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บทที่ บทที่ ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยŠางเปŨนระบบเพ่ือผลักดันใหšผลการ

ปฏิบัติราชการขององคŤกรบรรลุเปŜาหมาย ดšวยการเชื่อมตŠอโยงเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคŤกร 
ระดับหนŠวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขšาดšวยกัน โดยผŠานกระบวนการกําหนดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการของ
องคŤกรที่ชัดเจน การพัฒนาผูšปฏิบัติงานอยŠางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยŠางตŠอเนื่อง การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลšองกับเปŜาหมายที่ไดšกําหนด และผลที่ไดšจากการประเมินนําไปประกอบการ
พิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกŠผูšปฏิบัติงาน เชŠน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เปŨนตšน 

๑.๒ ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปŨนกลยุทธŤดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคŤกร ที่ใหšความสําคัญ
กับการมีสŠวนรŠวมระหวŠางผูšบังคับบัญชากับผูšปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติที่สูงขึ้นจึงนับวŠามีความสําคัญตŠอตน
องคŤกรและผูšปฏิบัติงานอยŠางยิ่ง สรุปไดš ดังนี้  

 ๑.๒.๑ องคŤกร 
        ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหšการปฏิบัติราชการของผูšปฏิบัติงาน        ทุกระดับ
สอดคลšองกับทิศทางและเปŜาหมายขององคŤกร 
       ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปŨนกระบวนการตŠอเนื่อง ซึ่งจะชŠวยผลักดันใหš
ผูšปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตŠอภารกิจขององคŤกร 
         ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชšเปŨนเครื่องมือในการกําหนด
เปŜาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคŤกร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลŠาวสามารถนํามาเปŨนขšอมูลฐาน (Baseline) สําหรับการ
เทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคŤกรในปŘตŠอๆไปไดš 

๑.๒.๒ ผูšปฏิบัติงาน 
       ๑) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการเปŨนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทําใหšผูšปฏิบัติงาน

รับทราบเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยŠางชัดเจน ตั้งแตŠตšนรอบการประเมิน รวมทั้งจะไดšรับทราบความ
เชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ วŠาสŠงตŠอความสําเร็จขององคŤกรอยŠางไร 

       ๒) ผูšปฏิบัติงานจะไดšรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตŠละบุคคลเนื่องจากกระบวนการไดš
กําหนดใหšมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพื่อแกšปŦญหาขšอขัดขšองในการทํางาน อันนําไปสูŠการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการของผูšปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหšมีความเหมาะสมและสŠงผลตŠอเปŜาหมายขององคŤกรไดš
สมบูรณŤมากยิ่งขึ้น  

        ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติ ราชการของ
ผูšปฏิบัติงานจะมาเปŜาหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไวšตั้งแตŠตšนรอบการประเมิน 

๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบดšวย ๕ ขั้นตอนหลัก ไดšแกŠ  
(๑) การวางแผนและการกําหนดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหšรางวัล 
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สําหรับคูŠมือเลŠมนี้ จะนํามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปŨน ๕ ขั้นตอน ดังภาพที่ ๑ 
และในการอธิบายในบทตŠางๆ ในคูŠมือเลŠมนี้จะใหšความสําคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปŨนหลัก 

 
ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 

๑.๓.๑ การวางแผนและกําหนดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการ 
  เปŨนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปŜาหมายที่องคŤกรคาดหวังจากผูšปฏิบัติงานและหนŠวยงาน
ระดับตŠางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูšปฏิบัติงานทุกระดับจะสŠงผลตŠอความสําเร็จตามเปŜาหมายขององคŤกร 
ในขั้นตอนนี้ผูšบังคับบัญชาและผูšปฏิบัติงานจะรŠวมกันวางแผนและกําหนดกําหนดขั้นตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือชŠวยใหšเขšาใจรŠวมกันเปŜาหมายขององคŤกรวŠาจะตšองทําอะไรใหšเปŨนผลสําเร็จบšาง เพราะเหตุใดจึงตšองทําสิ่ง
เหลŠานั้น และผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยŠางไร 
  การวางแผนและกําหนดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดําเนินการดังนี้ 

 ๑) กําหนดปŦจจัยวัดผลสําเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินไดšสามารถเขšา
ไปไดš สามารถตรวจสอบไดš มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหšบรรลุผลสําเร็จไดš 

 ๒) กําหนดผลงานพ้ืนฐานที่ผูšปฏิบัติงานตšองทําใหšสําเร็จ 
 ๓) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุŠน สามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปŜาหมายและแผนงานขององคŤกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดšตามความจําเปŨนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกลŠาว ตšองนํามาใชšอšางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปŨนระยะๆ  
 
 
 

 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม
(Monitor) 
 

พัฒนา
(Develop) 

ประเมิน
(Appraise) 

ใหšรางวัล
(Reward) 
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๑.๓.๒ การติดตาม 
         การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตŠางๆ จะตšองติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยŠางตŠอเนื่อง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานนั้น ๆ วŠา สอดคลšองกับเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไมŠ เพื่อพิจารณา
ความกšาวหนšา หรือแนวโนšมของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปŦญหาขšอขัดขšองในการทํางาน  อันนําไปสูŠการ
ปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพื่อใหšงานบรรลุเปŜาหมายตŠอไป 

 การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหšมีการประชุมเพ่ือติดตามความกšาวหนšาของ
แผนงาน/โครงการตŠางๆ อยŠางเปŨนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยŠางไมŠเปŨนทางการ ทั้งนี้ 
ผูšบังคับบัญชาตšองดําเนินการอยŠางตŠอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเปŜาหมายที่กําหนดเปŨนระยะๆหากพบวŠามีสถานการณŤที่ทําใหšผลการปฏิบัติงานการต่ํากวŠา
เปŜาหมาย จะไดšเขšาไปชŠวยแกšไขปŦญหาเพ่ือใหšผูšปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทําใหšมีผลการปฏิบัติราชการที่ดี
ขึ้นและเปŨนไปตามเปŜาหมายท่ีไดšกําหนดไวšภายในรอบการประเมินนั้น 

        ๑.๓.๓ การพัฒนา 
   ในระหวŠางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูšบังคับบัญชาจะไดšรับขšอมูล ๒ สŠวน คือ  
  ๑) สŠวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหนšาของผลงาน วŠาเปŨนไปตามเปŜาหมายที่
กําหนดมากนšอยเพียงไร 
  ๒) สŠวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วŠาผูšปฏิบัติงานไดšแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไวšมากนšอย
เพียงไร 
  การพัฒนางานและผูšปฏิบัติงานนั้น ผูšบังคับบัญชาจะพิจารณาทั้งสองสŠวนเปŨนหลัก และกําหนด
แนวทางที่จะดําเนินงานเรื่องนี้ใหšเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหšผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปŜาหมายของ
องคŤกรบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวšตŠอไป 
     ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
          ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึ ง การประเมินความสําเร็จของงานที่
ผูšปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุŠมที่ปฏิบัติไดšจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องคŤกรกําหนด 
เปรียบเทียบกับ เปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไวšเมื่อตšน
รอบการประเมิน 
       ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปŨนสŠวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการซึ่งเปŨนวงจรที่เกิดอยŠางตŠอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปŨนการวัดผลสําเร็จของงานในชŠวงเวลา
ที่กําหนดไวšแนŠชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปŜาหมายที่กําหนดวŠาผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการของ
แตŠละบุคคลหรือขององคŤกร เกิดข้ึนไดšตามเปŜาหมายจริงหรือไมŠ อยŠางไร 
       ๑.๓.๕ การใหšรางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหšรางวัล เปŨนการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุŠมบุคคลที่ปฏิบัติราชการสําเร็จตามเปŜาหมายที่กําหนด และตามขšอตกลงที่วางไวšรŠวมกัน 
         ๒) การใหšรางวัลอาจดําเนินการอยŠางเปŨนทางการหรือไมŠเปŨนทางการ เชŠน เมื่อผูšปฏิบัติมี
ผลงานดีควรไดšรับการยกยŠองชมเชยทันที หรือการใหšรางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้ หลักเกณฑŤการใหšรางวัลควร
ครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ที่ผูšปฏิบัติงานทุŠมเทใหšกับผลสําเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
        ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปŨนกระบวนการที่ประกอบดšวยขั้นตอนตŠางๆ ดังกลŠาว
ขšางตšน (ตามหัวขšอ ๑.๓) อยŠางไรก็ดี ในคูŠมือนี้ จะเนšนการอธิบายที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปŨน
สําคัญ 
       ๑.๔.๒ สําหรับการใหšรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการตาม
ระบบการบริหารผลการนี้ ในคูŠมือเลŠมนี้ จะใหšความสําคัญเนšนหนักไปในเรื่องการนําผลการประเมิน ผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชšประกอบการเลื่อน เงินเดือน ซึ่งเปŨนการดําเนินการขšอ 5  แหŠงประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสŠวนตําบลจังหวัดศรีสะเกษ  เรื่อง หลักเกณฑŤและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑŤและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนตําบล  พ.ศ. 2558  ที่กําหนดความในวรรคหนึ่งวŠา “ผูšบังคับบัญชามี
หนšาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูšอยูŠใตšบังคับบัญชา” เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตŠาง ๆ ตามหลักเกณฑŤ
และวิธีการวŠาดšวยการนั้น ไดšแกŠ การเลื่อนเงินเดือนและคŠาตอบแทนอ่ืนๆ  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑŤและวิธีการที่
คณะกรรมการพนักงานสŠวนตําบลจังหวัดศรีสะเกษกําหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- ๕ –  
 

บทที่บทที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

  บทนี้จะไดšกลŠาวถึงการนําแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(Performance Management) 
และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตŤใชšกับพนักงานสŠวนตําบล 
จุดมุŠงหมายของบทนี้ คือการใหšภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองคŤรวมเปŨนสําคัญ 

๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
การดําเนินการตามขั้นตอนทั้งหšาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ไดšกลŠาวไปในบทที่ ๑ 

นั้น หากไดšพิเคราะหŤโดยถŠองแทšแลšว จะพบวŠาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไวšหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกําหนดโดยตัวชี้วัดและคŠา
เปŜาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง ใน
การประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สŠวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกสŠวนหนึ่ง เมื่อนํามา
คิดคํานวณรวมกันจะไดšคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนําไปใชšในการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชšเปŨน
ขšอมูลในการปรึกษาหารือระหวŠางผูšปฏิบัติกับผูšบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูŠการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการ
ปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตŠอไป 

