กิจกรรมใดๆ ท่ีเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเก่ียวข้องเข้าไปมีส่วนใน
การร่วมตัดสินใจ ดําเนินการ ร่วมประเมินผล และรวมถึงร่วมรับผลท่ีเกิดจากการดําเนินการนั้นๆ 
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  รูปแบบการมีส่วนร่วม มี 8 รปูแบบ ดังนี้ 
  รูปแบบท่ี 1 มีส่วนร่วมทําการศึกษา ค้นคว้าปัญหาและสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดข้ึนของ
ชุมชนและการศึกษาของชุมชน 
  รูปแบบท่ี 2 ร่วมคิดหาและสร้างรูปแบบวิธีการพัฒนาเพ่ือแก้ไขปัญหาของชุมชน หรือ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชน หรือสนองความต้องการของชุมชน 
  รูปแบบท่ี 3 ร่วมวางนโยบาย แผน โครงการ หรือกิจกรรม เพ่ือขจัด แก้ปัญหา และสนอง
ความต้องการของชุมชน 
  รูปแบบท่ี 4 ร่วมตัดสินใจในการใช้ทรัพยากรท่ีมีจํากัดให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
  รูปแบบท่ี 5ร่วมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงาน พัฒนาให้มีประสิทธิภาพ 
 รูปแบบท่ี 6ร่วมลงทุนในกิจกรรม โครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเองและ
หน่วยงาน 
  รูปแบบท่ี 7 ร่วมปฏิบัติตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว้ 
  รูปแบบที่ 8 ร่วมควบคุม ติดตามประเมินผล และร่วมบํารุงรักษาโครงการและ
กิจกรรมท่ีได้ทําไป 
ลักษณะการมีส่วนร่วม มี 4 ลักษณะ คือ  
  1. การมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาและสาเหตุ  
  2. การมีส่วนร่วมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม  
  3. การมีส่วนร่วมในการลงทุนและปฏิบัติตามแผน  
  4. การมีส่วนร่วมการกํากับติดตามประเมินผล 

  การจัดทําแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและขอรับเงิน
ประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัยโดยใช้หลักวงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA และ
การมีส่วนร่วมมาปรับใช้ในการดําเนินการได้ดังนี้ 
  1.การจัดทําแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลฯ โดยการศึกษาข้อมูลหลักเกณฑ์ ประชุม
หาประเด็นปัญหาระหว่างหัวหน้าฝ่ายและเจ้าหน้าท่ีเป็นการทํางานแบบมีส่วนร่วม ท้ังร่วมคิด ร่วมวางแผน 
ร่วมทํา และร่วมรับประโยชน์ 
  2.การจัดทําแนวปฏิบัติโดยมีแนวทางตามหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลและการประเมิน
บุคคล ตามมติ ก.ก. เป็นกรอบในการจัดทํา 
  3. ดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดไว้ 
  4.การตรวจสอบติดตามผล 
  5.การปรับปรุง ให้เหมาะสมตามสายวิชาชีพ 

๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

  เพ่ือให้มีแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับและขอรับเงินประจําตําแหน่ง
สายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย เป็นไปในแนวทางเดียวกันอย่างถูกต้องมีความสะดวกและรวดเร็ว 
จึงขอเสนอกรอบแนวทางการดําเนินการ ดังนี้  
 
 
 



 
 
 

9 
 

 

ลําดับ
ท่ี 

การดําเนินการ 
 ปี พ.ศ. 2558 

เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. 
 
 
 
 
 
 

 

เสนอหัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีในฐานะ
เลขานุการคณะกรรมการประเมินผล
งานสายงานพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือขอ
ความเห็นชอบการจัดทําแนวทางปฏิบัติ
สําหรับการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
ระดับชํานาญการ และเพ่ือขอรับเงิน
ประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ
(นักทรัพยากรบุคคล หัวหน้าฝ่าย) 

      
 

๒. 
 
 
 
 

 

ศึกษาหลักเกณฑ์และข้อมูลต่างๆ
เบ้ืองต้น เพ่ือกําหนดกรอบหรือประเด็น 
ท่ียังมีปัญหาอยู่ในการปฏิบัติเก่ียวกับ
การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับ
ชํานาญการและขอรับเงินประจํา
ตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ  
(นักทรัพยากรบุคคล) 

      

๓. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประชุมนักทรัพยากรบุคคลเพ่ือทราบ
ประเด็นปัญหาจากการปฏิบัติ เช่น 
แบบฟอร์มและการอธิบายตามคู่มือการ
ประเมิน การตรวจสอบคุณสมบัติบุคคล
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งเก่ียวกับ
วุฒิการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
ระยะเวลาการดํารงตําแหน่ง การเทียบ
ระยะเวลางานเก่ียวข้องเก้ือกูล
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ไม่ครบถ้วน  
และรายละเอียดเพ่ิมเติมตามที
คณะกรรมการประเมินผลงานกําหนด 
เป็นต้น 
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ลําดับ
ท่ี 

การดําเนินการ 
 ปี พ.ศ. 2558 

เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

๔. 