แผนภาพที่ ๒.๑ จะเปŨนการสรุปใหšเห็นถึงขšอพิเคราะหŤที่ไดšกลŠาวไปในขšางตšนสําหรับผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่ง
กําหนดโดยตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาดšวยสมรรถนะ ถือวŠาเปŨนองคŤประกอบนี้เปŨนการ
เฉพาะของสŠวนราชการเองก็ไดš 

 

แผนภาพที่ ๒.๑: สรุปภาพองคŤรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
กําหนดโดยพิจารณา 
ความสําเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหวŠาง 
ผูšปฏิบัติและผูšบังคับบัญชา 
 
 
กําหนดโดยอšางอิง 
จากขšอกําหนด 
สมรรถนะซึ่งประกาศ          ประเมิน 
โดยสŠวนราชการ 
 
 
กําหนดโดยอšางอิง 
จากขšอกําหนดของ          ประเมิน 
สŠวนราชการการปฏิบัติงาน 
 

 

องคŤกระกอบ
ผลสัมฤทธิข์อง

งาน 
-ตัวชี้วัด 
-คŠาเปŜาหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธิ์
ของงาน 

องคŤกระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องคŤประกอบ
อื่นๆ(ขึ้นอยูŠกบั
สŠวนราชการ) 

คะแนน
ประเมิน
ปŦจจัย
อื่นๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

แจšงผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 
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 ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนด 
  สิ่งที่เกิดข้ึนภายใตšระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปŨนดังนี้ 

(๑) ผูšปฏิบัติจะผŠานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปŘละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปŘถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตŠละรอบ ผูšปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรŠวมกับผูšบังคับบัญชาตั้งแตŠตšน

รอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ทําไดšจริงกับเปŜาหมายที่ตั้งไวš เพ่ือสรุปเปŨนคะแนนประเมิน 
ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหวŠางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชŠน มีงานเพ่ิมเติมจากที่ไดšตกลงไวš ณ ตšนรอบ
การประเมิน ผูšปฏิบัติอาจพิจารณารŠวมกับผูšบังคับบัญชาเพ่ือทําการปรับปรุงสิ่งที่ไดšตกลงกันไวšแตŠตšน โดยการ
ปรับปรุงนี้จะถูกใชšในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคŤประกอบอยŠางนšอย ๒ องคŤประกอบ 
ไดšแกŠ องคŤประกอบดšานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคŤประกอบดšานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ที่
กลŠาววŠาอยŠางนšอย ๒ องคŤประกอบก็เพราะวŠา สŠวนราชการอาจกําหนดใหšมีองคŤประกอบที่ ๓ เปŨนการเฉพาะของ
สŠวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคŤประกอบแรกก็ไดš ดังนั้น  
  ผูšปฏิบัติในแตŠละสŠวนราชการ ควรจะตšองศึกษาขšอกําหนดซึ่งประกาศโดยสŠวนราชการที่ตนสังกัด
เพ่ิมเติมองคŤประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสŠวนหรือน้ําหนักไมŠเทŠากัน ซึ่งน้ําหนักของ
องคŤประกอบที่ไมŠเทŠากันนี้ จะถูกนําไปใชšในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขšางลŠางนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยทั่วไป น้ําหนักขององคŤประกอบดšานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ําหนักไมŠต่ํากวŠารšอยละ ๗๐ ซึ่งสŠวนราชการ
สามารถกําหนดใหšสูงกวŠานี้ไดš โดยผูšปฏิบัติที่เปŨนขšาราชการ และ ผูšปฏิบัติราชการ จะมีน้ําหนักขององคŤประกอบ
การประเมินแตกตŠางกัน ซึ่งสามารถสรุปใหšเห็นดังตารางขšางลŠางนี้  
   

     กรณี สัดสŠวนองคŤประกอบการประเมิน 

ทั่วไปสําหรับพนักงานสŠวนตําบล
ทุกประเภทตําแหนŠง 

กําหนดสัดสŠวนผลสัมฤทธิ์ของงานรšอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปŨนรšอยละ ๓๐  

พนักงานสŠวนตําบลที่อยูŠระหวŠาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กําหนดสัดสŠวนผลสัมฤทธิ์ของงานรšอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปŨนรšอยละ 5๐ 

 
 

 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธิข์องงาน 

X 
น้ําหนักผลสัมฤทธิ ์

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้ําหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องคŤประกอบอื่น(ถšาม)ี 

X 
น้ําหนักองคŤประกอบ

อื่น (ถšาม)ี 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้ กรณีพนักงาน
สŠวนตําบลผูšทดลองปฏิบัติหนšาที่ราชการนอกจากจะตšองจําแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเชŠนเดียวกับพนักงาน
สŠวนตําบลทั่วไปแลšว ยังตšองจําแนกวŠาผŠานหรือไมŠผŠานการประเมินดšวย 

- กรณีเปŨนพนักงานสŠวนตําบล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยŠางนšอยเปŨน 

๕ ระดับ ไดšแกŠ ดีเดŠน ดีมาก ดี พอใชš และตšองปรับปรุงโดยการกําหนดชŠวงคะแนนของแตŠละระดับจะเปŨนดุลพินิจ
ของสŠวนราชการ แตŠคะแนนต่ําสุดของระดับพอใชš จะตšองไมŠต่ํากวŠารšอยละ ๖๐ 

ขšอกําหนดในการแบŠงระดับผลงานเปŨน ๕ ระดับนี้ ไดšแสดงรายละเอียดไวšในลšอมกรอบท่ี ๒.๑ 

ลšอมกรอบที่ ๒.๑: ขšอกําหนดในการแบŠงระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผูšปฏิบัติพึงเขšาใจวŠา เมื่อทําการประเมินผลจนไดšคะแนนผลการประเมินแลšวคะแนนดังกลŠาวจะถูกนําไปจัดระดับผล
การปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานที่แตกตŠางกัน จะไดšรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไมŠเทŠากัน  ผูš
ปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเดŠน จะไดšรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกวŠาผูšที่มีระดับผลงานอ่ืนๆ  เปŨนตšน 
  ผูšปฏิบัติที่จะไดšรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  จะตšองมีคะแนนการประเมินไมŠต่ํากวŠารšอยละ ๖๐ 
หรือ ระดับพอใชš ทั้งนี้ หากผูšปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ํากวŠารšอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานใน
ระดับตšอง ปรับปรุง ก็จะตšองมีการดําเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสŠวนทšองถิ่น  และตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสŠวนตําบล กรณีไมŠสามารถปฏิบัติราชการใหšมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตŠอไป 
 
 

 การแบŠงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปŨน ๒ กรณี คือ กรณีทั่วไป ซึ่งครอบคลุมขšาราชการ 
และ กรณีขšาราชการทดลองปฏิบัติหนšาที่ราชการ โดย ๒ กรณี แตกตŠางกันที่ การแบŠงระดับผลงาน โดย
กรณีแรก จะแบŠงระดับผลงานออกเปŨนอยŠางนšอย ๕ ระดับสŠวนกรณีหลังจะตšองแบŠงเพิ่มวŠาผŠาน/ไมŠผŠานดšวย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแตŠละระดับ หมายเหตุ 

ทั่วไปสําหรับ
พนักงานสŠวนตําบล
ทุกประเภท
ตําแหนŠง 

ดีเดŠน ชŠวงคะแนนประเมินตั้งแตŠรšอย
ละ 90 ขึ้นไป 
 

ใหšนายก อบต.หรือ
ผูšบังคับบัญชาที่ไดšรับ
มอบหมายประกาศ
รายชื่อพนักงานสŠวน
ตําบล ผูšมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับ 
“ดีเดŠน” ในที่เปŗดเผย 
ใหšทราบโดยทั่วกัน 
 

ดีมาก ชŠวงคะแนนประเมินตั้งแตŠรšอย
ละ 80 แตŠไมŠถึงรšอยละ 90 
 

ด ี ชŠวงคะแนนประเมินตั้งแตŠรšอย
ละ 70 แตŠไมŠถึงรšอยละ 80 

พอใชš ชŠวงคะแนนประเมินตั้งแตŠรšอย
ละ 60 แตŠไมŠถึงรšอยละ 70 
 

- 

ตšองปรับปรุง ชŠวงคะแนนต่ํากวŠารšอยละ ๖๐ ไมŠไดšรับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทําโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคŠาเปŜาหมายซึ่งตกลงและ
เห็นชอบรŠวมกันระหวŠางผูšปฏิบัติและผูšบังคับบัญชาโดยอšางอิงความสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานที่
บŠงชี้ผลผลิตและผลลัพธŤของงานอยŠางเปŨนรูปธรรม 
                   การกําหนดตัวชี้วัด และ คŠาเปŜาหมายนั้น สามารถกระทําไดšหลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะไดšกลŠาวถึง
ตŠอไป ทั้งนี้ การกําหนดตัวชี้วัด จะตšองอิงกับงานที่ผูšปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดšวยกัน ๓ ลักษณะ ไดšแกŠ 

 ๑. งานตามที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําปŘ
ของสŠวนราชการ/สํานัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูšจักในนาม “งานยุทธศาสตรŤ”) 
   ๒. งานตามหนšาที่ความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกําหนดตําแหนŠงของผูšรับการ
ประเมิน ที่ไมŠอยูŠในขšอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูšจักในนาม “งานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนŠง”) 

 ๓. งานที่ไดšรับมอบหมายเปŨนพิเศษ ซึ่งไมŠใชŠงานประจําของสŠวนราชการ/สํานัก/กองหรือ
ของผูšรับการประเมิน เชŠน งานโครงการ หรืองานในการแกšปŦญหาสําคัญเรŠงดŠวนที่เกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

   อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดทําขึ้นโดยทั่วไป แบŠงออกไดšเปŨน 3 ประเภท ไดšแกŠ ประเภทที่มุŠงเนšน
ปริมาณของงาน  ประเภทที่มุŠงเนšนคุณภาพของงาน  และประเภทที่มุŠงเนšนประโยชนŤของงาน ซึ่งการประเมินผล
สําเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตŠางกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทที่มุŠงเนšนปริมาณ
ของงาน 

จํานวนผลงานที่ทําใหšสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กําหนด 
หรือปริมาณที่ควรจะทําไดšในเวลาที่ควรจะเปŨน 
 

ประเภทที่มุŠงเนšนคุณภาพ
ของงาน 

ความถูกตšอง ประณีต ความเรียบรšอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาที่
ใชšปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาที่กําหนดไวš 
 

ประเภทที่มุŠงเนšน
ประโยชนŤของงาน 
 

เชŠน การประหยัดในการใชšวัสดุอุปกรณŤ ตšนทุน หรือ คŠาใชšจŠายในการทํางาน การ
ระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใชš การนําเผลงานไปใชšประโยชนŤในดšานตŠาง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูšที่สมรรถนะ สามารถกระทํา                                                                               
โดยอšางอิงขšอกําหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใชš ซึ่งจะไดšกลŠาวตŠอไป 
               ๖) ผูšปฏิบัติจะไดšรับการประเมินจากผูšที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติไดš ไมŠใชŠ
จากผูšบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตŠเพียงอยŠางเดียวทั้งนี้ เพ่ือใหš การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความ
ยุติธรรมและสะทšอนตŠอผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงไดšมากท่ีสุดเทŠาท่ีจะเปŨนไปไดš 
  ผูšมีหนšาที่ประเมิน คือผูšบังคับบัญชาตามขšอ 5 แหŠงประกาศคณะกรรมการพนักงานสŠวนตําบล
จังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑŤและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑŤและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
สŠวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดšแกŠ 

(1) นายกองคŤการบริหารสŠวนตําบล สําหรับปลัดองคŤการบริหารสŠวนตําบล 
(2) ปลัดองคŤการบริหารสŠวนตําบลสําหรับ รองปลัดองคŤการบริหารสŠวนตําบล ผูšอํานวยการสํานัก

หรือกอง หรือสŠวนราชการที่เรียกชื่ออยŠางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทŠาสํานักหรือกอง 
(3) ผูšอํานวยการสํานัก กอง หรือสŠวนราชการที่เรียกชื่ออยŠางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทŠาสํานักหรือกอง

สําหรับพนักงานสŠวนตําบลที่มีอยูŠในบังคับบัญชา 
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๗) ขšอมูลการประเมินและผลการประเมินตŠางๆ จะถูกเก็บรักษาไวšเปŨนระยะเวลาอยŠางนšอย  
๒ ปŘ  เพ่ือใชšอšางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนŤในการนําไปใชšประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอ่ืนๆ เชŠน การพัฒนาและการเลื่อนตําแหนŠง 
  ๘) ผูšปฏิบัติจะไดšรับการดูแลใหšไดšรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดšวยความโปรŠงใสและเปŨน
ธรรมมากที่สุด โดยสŠวนราชการตŠางๆ จะมีการกําหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสŠวนตําบล  ขึ้นเพ่ือการนี้ โดยมีองคŤประกอบคือ  ตามขšอ 13 แหŠงประกาศคณะกรรมการพนักงานสŠวน
ตําบลจังหวัดสงขลา  เรื่องหลักเกณฑŤและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑŤและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสŠวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดšแกŠ 
  (1) ปลัดองคŤการบริหารสŠวนตําบล  เปŨนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนšาสŠวนราชการไมŠนšอยกวŠา 2 คน เปŨนกรรมการ 
  (3) และใหšพนักงานสŠวนตําบลที่รับผิดชอบงานการเจšาหนšาที่ขององคŤการบริหารสŠวนตําบล เปŨน
เลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลŠาว มีหนšาที่ชŠวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสŠวนตําบล เพ่ือความเปŨนธรรมในการใชšดุลพินิจของผูšบังคับบัญชา/ผูšประเมิน กŠอนที่ จะเสนอผลการ
ประเมินตŠอผูšมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

 ๒.๓ แบบฟอรŤมท่ีใชšในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลŠาวในขšางตšน จะ
กระทําควบคูŠไปกับการใชšแบบฟอรŤม เพ่ือบันทึกขšอตกลงตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายเพ่ือใชšในการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน และเพ่ือระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในชŠวงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรŤมดังกลŠาวจะถูกนํามาใชšในการสรุปคะแนนการ
ประเมิน บันทึกการแจšงผลการประเมิน ตลอดจนกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอรŤมท่ีใชšในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ประกอบดšวย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หนšาที่ 
๑ 
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ชŠวงที่ ๑ : เมื่อเริ่มรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูšรับการประเมินจะทําความตกลงรŠวมกับผูšบังคับบัญชา/          
ผูšประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะเกิดขึ้นในชŠวงรอบการประเมินนั้น โดยตšองมีการกําหนดตัวชี้วัดและ     
คŠาเปŜาหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในตําแหนŠงงานที่รับผิดชอบ และเมื่อไดšขšอตกลงแลšวใหšกรอก
ขšอมูลลงในฟอรŤม 
  สŠวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รšอยละ 70) ระบุขšอมูลของผูšรับขšอมูลของผูšรับการประเมิน และ
ระบุวŠาเปŨนการประเมินในรอบประเมินใด ระหวŠางรอบที่ ๑ หรือ ๒ เปŨนตšน  

(1) ใหšระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผูšรับการประเมินปฏิบัติ 
(2) ใหšใสŠน้ําหนักของแตŠละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีคŠาน้ําหนักรวมไมŠเกิน ๗๐ 

คะแนน แตŠละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตšองมีคŠาน้ําหนักไมŠนšอยกวŠา รšอยละ 10 
(3) ระบุเปŜาหมาย 

   (4) เปŜาหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เปŜาหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เปŜาหมายเชิงประโยชนŤ 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชนŤ  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลที่ใหšงานบรรลุ/ไมŠบรรลุเปŜาหมาย 
-1- 
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 สŠวนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รšอยละ ๓๐) สํารับตําแหนŠงประเภท
อํานวยการทšองถิ่น และบริหารทšองถิ่น 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ตšองการ 
  (๔) ระดับท่ีประเมินดš 
  (๕) ระบุคะแนนที่ไดš 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณŤ/พฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินแสดงออก 
    -ใหšระบุสมรรถนะหลัก 
    -ใหšระบุสมรรถนะประจําผูšบริหาร 

สŠวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รšอยละ ๓๐) สําหรับตําแหนŠงประเภทท่ัวไป และ
ประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ตšองการ 
  (๔) ระบุระดับที่ประเมินไดš 
  (๕) ระบุคะแนนที่ไดš 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณŤ/พฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินแสดงออก 
   -ใหšระบุสมรรถนะหลัก 
   -ใหšระบุสมรรถนะประจําสายงาน (อยŠางนšอย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองคŤประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเปŨนรšอยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเปŨนรšอยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเดŠน   (รšอยละ 90 ขึ้นไป) 
 (๒) ดีมาก    (รšอยละ 80 แตŠไมŠถึงรšอยละ 90) 
 (๓) ด ี  (รšอยละ 70 แตŠไมŠถึงรšอยละ 80) 
 (๔) พอใชš (รšอยละ 60 แตŠไมŠถึงรšอยละ 70) 
 (๕) ตšองปรับปรุง (ต่ํากวŠารšอยละ 60) 

สŠวนที ่๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุชŠวงเวลาที่ตšองการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 

 
 
 

หนšาที่ 4 
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\ 
 

สŠวนที่ ๔ ขšอตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผูšรับการประเมิน 

(2) ระบุตําแหนŠงผูšรับการประเมิน 
- เมื่อไดšทําขšอตกลงการปฏิบัติราชการแลšว  ใหšผูšรับการประเมินและผูšประเมินลงนามดšวย 
 

สŠวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงชื่อผูšประเมิน 
(2) ระบุตําแหนŠงผูšประเมิน 
(3) ระบุวันที่ประเมิน 
(4) กรณีผูšประเมินแจšงผูšรับการประเมิน  แลšวผูšรับการประเมินไมŠลงนาม  ใหšหาพยาน 1 คนลงนามรับ

เปŨนพยานดšวย 
 
 
 
                                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนšาที่ 5 
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สŠวนที่ ๖ ความเห็นของผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้น         
           (๑) ผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นดšวยหรือไมŠเห็นดšวยกับผลการประเมินขšางตšน พรšอมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนŠง วันที่ 
 (๒) ผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

สŠวนที ่๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามที่เสนอ ถšาเห็นวŠาการประเมินขšางตšนถูกตšองและเปŨนธรรมแลšว                                                                   
 - ระบุมีความเห็นตŠางถšาเห็นวŠาการประเมินขšางตšนไมŠถูกตšองหรือไมŠเปŨนธรรม 
 - ระบุคะแนนที่ควรไดšรับรšอยละ ถšาไมŠเห็นดšวยกับการประเมินขšางตšน 
 - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนŠง วันที่ 
 

สŠวนที่ ๘ ความเห็นของนายกองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่น  
   - ระบุเห็นดšวยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯถšาเห็นวŠาการประเมินขšางตšนถูกตšองและเปŨน
ธรรมแลšว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นตŠางถšาเห็นวŠาการประเมินขšางตšนไมŠถูกตšองหรือไมŠเปŨนธรรม 
  - ระบุคะแนนที่ควรไดšรับรšอยละถšาไมŠเห็นดšวยกับการประเมินขšางตšน 
  - ระบุชื่อ - สกุล ตําแหนŠง วันที่ 
  เมื่อกรอกรายละเอียดขšอมูลตŠางๆ ลงในแบบฟอรŤมแลšว ใหšผูšรับการประเมิน (ผูšปฏิบัติ) รวบรวม
เอกสาร โดยนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนตําบล แลšวนําสŠงหนŠวยงานการเจšาหนšาที่เพ่ือ
เก็บรักษาไวšใชšประโยชนŤในดšานตŠาง ๆ ตŠอไป ทั้งนี้ ผูšรับการประเมิน (ผูšปฏิบัติ) ควรสําเนาเอกสารดังกลŠาวเก็บไวšกับ
ตนชุดหนึ่งเพื่อสําหรับการอšางอิงเมื่อจําเปŨน 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนตําบลที่อยูŠระหวŠางทดลองปฏิบัติ
หนšาที่ราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนšาที่ราชการอยูŠในรอบการประเมิน ใหšประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหšมีสัดสŠวนคะแนนของแตŠละองคŤประกอบรšอยละ 50 
 
 