 

จัดทําประเด็นปัญหา(นักทรัพยากร
บุคคล) 

      

๕. 
 

 

ประชุมกําหนดแนวปฏิบัติตามประเด็น
ปัญหา ร่วมกันระหว่างหัวหน้าฝ่ายการ
เจ้าหน้าท่ี และนักทรัพยากรบุคคล 

      

6. 
 
 
 
 
 

 

จัดทําแนวปฏิบัติการประเมินบุคคลเพ่ือ
เลื่อนระดับชํานาญการและเพ่ือขอรับ
เงินประจําตําแหน่งสายงานพยาบาล
วิชาชีพเสนอหัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี
เพ่ือนําเสนอคณะกรรมการประเมินผล
งานพิจารณาตามความเหมาะสม (นัก
ทรัพยากรบุคคล หัวหน้าฝ่าย 
คณะกรรมการประเมินผลงาน) 

      

๗. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตรวจสอบและจัดทําข้อมูลผู้ดํารง
ตําแหน่งพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการเป็นเวลา 6 ปี สําหรับผู้มีวุฒิ
ปริญญาตรี และเป็นเวลา ๔ ปี สําหรับ 
ผู้มีวุฒิปริญญาโทและผู้ดํารงตําแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการ 2 ปี
ข้ึนไป(ท่ียังไม่ได้รับเงินประจําตําแหน่ง 
3500บาท)เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
ส่งเสริมความรู้ในการเสนอขอประเมิน
บุคคล (นักทรัพยากรบุคคล) 

      

๘. 
 

 

เผยแพร่แนวทางให้พยาบาลวิชาชีพ
ทราบตามช่องทางต่างๆ เช่น เว็บไซต์
สํานักอนามัย มุมเรียนรู้ เป็นต้น      
(นักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการคอมฯ) 
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ลําดับ
ท่ี 

การดําเนินการ 
 ปี พ.ศ. 2558 

เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

๙. ประเมินความพึงพอใจ พยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีต่อแนวทางท่ีจัดทําข้ึน             
(นักทรัพยากรบุคคล พยาบาลวิชาชีพ) 

      

7. ระยะเวลาการดําเนินการ 

  ดําเนินการให้แล้วเสร็จภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ 

8. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

  8.๑ ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  
  ๘.๑.๑ ตัวชี้วัดระดับผลผลิต (Output) นักทรัพยากรบุคคลและเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงาน
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลมีแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการและขอรับเงิน
ประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ สํานักอนามัย  

 ๘.๑.๒ ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ์ (Outcome)  
 - จํานวนผู้ขอประเมินสายงานพยาบาลวิชาชีพมีความผิดพลาดในการจัดทําเอกสาร

การขอประเมินลดลงไม่เกินร้อยละ 10 
 - ผู้ขอประเมินสายงานพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจต่อแนวทางปฏิบัติท่ีจัดทําข้ึนไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 

 
 8.๒ วธิีการ/เครื่องมือท่ีในการติดตามและการประเมินผล 
 8.๒.๑แบบบันทึกสถิติการแก้ไขเอกสารของผู้ขอประเมิน ก่อนและหลังการมีแนว

ปฏิบัติ 
 ๘.๒.๒ สํารวจความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อแนวทางที่จัดทําขึ้น โดยใช้

แบบสอบถามความพึงพอใจ 

9. ข้อเสนอแนะ 

  ๙.๑ควรจัดประชุมชี้แจงนักทรัพยากรบุคคลและเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพ่ือให้เข้าใจแนวปฏิบัติในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับชํานาญการ และเพ่ือ
ขอรับเงินประจําตําแหน่งสายงานพยาบาลวิชาชีพ 
  9.2 เผยแพร่แนวปฏิบัติให้ครอบคลุมหลายช่องทาง เช่น เว็บไซต์สํานักอนามัย มุมเรียนรู้ 
หนังสือเวียน เป็นต้น 
  ๙.3ควรจัดให้มีการส่งเสริมความรู้ในการเสนอขอประเมินบุคคลให้กับพยาบาลวิชาชีพท่ี
มีคุณสมบัติของบุคคลครบถ้วนไม่น้อยกว่า 1 ครั้ง โดยการประชุมกลุ่มท้ัง ๒ กลุ่มคือ กลุ่มประเมินเพ่ือ
เลื่อนระดับชํานาญการและกลุ่มประเมินเพ่ือขอรับเงินประจําตําแหน่งเพ่ือให้เข้าใจในแนวทางท่ีถูกต้อง 
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