หนšาที่ 6 
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  ชŠวงท่ี ๒ : ระหวŠางรอบการประเมิน 
  ในระหวŠางรอบการประเมินเปŨนชŠวงเวลาที่ผูšรับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือใหšเกิดผลงานตามที่ไดš
เห็นตกลงรŠวมกันไวšเมื่อเริ่มตšนรอบการประเมิน ผูšปฏิบัติพึงติดตามงานที่รับผิดชอบ พิจารณาปŦญหาและหนทาง
แกšไข ปรึกษาหารือกับผูšบังคับบัญชา/ผูšประเมินในการแกšไขปŦญหาใหšลุลŠวง เพ่ือใหšการปฏิบัติราชการบรรลุผล
ตามที่ไดšตกลงกันไวš พรšอมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวŠาสามารถทําไดšเทŠากับ  หรือดีกวŠา
ระดับสมรรถนะของตําแหนŠงหรือไมŠ และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหšมีพฤติกรรมหรือ
สมรรถนะตามท่ีควรจะเปŨน 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เปŨนงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ทําใหšเปŜาหมายการปฏิบัติราชการอาจ
ตŠางไปจากที่ไดšตกลงกันไวšเมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกลŠาว ผูšบังคับบัญชา/ผูšประเมินอาจทําใหšคําปรึกษา
ชี้แนะแกŠผูšรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคŠาเปŜาหมายที่ไดšตกลงกันไวšแตŠแรกก็ไดš 
และใหšปรับปรุงแกšไขขšอมูลในแบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดšวย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคŠาเปŜาหมาย รวมทั้งน้ําหนักตัวชี้วัดเพ่ือสะทšอนการ
เปลี่ยนแปลงของงานในระหวŠางรอบการประเมินโดยอาจกระทําดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และคŠาเปŜาหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไวš แตŠปรับคŠาเปŜาหมายใหมŠ 
  - เพ่ิมตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายเพื่อสะทšอนงานที่เพ่ิมเขšามาใหมŠ 
 
  ชŠวงท่ี ๓ : เมื่อครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผูšบังคับบัญชา/ผูšประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูšรับการ
ประเมิน โดยจะพิจารณาตามองคŤประกอบการประเมินซึ่งประกอบดšวย องคŤประกอบดšานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ
องคŤประกอบดšานสมรรถนะ ทั้งนี้ กรณีที่สŠวนราชการมีการกําหนดองคŤประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้ผูšประเมินก็
ตšองประเมินองคŤประกอบเหลŠานั้นดšวย 
  การประเมินจะเริ่มจากการที่หนŠวยงานการเจšาหนšาที่นําสŠงเอกสารการประเมินของผูšรับการ
ประเมินใหšแกŠผูšบังคับบัญชา/ผูšประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และใหšคะแนนลงในแบบฟอรŤมในการประเมิน
องคŤประกอบดšานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหšอšางอิงตัวชี้วัด และคŠาเปŜาหมายที่ระบุอยูŠในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสŠวนตําบล 
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จากการดําเนินการตŠางๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ไดšแสดงในขšางตšน พบวŠามีผูšเกี่ยวขšองอยูŠ
หลายฝśายที่มีบทบาทหนšาที่ดังสรุปอยูŠในลšอมกรอบที่ ๒.5 ตŠอไปนี้ 
 

ลšอมกรอบที่ ๒.5  : บทบาทของผูšเกี่ยวขšองในแตŠละชŠวงในรอบการประเมิน 
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ผูšประเมิน: 
•รŠวมกับผูšรับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติ
ราชการ กําหนดเปŜาหมาย 
ระดับความสําเร็จของงานที่ 
ค า ด ห ม า ย  ตั ว ชี้ วั ด
ความสําเร็จดังกลŠาวของผูšรับ
การประเมิน  รวมถึงระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังจากผูšรับ
การประเมิน 
•แจšงหลักเกณฑŤการประเมิน 

�¼o�¦³Á¤·�: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผูšรับการประเมิน 
• ใหšคําปรึกษา แนะนํา และ
ชŠวยเหลือผูšรับการประเมินใน
กรณี เกิ ดขš อขั ดขš องในการ
ทํ า ง า น  เพื่ อ ใหš ผูš รั บ ก า ร
ประเมินสามารถปฏิบัติราชการ
ไดš บ ร ร ลุ เปŜ า ห ม า ย ต า ม ที่
กําหนดไวš 
• ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวชี้วัด 
หรือคŠาเปŜาหมายผลงานตาม
สถานการณŤ 

ผูšประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของผูšรับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑŤและวิธีการที่ไดšทํา
ความตกลงรŠวมกัน 
และประกาศใหšทราบโดยทั่วกัน
เมื่อชŠวงเริ่มรอบการประเมิน 
• แจš งผลการประเมิน  และใหš
คําปรึกษาชี้แนะแกŠผูšรับ 
การประเมินเปŨนรายบุคคลแบบตัว
ตŠอตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไวšที่สํานัก/กอง 
เปŨนเวลาอยŠางนšอย ๒ ปŘ 
• ดํ า เนินการเชŠน เดี ยวกับชŠ วง 
“เริ่มรอบการประเมิน” 
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เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ระหวŠางรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ: 
• พิ จ ารณ ากลั่ น กรองผลการ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานสŠวนตําบล เพ่ือความเปŨน
มาตรฐานและความเปŨนธรรมใน
การใชšดุลพินิจของผูšบังคับบัญชา/
ผูšประเมิน 
• เสนอผลการประเมินตŠ อผูš มี
อํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 
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บทที่บทที่  ๓๓  

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

          บทที่ ๒ ที่ผŠานมาไดšกลŠาวถึงหลักเกณฑŤ  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม จะเห็นไดš
วŠาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดšวยการประเมินปŦจจัย อยŠางนšอย ๒ องคŤประกอบ ไดšแกŠ การ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้งสององคŤประกอบจะถูก
นํามาใชšในการคํานวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนํามาไปใชšในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตŠอไป 
           ในบทที่ ๓ นี้จะกลŠาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสŠวนของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตŠางๆท่ีจะนํามาใชšกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกลŠาว 

๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเปŨนการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการที่
เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินวŠาไดšตามคŠาเปŜาหมาย (Goals) มากนšอยเพียงใด ทั้งนี้ ผูšปฏิบัติที่สามารถปฏิบัติงาน
ไดšผลที่ดีเมื่อเทียบกับคŠาเปŜาหมายจะไดšรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวŠาผูšปฏิบัติที่ปฏิบัติไดšผลที่ดšอยกวŠา 
       การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance Indicator) 
จากนั้นจึงกําหนดคŠาเปŜาหมาย (Goal) เพ่ือเปŨนเกณฑŤในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคŠาเปŜาหมายจะตšองสะทšอน
ตŠอเจตจํานงคŤ ของผลหรือสิ่งที่ตšองการใหšบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูšปฏิบัติไดšปฏิบัติจนครบรอบการประเมินแลšว ก็
ทําการประเมินโดยเทียบผลที่ทําไดšจริง กับเกณฑŤคŠาเปŜาหมายที่ตั้งไวš เพ่ือสรุปเปŨนคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ 
           การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกําหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทําไดšหลายวิธีซึ่งจะไดšกลŠาวโดย
ละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูšปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธีใดวิธีหนึ่ง
หรืออาจใชšมากกวŠาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูšรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลŠเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูšความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ลšอมกรอบที่ ๓.๑: การกําหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด (KPI) 
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 เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูšปฏิบัติและผูšบังคับบัญชา (หรือผูšประเมิน) จะตšองรŠวมกับ
พิจารณากําหนดตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายซึ่งสะทšอนตŠอเปŜาหมายการปฏิบัติราชการที่จะเกิดขึ้นในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใชšวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผŠานการกําหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง  
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และคŠาเปŜาหมายตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมาย จะเปŨนเครื่องมือที่ใชšในการติดตามและ
ผลักดันใหšการปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเปŨนไปตามที่ไดšวางไวš และเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน 
ผูšบังคับบัญชา หรือ ผูšประเมิน จะทําการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับคŠาเปŜาหมายที่ตก
ลงกันไวš เพ่ือสรุปเปŨนผลการประเมินตŠอไป 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 

(Actual Result) 
 
         

����������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบตัิงานจริง ณ.วัน 
สิ้นสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกบัคŠาเปŜาหมายที่ 
ตั้งไวš 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธิ์                             
                ของงาน                              
                บันทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอรŤมฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถŠายทอดตัวชีว้ัดผลสําเร็จ
ของ 
งานจากบนลงลŠาง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวงัของ

ผูšรับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไลŠเรียงตามผังการเลื่อน

ของงาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรูš
ความสามารถและทักษะใน
การปฏบิัติราชการ 

องคŤประกอบ
ผลสัมฤทธิข์อง
งาน 
-ตัวชี้วัด 
-คŠาเปŜาหมาย 

ใชšตัวชี้วัด และ
คŠา 

เปŜาหมายเปŨน
เครื่องมือในการ            
ติดตามความ

คืบหนšาและผล
การปฏบิัตงิาน 

บันทึกขšอตกลงใน
แบบฟอรŤมฯ 

ระหวŠางรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ตšนรอบการประเมิน 
: วางแผน
ปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมิน : 
ประเมินผล  
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๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด(KPI) 
วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีดšวยกัน อยŠางนšอย ๔ วิธี ดังที่ไดšกลŠาวไปในขšางตšน สŠวนราชการโดยผูšประเมินและ 

ผูšปฏิบัติสามารถเลือกใชšวิธีการ ตั้งตัวชี้วัดทั้ง ๔ วิธีนี้ เปŨนแนวทางในการกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือใชšในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใชšวิธีการตั้งตัวชี้วัด มีขšอแนะนําดังแสดงในตารางที่ ๓.๒ 
ขšางลŠางนี้ 

ตารางท่ี ๓.2 : วิธีการกําหนดตัวชี้วัด และลักษณะงานที่เหมาะสม 

 

วิธีการกําหนดตัวชี้วัด 
สําหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน
จากบนลงลŠาง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผูšดํารงตําแหนŠงประเภท
บริหาร เชŠนหัวหนšาสŠวนราชการ รองหัวหนšาสŠวนราชการ และผูš
ดํารงตําแหนŠงประเภทอํานวยการ เชŠนผูšอํานวยการสํานัก และ
ผูšอํานวยการกอง 
 

๒ . ก ารสอบ ถาม ค วาม ค าด ห วั งข อ ง
ผูšรับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหนšาที่ความรับผิดชอบหลัก
ของหนŠวยงานซึ่งไมŠปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
สŠวนราชการ งานของหนŠวยงานสนับสนุน เชŠน งานกองคลัง งาน
การเจšาหนšาที่ งานธุรการ 
 

๓. การไลŠเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานที่ผลผลิตในแตŠละขั้นตอนอยูŠภายในสํานัก/
กองเดียวกัน  เชŠน  งานจัดทําวารสารประจําเดือนของสŠวน
ราชการ งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจํา และงานตรวจสอบคําสั่ง 
 

๔. การประเมินความรูšความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินขšาราชการผูšยังอยูŠในระหวŠางทดลองปฏิบัติหนšาที่
ราชการเนื่องจากผูšอยูŠระหวŠางทดลองปฏิบัติหนšาที่ราชการอาจ
ยังไมŠสามารถผลิตผลงานออกมาไดšอยŠางชัดเจนภายในชŠวง
ระยะเวลาที่ประเมิน 
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  ๓.๒.๑ การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง (Goal-cascading Method) 
            การกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง (Goal-cascading 
Method) เปŨนการกําหนดตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายของผูšปฏิบัติโดยการทยอยกําหนดจากระดับสูงของสŠวนราชการ
ถŠายทอดไปสูŠระดับตŠางๆ ในสŠวนราชการ การดําเนินการโดยวิธีนี้สŠวนราชการจะเริ่มจากการพิจารณาตัวชี้วัดและ
คŠาเปŜาหมายที่ระดับสูงสุดของหนŠวยงานเปŨนจุดตั้งตšน จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสูŠหนŠวยงานและบุคลากรตาม
ระดับชั้นตŠางๆ จากระดับผูšบริหาร ไปสูŠผูšบริหารระดับกองหรือสํานัก ไปสูŠผูšบริหารระดับฝśาย และผูšปฏิบัติในระดับ
ตŠางๆ ตามลําดับ แผนภาพที่ ๓.๑ ไดšแสดงใหšเห็นถึงการถŠายทอดเปŜาหมายการปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหšเห็น
อยŠางงŠายๆ 
 
แผนภาพที่ ๓.2.๑ : การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถŠายทอดเปŜาหมายผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหนšาสŠวน
ราชการ 

รองหัวหนšาสŠวน
ราชการ 

ผูšอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง 

หัวหนšางานภายใตš 
สํานัก/กอง 

ผูšปฏิบัติงานที่ไมŠมี
ผูšใตšบังคับบัญชา 

ถŠายทอด และกําหนดเปŜาหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เปŜาหมายเชิงยุทธศาสตรŤ) 

กําหนดเปŜาหมายงานอ่ืนๆที่มาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เปŜาหมายงานอ่ืนๆ) 
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 การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง เปŨนแนวทางที่พัฒนาขึ้นจากแนวความคิด
ที่วŠา ผลสําเร็จขององคŤกรหรือหนŠวยงาน คือ ผลรวมของความทุŠมเทของผูšปฏิบัติทุกคนในหนŠวยงาน  การที่
ผูšบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนšาที่ไดšประสบความสําเร็จตามเปŜาประสงคŤที่วางไวšนั้น  จําเปŨนตšองไดšรับการ
สนับสนุนจากผูšใตšบังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผูšใตšบังคับบัญชาควรจะตšองปฏิบัติไปในเปŜาประสงคŤของตนที่มีสŠวน
ผลักดันใหšเกิดความสําเร็จตามเปŜาประสงคŤของผูšบังคับบัญชา ซึ่งที่สุดแลšวจะรšอยรวมข้ึนไปผลักดันความสําเร็จของ
หนŠวยงานนั่นเอง ดšวยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายของผูšบังคับบัญชาควรถูกถŠายทอดไปยังผูšปฏิบัติตŠางๆ ไลŠเรียง
กันไปตามระดับชั้นในองคŤกร 

 การถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลŠาง สามารถกระทําไดšดšวย ๓ แนวทาง คือ (๑) 
ถŠายทอดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถŠายทอดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการแบŠงคŠา
ตัวเลขเปŜาหมาย (๓) ถŠายทอดเปŜาหมายผลการปฏิบัติราชการที่ผูšใตšบังคับบัญชาไดšรับมอบหมายใหšปฏิบัติงานเพียง
บางดšาน ทั้งนี้วิธีการทั้งสามแนวทางนี้ไดšแสดงใหšเห็นเปŨนตัวอยŠางไวšในลšอมกรอบที่ ๓.๒.1 

 เมื่อไดšดําเนินการถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลŠาง พรšอมคŠาเปŜาหมายแลšวผูšปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและคŠาเปŜาหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเปŜาหมายของผูšบังคับบัญชาในระดับที่
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปŘก็ใหšพิจารณาผลสําเร็จของงานที่เกิดขึ้นจริงตามตัวชี้วัดที่ตก
ลงกันไวš ทําการประเมินเทียบกับคŠาเปŜาหมายที่ตั้งไวš ก็จะไดšคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูšรับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เปŨนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูšใหšบริการสะทšอนผŠานการรับรูšของผูšใชšบริการ 

หากผูšใชšบริการไดšรับความพึงพอใจ หรือ ไดšรับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไวš ก็ถือไดšวŠา ผูšใหšบริการหรือผูš
ปฏิบัตินั้นๆ สามารถปฏิบัติหนšาที่ไดšผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผูšรับริการนี้ ถือเปŨนกรอบ (Framework) ในการกําหนดตัวชี้วัด
อีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลŠางสŠวนราชการ หรือ ผูšปฏิบัติพึงเลือกใชšวิธีการนี้ 
ในกรณีที่พบวŠางานของสŠวนราชการ หรืองานที่ตนรับผิดชอบเปŨนงานในลักษณะบริการ ซึ่งในกรณีดังกลŠาว การ
กําหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหšบริการและความคาดหวังของผูšรับบริการจะกระทําไดšงŠายกวŠา  ในบาง
กรณีสŠวนราชการหรือผูšปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชšวิธีการนี้  เปŨนกรอบในการกําหนดตัวชี้วัดเสริมเขšากับการใชš
วิธีการถŠายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลŠางอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดําเนินการกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการ
สอบถามความคาดหวังของผูšรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถสรุปไดšดังแสดงในลšอม
กรอบที่ ๓.๓ ทั้งนี้ ในลšอมกรอบที่ ๓.๓ จะไดšแสดงตัวอยŠางนับตั้งแตŠการกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมิน
ใหšเห็นดšวย 
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ลšอมกรอบที่ ๓.3  : การกําหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความคาดหวัง
ของผูšรับบริการ 
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  การกําหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูšรับบริการจะ
เริ่มตšนโดยการกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จ ณ ตšนรอบการประเมิน โดยสามารถดําเนินการทีละขั้นตอน ดัง
แสดงขšางลŠาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณใจดี มากมาก  ผูšอํานวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นวŠาวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผูšรับบริการเหมาะสมที่จะนําไปประยุกตŤใชšกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจšาหนšาทีพั่สดุของตน จึงไดšดําเนินการตามข้ันตอนตŠาง ๆ ดังนี้ 
๑. เลือกภาระงานบริการของผูšรับการประเมินที่จะประเมิน 

สําหรับคุณ บี  ใจแจŠม เจšาหนšาที่พัสดุ มีหนšาที่ใหšบริการดšานการพัสดุแกŠบุคลากรในองคŤกรคุณเอ
จึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรูšของ 
ผูšรับบริการตŠอคุณภาพการใหšบริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใชšในการประเมินพรšอมตัวชี้วัด 

คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจšาหนšาที่พัสดุอ่ืน และบุคลากรกลุŠมตŠาง ๆ ภายในกรม เพ่ือตัดสินใจ
รŠวมกัน สรุปผลไดšวŠาการประเมินความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริการดšานพัสดุควรพิจารณาจากปŦจจัย ๕ 
ปŦจจัย ไดšแกŠ (๑) ความชัดเจนของคําตอบที่ผูšรับบริการไดšรับจากผูšใหšบริการ (๒) การไดšรับพัสดุตรงตาม
ความตšองการภายใตšเงื่อนไขเวลา และงบประมาณที่กําหนด(๓) ความรูšเกี่ยวกับการพัสดุของผูšใหšบริการ 
(๔) ความถูกตšองในการใหšบริการ และ (๕) ความพึงพอใจโดยรวมที่ผูšรับบริการมีตŠอการใหšบริการ  
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๑. เลือกภาระงานบริการของ 
ผูšรับการประเมินที่จะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใชšใน 
การประเมินพรšอมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียด 
ที่เก่ียวขšองการประเมิน 

๔. จัดเก็บขšอมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เชŠน การใหšบริการแกŠลูกคšาภายนอก และการ
ใหšบริการแกŠลูกคšาภายใน 

เชŠน  เลือกประเมินความรวดเร็ว  ความ
ถูกตšองในการใหšบริการและความสุภาพใน
การใหšบริการของผูšใหšบริการ และกําหนด 

ตัวช้ีวัดที่สะทšอนถึงมิติการใหšบริการเทŠานั้น 

เชŠน  ชŠวงเวลาที่จะประเมิน  กําหนดกลุŠม
ตัวแทนผูš ใหšขš อมูลออกแบบวิธีการและ
แบบฟอรŤมสําหรับการประเมิน เปŨนตšน 

ทําการเก็บขšอมูลตามแนวทางการเก็บ
ขšอมูลที่วางไวš เชŠน การรวบรวมขšอมูลผŠาน
แบบสอบถาม และนําขšอมูลไปประมวลผล 

ทําการพิจารณาผลซ่ึงประมวลไดš และ
ประเมินเทียบกับระดับคŠาเปŜาหมายที่ตั้งไวš 
เพื่อสรุปเปŨนคะแนนผลการประเมิน 

ตัวอยŠาง 
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บทที่บทที่  ๔๔ 

การประเมินสมรรถนะ 

 บทที่ ๔ นี้จะกลŠาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเปŨนหนึ่งในองคŤประกอบสําคัญของการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งที่ผูšปฏิบัติแสดงออกในระหวŠาง
การปฏิบัติราชการอันเปŨนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ที่จะสŠงผลตŠอความสําเร็จในการปฏิบัติ
หนšาที่ตามตําแหนŠงที่รับผิดชอบอยูŠใหšสําเร็จลุลŠวงไปดšวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมินวŠา      ผูš
ปฏิบัตินั้นๆ ไดšแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะทšอนสมรรถนะที่ควรจะเปŨนของตําแหนŠงหรือไมŠ ประการใด หาก      ผูš
ปฏิบัตินั้นไดšแสดงใหšเห็นถึงพฤติกรรมอยŠางนšอยเทŠากับพฤติกรรมที่ควรจะเปŨนแลšว ยŠอมถือไดšวŠาผูšปฏิบัตินั้นๆ มี
สมรรถนะไดšตามที่ตําแหนŠงที่รับผิดชอบ การที่ทําไดšตามพฤติกรรมที่ควรจะเปŨนหรือไมŠนั้นยŠอมสŠงผลถึงผลการ
ปฏิบัติราชการของผูšปฏิบัตินั้นๆ 
 การนําแนวคิดของสมรรถนะไปใชšในการบริหารจัดการดšานทรัพยากรบุคคล กระทําไดšโดยการจัดสรšาง
เปŨนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมที่สะทšอน
สมรรถนะในแตŠละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตŠางๆ สําหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพ่ิมเติมไดšจาก  
คูŠมือสมรรถนะสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขšาราชการสŠวนทšองถิ่นหรือพนักงานสŠวนทšองถิ่นของกรม
สŠงเสริมการปกครองทšองถิ่น 
 การประเมินสมรรถนะเปŨนการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใชšกับการประเมินโดยนําพฤติกรรมที่ระบุไวšใน
สมรรถนะแตŠละเรื่องมาใชšเปŨนเกณฑŤในการประเมิน 

๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสŠวนราชการ/สํานัก/กอง 
 ตามหลักเกณฑŤและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําหนดวŠา สŠวนราชการจะตšองจัดใหšมีการ
ประเมินสมรรถนะเปŨนสŠวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหšนําคะแนนที่ไดšจากการประเมิน
สมรรถนะไปใชšในการคิดคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยŠางนšอยตšองมีการ
ประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสŠงเสริมการปกครองทšองถิ่นโดย
สมรรถนะหลักดังกลŠาวประกอบดšวย 

 (๑) การมุŠงผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดมั่นในความถูกตšองและจริยธรรม 
 (๓) ความเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเปŨนเลิศ 
 (๕) การทํางานเปŨนทีม 

  จากขšางตšน จะเห็นไดšวŠาสŠวนราชการมีอิสระที่จะเพ่ิมเติมจากขšอกําหนดพ้ืนฐานไดšดังนั้นสŠวน
ราชการตŠางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกตŠางกันไปตามความเหมาะสม ผูšปฏิบัติ
จึงควรไดšทําความเขšาใจกับขšอกําหนดซึ่งสŠวนราชการจะประกาศใชšเปŨนการเฉพาะของสŠวนราชการเอง  ทั้งนี้ 
โดยทั่วไปจะครอบคลุมเรื่องดังตŠอไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะที่ใชšในการประเมิน : สŠวนราชการจะมีการกําหนดสมรรถนะเปŨนการเฉพาะของ
สŠวนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งกําหนดโดยกรมสŠงเสริมการปกครองทšองถิ่นหรือไมŠ ถšามี
สมรรถนะที่เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวšเปŨนพจนานุกรมสมรรถนะเชŠนใด  มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของตําแหนŠงไวšเปŨนเชŠนใด สมรรถนะที่ใชšในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุŠงผลสัมฤทธิ์ 
   (๒) การยึดมั่นในความถูกตšองและจริยธรรม 
   (๓) ความเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปŨนเลิศ 
   (๕) การทํางานเปŨนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจําผูšบริหาร (สําหรับประเภทบริหารทšองถิ่น  อํานวยการทšองถิ่น) 
  1.3) สมรรถนะประจําสายงาย (อยŠางนšอย 3 สมรรถนะ) สําหรับประเภทวิชาการ และ

ทั่วไป 
  ๒. วิธีในการประเมิน : สŠวนราชการจะกําหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน  ๒ วิธี 
ระหวŠาง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหšผูšประเมิน หรือ ผูšบังคับบัญชาประเมิน
โดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเดŠนชัด (Critical Incident Technique) ความแตกตŠางระหวŠาง 
๒ วิธีนี้อยูŠที่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะใหš มีผูšประเมินมากกวŠาหนึ่ง ซึ่งประกอบดšวย ผูšบังคับบัญชา เพ่ือน
รŠวมงาน และผูšใตšบังคับบัญชา เปŨนตšน โดยนําคะแนนการประเมินจากผูšประเมินตŠางๆ มาสรุปรวมกันเปŨนคะแนน
การประเมิน 
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บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจšงผลการประเมินและแนวทางการใหšคําปรึกษาการแจšงผลการประเมินและแนวทางการใหšคําปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูšบังคับบัญชาหรือผูšประเมินตšองแจšงผลการประเมิน
ดังกลŠาวใหšผูšบังคับบัญชาหรือผูšรับการประเมินทราบ การแจšงผลการประเมินนี้จะตšองดําเนินการใน ๒ กรณ ีคือ 

 (๑) การแจšงผลการประเมินเปŨนรายบุคคล พรšอมใหšคําปรึกษา แนะนําเพ่ือนําไปสูŠการพัฒนาผล
การปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม กŠอนเขšาสูŠวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบปŘ งบประมาณใหมŠตŠอไป ซึ่งใน
การแจšงผลการประเมินกรณีนี้ตšองใหšผูšรับการประเมินลงนามรับทราบดšวย 

 (๒) การแจšงผลการประเมินเฉพาะผูšมีผลงานดีเดŠน และดีมาก ซึ่งเปŨนการประกาศใหšทราบทั่วกัน 
เพ่ือใหšเกิดความโปรŠงใสในการดําเนินงาน และเปŨนการยกยŠอง ชมเชย ผูšที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเดŠน และดีมาก 
ใหšเปŨนที่ประจักษŤโดยทั่วกัน 

  ๕.๑ การแจšงผลการประเมินรายบุคคล 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดําเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูšประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ
ประเมิน 

ผูšประเมินนัดหมายวันแจšงผลการประเมิน 

ผูšประเมิน 

x แจšงผลการประเมนดšวยวาจา 

x ใหšคําปรึกษาแนะนําเพิ่มเติม 

ผูšป
ระ

เม
ิน 

- แบบฟอรŤมสรุปผลการ
ประเมิน 
- คะแนนผลการประเมิน 
- หลักฐาน/คํานะนํา 

ไมŠยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมŠยอมลงนาม
รับทราบผลการ

ประเมิน 

ลงนามรับทราบใน
แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูšร
ับก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูšประเมินขอใหšพยานลง
นามยืนยันการแจšงผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระสําคัญท่ีผูšประเมินควรแจšงตŠอผูšรับการประเมิน 
  ๑) แจšงผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผูšรับการประเมินรายนั้นๆ ไดšรับ ทั้งในสŠวน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วŠาไดšคะแนนรวมอยูŠในระดับใด 
เชŠน ดีเดŠน ดีมาก ด ีเปŨนตšน 

  ๒) ชี้ใหšเห็นจุดเดŠนและประเด็นที่ผูšรับการประเมินควรตšองพัฒนาเพ่ิมเติมใหšดียิ่งขึ้นใน
สŠวนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คําแนะนํา 

ผูšไดšรับการประเมินไดš 
คะแนนระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ชี้ใหšเห็นจุดเดŠน  และแนะนําแนวทางท่ีผูšรับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผูšรับการประเมินไดšรับ
คะแนน “พอใชš”หรือ 
“ตšองปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นขšอบกพรŠองที่ตšองไดšรับการปรับปรุงแกšไขท้ังในสŠวนของงานและ
พฤติกรรม 
- หาจุดเดŠน (ที่มี) เพ่ือกระตุšนใหšผูšรับประเมินมีกําลังใจปฏิบัติหนšาที่ตŠอไป 
- หารือเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจšงผลการประเมินระดับดีเดŠน และดีมาก 
  การแจšงผลการประเมินระดับ “ดีเดŠน” และ “ดีมาก” เมื่อสํานัก/กองพิจารณาผลการประเมิน
เสร็จสิ้นแลšว สามารถแจšงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหšทราบทั่วกันไดšในระดับสํานัก/กอง ก็ไดš หรือ
หากตšองการใหšเปŨนการแจšงผลภาพระดับ สํานัก/กองอาจสŠงผลการประเมินนั้นใหšหนŠวยงานการเจšาหนšาที่รวบรวม
เพ่ือประกาศรวมระดับตŠอไปก็ไดš  

  ๕.๓ แนวทางการใหšคําปรึกษาหารือแกŠผูšรับการประเมิน 
  ในชŠวงของการแจšงผลกาประเมิน เปŨนโอกาสใหšผูšประเมินและผูšรับการประเมินหารือรŠวมกันเพ่ือ
พัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเปŨนชŠวงเวลาของการติชมและกระตุšนใหšผูšรับการประเมินพัฒนาตนเอง 
  สิ่งสําคัญที่ตšองคํานึงถึง คือ การใหšคําปรึกษาที่ดีนั้นตšองทําดšวยวิธีที่แตกตŠางกันตามผลงานหรือ
ตามศักยภาพของผูšรับการประเมิน ทั้งยังตšองระมัดระวังแมšในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูšรับการประเมินที่มี
ผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูšบังคับบัญชาหรือผูšประเมินควรจะตšองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศที่จะ
เกิดข้ึนในสถานการณŤของการแจšงผลการประเมินดšวย 
 
  สิ่งท่ีไมŠควรทําในการใหšคําปรึกษา แนะนําในการแจšงผลการประเมิน 
  • ไมŠรับฟŦงความคิดเห็นผูšรับการประเมิน คิดวŠาตนเองรูšดีวŠาสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผูšรับการประเมิน คือ
อะไรและคิดวŠารูšดีวŠาสถานการณŤที่เกิดขึ้น คืออะไร 
  • กลŠาวแนะนํากวšางๆ วŠาใหšทํางานดีขึ้นและมากข้ึน 
  • แสดงความไมŠมั่นใจตŠอความสามารถของผูšรับการประเมิน 
  • ใหšแตŠคําปรึกษาชี้นะเชิงลบ 
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แนวทางและขšอพึงระวังในการใหšคําติชมผูšรับการประเมิน 

  • พึงระลึกเสมอวŠา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปŨนการเนšนย้ํา และใหšรางวัลรวมทั้งเปŨนการ
เสริมแรง/กําลังใจเพ่ือใหšผูšไดšรับคําชมอยากแสดงผลงานเชŠนนั้นในโอกาสตŠอไป 
  • คําชมตšองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวŠาชมเรื่องอะไร และใหšคําชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผูšรับคําชม
เปŨนผูšลําบากตรากตรําสรšางผลงานขึ้นมาจริง 
  • คําชม/การใหšความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปŨนการสรšางความเชื่อมั่นในตนเอง 
  • การติชมตšองเนšนที่เหตุการณŤซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหšเห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาไดš 
  • เนšนการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวขšองกับงาน ไมŠใชŠนิสัยสŠวนตัวของผูšรับการประเมินซึ่ง
อาจไมŠมีผลตŠองาน 
  • ผูšรับคําติชมอาจคิดวŠามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวŠาที่ผูšพูดไดšแสดงออกดšวยวาจา เมื่อใหšคําติ
ชมจึงควรใสŠใจดšวยวŠาผูšรับคําติชมมีปฏิกิริยาอยŠางไร 

  ๕.๔ ตัวอยŠางแนวทางการจัดการในสถานการณŤของการแจšงผลการประเมิน 
 

ปฏิกิริยา สถานการณŤ แนวทางการจัดการ 
 

รšองใหš 
เมื่อผูšบังคับบัญชาแจšงผลการประเมิน
และใหšคําแนะนําแกŠนางสาว ก. ผูšรับการ
ประเมินปรากฏวŠาเธอรšองใหš 

ผูšบังคับบัญชาบอกใหš นางสาว ก. รูšวŠา
รšองไหšจึงทําการใหšคําปรึกษาแนะนํา 

 
 

ไมŠรับฟŦง 

นางสาว ข. ทํางานไมŠดี แตŠเธอเชื่อวŠาเธอ
มี ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ดี  เมื่ อ
ผูš บั งคั บ บั ญ ชาชี้ แน ะวŠ า เธอจะตš อ ง
ปรับปรุงการทํางานเธอกลับหัวเราะ ไมŠ
เห็นดšวย และเห็นวŠาสิ่งที่ไดšรับคํานะนํา
เปŨนเรื่องไรšสาระ 

ผูšบั งคับบัญชาควรถามนาง ข. ใหš
ชั ด เจน ขึ้ น วŠ า เธ อ ไมŠ เห็ น ดš ว ย กั บ
ผูšบังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลที่ชัดเจนใหšฟŦง
อีกครั้งหนึ่ง พรšอมแสดงหลักฐานที่
ชั ด เจน ใหš เห็ น วŠ าน าง  ข .จ ะตš อ ง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 
โกรธ 

 

นาย ค. เปŨนคนที่กระตือรือรšนในการ
ทํ างาน  แ ตŠ มั ก จะทํ า งาน ผิ ด พ ล าด
เนื่องจากเปŨนคนไมŠสนใจรายละเอียด
ปลีกยŠอยของงาน เมื่อผูšบั งคับบัญชา
ชี้ใหšเห็นถึงจุดบกพรŠองในขšอนี้เขาโกรธ
และบอกวŠาเขาทํางานหนักมาก (ซึ่งเปŨน
ความจริง) และกลŠาวโทษผูšบังคับบัญชา
วŠ า  ที่ ผูš บั งคั บ บั ญ ช าม าตŠ อ วŠ า เข านี้
เนื่องจากไมŠชอบ นาย ค. เปŨนการสŠวนตัว 
 

ผูšบั งคับบัญชาควรอยูŠ ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกใหš นาย ค. รูš
วŠาผูšบังคับบัญชารูšดีวŠาเขาทํางานหนัก 
แตŠก็สามารถปรับปรุงใหšดียิ่งขึ้นอีก 
และใหšเนšนย้ําการใหšคําปรึกษาแนะนํา
ที่ชัดเจนในประเด็นที่เฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่ งโดยยกตัวอยŠางและแสดง
หลักฐานพรšอมทั้งแนะนําวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิธีการทํ าง าน
รŠวมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผูšรับการประเมินในการรับฟŦงคําปรึกษาแนะนํา 
  •  รับฟŦงและทําความเขšาใจอยŠางดี พยายามที่จะไมŠดŠวนตัดสินหรือตัดบทวŠาสิ่งที่ไดšรับฟŦงเปŨนเรื่อง
จริง ควรพยายามตั้งใจฟŦงใหšเขšาใจอยŠางแทšจริง 
  • ขอคําชี้แจงหากไมŠเขšาใจ เพ่ือใหšแนŠใจวŠาเขšาใจสิ่งที่ผูšบังคับบัญชาพูด เชŠน ขอใหšผูšบังคับบัญชา
ยกตัวอยŠางหรือขอทราบความคาดหวังของผูšบังคับบัญชา 
  • อยŠาดŠวนปกปŜองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟŦงการใหšคําปรึกษาชี้แนะใหšเจนกŠอน 
  • อยŠาเถียง สิ่งที่ผูšบังคับบัญชาพูดเพราะเปŨนสิ่งที่เขาประสบและเปŨนความคิดเห็นของเขาดังนั้นจึง
ไมŠมีประโยชนŤที่จะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟŦงความเห็นของผูšบังคับบัญชาและการพูดคุยลักษณะนี้จะ
เปŨนประโยชนŤในแงŠของการพัฒนา การโตšเถียงจะทําใหšผูšบังคับบัญชาไมŠสามารถใชšเวลาในการใหšคําปรึกษาชี้แนะ
ไดšอยŠางเต็มที ่
  • พิจารณาไตรŠตรองคําปรึกษาชี้แนะที่ไดšรับคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไมŠ หรือพิจารณา
ถามตัวเองวŠาเคยไดšรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไมŠ และตšองการจะใชšประโยชนŤจากการชี้แนะหรือไมŠ จะเกิดอะไร
ขึ้นถšาตนเองไมŠสนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใชšประโยชนŤจากคําชี้แนะนี้ใหšเกิดประสิทธิ ภาพกับการทํางาน
ไดšมากที่สุดอยŠางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอยŠาง) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนทšองถิ่น 

 

สŠวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รšอยละ 70 )  

สŠวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รšอยละ 70 )  

 

รอบการประเมิน               ครั้งที่ 1      1   ตุลาคม  2560          ถึง   31  มีนาคม 2561 
                                  ครั้งที่ 2      1   เมษายน 2561         ถึง   30  กันยายน 25๖๑ 

ขšอมูลประวัติสŠวนตัว 

ผูšรับการประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล..........................................................................    ตําแหนŠง....(ชื่อตําแหนŠงในสายงาน)..................................   ระดับตําแหนŠง....................................................  

ประเภทตําแหนŠง.......................................................................   ตําแหนŠงเลขท่ี...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผูšประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล.........................................................................    ตําแหนŠง.....(ชื่อตําแหนŠงในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

น้ําหนัก 
(2) 
 

เปŜาหมาย (3) ผลการปฏิบตัิงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

(11) 
=(8)+(9)+ 

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลที่ทําใหš
งานบรรล/ุ 
ไมŠบรรลุ
เปŜาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชนŤ 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชนŤ  
(10) 

0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 3.
5 4 

                            

                            

นํ้าหนักรวม 70    คะแนนที่ไดš    
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สŠวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รšอยละ 30) สําหรับตําแหนŠงประเภทอํานวยการทšองถิ่น และบริหารทšองถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ตšองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินไดš 

(4) 

 
คะแนนที่ไดš 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณŤ/พฤติกรรม 
ที่ผูšรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุŠงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตšองและจริยธรรม       

3. ความเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน       

4. การบริการเปŨนเลิศ       

5 การทํางานเปŨนทีม       

สมรรถนะประจําผูšบริหาร       

1. การเปŨนผูšนําในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเปŨนผูšนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธŤ       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สŠวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รšอยละ 30) สําหรับตําแหนŠงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ตšองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินไดš 

(4) 

 
คะแนนที่ไดš 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณŤ/
พฤติกรรม 

ที่ผูšรับการประเมิน
แสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุŠงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตšองและจริยธรรม       

3. ความเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน       

4. การบริการเปŨนเลิศ       

5 การทํางานเปŨนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยŠางนšอย 3 สมรรถนะ)       

1. ...........................................................................................       

2. ..........................................................................................       

3. ..........................................................................................       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคŤประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รšอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รšอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100    

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

(   )  ดีเดŠน    (รšอยละ 90 ขึ้นไป) 
(   )  ดีมาก    (รšอยละ 80 แตŠไมŠถึงรšอยละ 90) 
(   )  ดี     (รšอยละ 70 แตŠไมŠถึงรšอยละ 80) 
(   )  พอใชš     (รšอยละ 60 แตŠไมŠถึงรšอยละ 70) 
(   )  ตšองปรับปรุง     (ต่ํากวŠารšอยละ 60) 

สŠวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชŠวงเวลาที่ตšองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สŠวนที่ 4 ขšอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูšรับการประเมิน)...............................................................................ตําแหนŠง...................................................................ไ ดšเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยรŠวมกับผูšประเมินกําหนดตัวชี้วัด น้ําหนัก และเปŜาหมายตัวชี้วัด รวมทั้งกําหนดน้ําหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูšบริหาร และสมรรถนะประจําสายงานในแตŠละสมรรถนะ พรšอมไดšลงลายมือชื่อรับทราบขšอตกลงในการปฏิบัติราชการรŠวมกันตั้งแตŠเริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแลšว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูšรับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผูšประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

ตําแหนŠง...............................................                                          ตําแหนŠง.................................................  
วันที่.......................................................            วันที่.......................................................... 

 
สŠวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดšรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแลšว 

(   ) ไดšแจšงผลการประเมิน และผูšรับการประเมิน 
      ไดšลงนามรับทราบแลšว 

(   ) ไดšแจšงผลการประเมินเมื่อวันที่............................ 
      แตŠผูšรับการประเมินไมŠลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เปŨนพยาน 

ลงชื่อ.................................................. (ผูšรับการประเมิน) ลงชื่อ........................................................(ผูšประเมิน) ลงชื่อ ...................................................... พยาน 

     (..................................................)      (.........................................................)        (.......................................................) 

ตําแหนŠง    ........................................................... ตําแหนŠง ............................................................. ตําแหนŠง..................................................... 

วันที ่    ................................................................. วันที่     ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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สŠวนที่ 6 ความเห็นของผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถšามี) 

ผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  ผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง  

(   )  เห็นดšวยกับผลการประเมินขšางตšน (   )  เห็นดšวยกับผลการประเมินขšางตšน 

(   )  มีความเห็นตŠาง ดังนี้...................................................................................... (   ) มีความเห็นตŠาง ดังนี้  .................................................................................................  

 
 

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

                     (.................................................................)                         (……………………….………………..……………………….)  

          ตําแหนŠง    ...............................................................                ตําแหนŠง   ………………………………………………………… 

              วันที่     ...............................................................                  วันที่     .......................................................................... 
 

สŠวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สŠวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดšวยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตŠาง ดังนี้....................................................................................  (   ) มีความเห็นตŠาง ดังนี้............................................................................................... 
  

     คะแนนที่ควรไดšรับรšอยละ...................      คะแนนที่ควรไดšรับรšอยละ................... 

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

        (..........................................................)                         (…………………..…………….................………….)  

   ตําแหนŠง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ                ตําแหนŠง.......นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. ..… 

วันที่     ............................................................                วันที่     ........................................................ 



 
 

 
 

      ใหšผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวŠางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปŘถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหวŠาง
วันที่  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปŘเดียวกัน 

 
 

  ในสŠวนนี้เปŨนขšอมูลประวัติสŠวนตัวของผูšรับการประเมิน ไดšแกŠ ชื่อ นามสกุล ตําแหนŠง (ชื่อตําแหนŠงในส ายงาน) ระดับตําแหนŠง ประเภทตําแหนŠง เลขที่
ตําแหนŠง และสังกัด รวมถึงขšอมูลของผูšบังคับบัญชาซึ่งเปŨนผูšประเมิน 

 
 

   ในสŠวนนี้จะเปŨนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดสŠวนรšอยละ 70 ประกอบดšวย 
� โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหšประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัด หรือความคุšมคŠาของการใชš
ทรัพยากร  ซึ่งผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ไดšรับมอบหมายและมีการตกลงรŠวมกับผูšประเมินตั้งแตŠตšนรอบการประเมิน โดยใหšกําหนดตัวชี้วัดไมŠ
นšอยกวŠา        จํานวน 2 ตัว เพ่ือใหšครอบคลุมมิติในการประเมินที่สําคัญไดš โดยไมŠเปŨนภาระตŠอการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใชšในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี้ จึงควรเปŨนตัวชี้วัดที่สําคัญและไมŠควรมีจํานวนมากนัก  

� น้ําหนัก ตšนรอบการประเมิน ผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกคŠาน้ําหนักแตŠละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรŠวมกับผูšประเมิน โดยตัวชี้วัดแตŠละตัวควรมีน้ําหนักไมŠนšอยกวŠารšอยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดที่มีน้ําหนักนšอยกวŠา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ําหนักใหšกับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความสําคัญไมŠสามารถตัด
ออกไดš        ควรปรับคŠาน้ําหนักของตัวชี้วัดใหมŠ ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความสําคัญจริงน้ําหนักก็ไมŠควรนšอยกวŠา ๑๐% 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนทšองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขšอมูลประวัติสŠวนตัว 

สŠวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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� เปŜาหมาย ตšนรอบการประเมิน ผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกคŠาเปŜาหมายของแตŠละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรŠวมกับผูšประเมิน ซึ่งคŠาเปŜาหมายตšองสอดคลšองกับผลงานที่
คาดหวังในชŠวงระยะเวลารอบการประเมิน และคŠาเปŜาหมายของผูšประเมินหรือหนŠวยงาน ประกอบดšวยเปŜาหมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เปŨนจํานวนวัดไดš 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตšอง ความสมบูรณŤ และความเรียบรšอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชนŤ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัดหรือความคุšมคŠาของการใชšทรัพยากร   
  
� ผลการปฏิบัติงาน สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกคŠาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปŜาหมายที่ตกลงรŠ วมกันไวšในแตŠละมิติ ตั้งแตŠตšนรอบ         
โดยผลสําเร็จของงานที่ทําไดš สามารถเทียบเปŨนคะแนนไดš ดังนี้ 
 

ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปŜาหมาย                   
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รšอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปŜาหมาย  
(เชิงประโยชนŤ (10)) 

(รšอยละ) 
  คะแนน 

ไมŠถึงรšอยละ 60 ของเปŜาหมาย 0.5 ไมŠถึงรšอยละ 70 ของเปŜาหมาย 0.5 
ตั้งแตŠรšอยละ 60 แตŠไมŠถึงรšอยละ 70 ของเปŜาหมาย 1 ตั้งแตŠรšอยละ 70 แตŠไมŠถึงรšอยละ 75 ของเปŜาหมาย 1 
ตั้งแตŠรšอยละ 70 แตŠไมŠถึงรšอยละ 80 ของเปŜาหมาย 1.5 ตั้งแตŠรšอยละ 75 แตŠไมŠถึงรšอยละ 80 ของเปŜาหมาย 1.5 
ตั้งแตŠรšอยละ 80 แตŠไมŠถึงรšอยละ 90 ของเปŜาหมาย 2 ตั้งแตŠรšอยละ 80 แตŠไมŠถึงรšอยละ 85 ของเปŜาหมาย 2 
ตั้งแตŠรšอยละ 90 ถึงรšอยละ 100 ของเปŜาหมาย 2.5 ตั้งแตŠรšอยละ 85 แตŠไมŠถึงรšอยละ 90 ของเปŜาหมาย 2.5 
เกินกวŠาเปŜาหมายที่กําหนด 3 ตั้งแตŠรšอยละ 90 แตŠไมŠถึงรšอยละ 95 ของเปŜาหมาย 3 
  ตั้งแตŠรšอยละ  95 ถึงรšอยละ 100 ของเปŜาหมาย 3.5 
  เกินกวŠาเปŜาหมายที่กําหนด 4 
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� รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกคะแนนที่ประเมินไดš โดยนําคะแนนจากชŠองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชนŤ) ที่ประเมินไดšมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตŠละตัวชี้วัดเทŠากับ 10 คะแนน  
� ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ําหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนŠง) 
� เหตุผลที่ทําใหšงานบรรลุ/ไมŠบรรลุเปŜาหมาย สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกโดยใหšระบุเหตุผลท่ีทําใหšงานบรรลุเปŜาหมายหรือไมŠบรรลุเปŜาหมายในรอบ การ
ประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในสŠวนที่จะเปŨนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสŠวนรšอยละ 30 ประกอบดšวย 
� ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบดšวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูšบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนŠงแตŠละตําแหนŠง ดังนี้ 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปŨนคุณลักษณะรŠวมของขšาราชการทุกคนที่จําเปŨนตšองมีเพ่ือเปŨนการหลŠอหลอมใหšเกิด
พฤติกรรม    และคŠานิยมท่ีพึงประกาศรŠวมกัน เพ่ือใหšเกิดประโยชนŤสูงสุดตŠอองคŤกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดšวย  
 1.1) การมุŠงผลสัมฤทธิ์ 
 1.2) การยึดมั่นในความถูกตšองและจริยธรรม 
  1.3) การเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปŨนเลิศ 
 1.5) การทํางานเปŨนทีม 
(2) สมรรถนะประจําผูšบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่ผูšบริหารจําเปŨนตšองมีในฐานะผูšนําหรือผูšบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือนําทีมงานหรือ
ผูšใตšบังคับบัญชาใหšสามารถปฏิบัติหนšาที่ไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ และสอดคลšองกับวัตถุประสงคŤขององคŤกร  โดยใชšประเมินเฉพาะตําแหนŠงประเภทบริหารทšองถิ่น และ
ประเภทอํานวยการทšองถิ่น ประกอบดšวย 
 2.1) การเปŨนผูšนําในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปŨนผูšนํา 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธŤ 

สŠวนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนŠง/สายงานตŠางๆ เพ่ือสนับสนุนและสŠงเสริมใหšเจšาหนšาที่ผูšดํารงตําแหนŠง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนšาที่ไดšดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงคŤขององคŤกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนŠง) โดยใชšประเมินเฉพาะตําแหนŠงประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป โดยตšนรอบการประเมิน ผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกสมรรถนะประจําสายงานที่ตกลงรŠวมกันกับผูšประเมิน อยŠางนšอยจํานวน 3 สมรรถนะ
    
� น้ําหนัก ตšนรอบการประเมิน ผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกคŠาน้ําหนักแตŠละสมรรถนะที่มีการตกลงรŠวมกับผูšประเมิน สําหรับการกําหนดคŠาน้ําหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเปŨนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปŨนคุณลักษณะรŠวมของขšาราชการทุกคนที่จําเปŨนตšองมี ควรกําหนดคŠาน้ําหนักสมรรถนะหลักของขšาราชการทุกคนในองคŤกร 
(อปท.) หรือหนŠวยงาน (สํานัก/กอง/สŠวนราชการ) ในระดับท่ีเทŠากัน  
� ระดับที่คาดหวัง/ตšองการ ตšนรอบการประเมิน ผูšรับการประเมินเปŨนผูšกรอกโดยใหšระบุระดับที่ตšองการของแตŠละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนŠงแตŠละ
ตําแหนŠง (บังคับเลือก) 
� ระดับที่ประเมินไดš สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกระดับที่ประเมินไดš โดยผูšประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
สŠวนทšองถิ่นท่ีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด     
� คะแนนที่ไดš สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกคะแนนที่ไดšตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังนี้ 

1. ผูšประเมินตšองพิจารณาวŠาผูšถูกประเมินนั้นๆ กําหนดใหšมีระดับสมรรถนะที่ตšองการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใชšเปŨนหลักฐานในการประเมินไดšแกŠ พฤติกรรม
ทุกราย       ที่ปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตŠตšนจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีตšองการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผูšประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตŠละสมรรถนะโดยประเมินและใหšคะแนนตามหลักเกณฑŤการใหšคะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการใหšคะแนนลงในแบบฟอรŤมที่กําหนด รวมทั้งระบุเหตุการณŤ/พฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยŠางเชŠน : นาง ข. เปŨนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑŤ นาง ข. ตšองมีระดับสมรรถนะหลักที่ตšองการดšานการบริการเปŨนเลิศ ที่
ระดับที่ 2 ดังนั้น ในการประเมินผูšประเมินจะทําการประเมินสมรรถนะหลักดังกลŠาวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไวšในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตŠระดับที่ 1 
จนถึงระดับที่ 2  

3. ผูšประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด  ทําการนับรายการพฤติกรรมที่ผูšรับ          
การประเมินทําไดšครบถšวนตามที่ระบุไวšโดยเปŨนพฤติกรรม ที่ทําไดš ชัดเจน เห็นประจักษŤและสม่ําเสมอ 80 % ขึ้นไป ทั้งนี้ ไมŠใหšนับพฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินยังไมŠไดš 
ทําไดšไมŠดีหรือไมŠครบถšวน หรือยังมีจุดบกพรŠองตšองปรับปรุง หลังจากนั้นใหšนํารายการพฤติกรรมที่ประเมินไดšไปเทียบกับหลักเกณฑŤการใหšคะแนนสมรรถนะ ตามตาราง
เปรียบเทียบ       คŠาคะแนน ดังนี้ 



        -5- 
 

ระดับที่ตšองการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนด                
ตําแหนŠง)                     ระดับที่ประเมินไดš 

ระดับที่ประเมินไดš 
0 

ระดับที่ประเมินไดš 
1 

ระดับที่ประเมินไดš 
2 

ระดับที่ประเมินไดš 
3 

ระดับที่ประเมินไดš 
4 

ระดับที่ประเมินไดš 
5 

ระดับทีค่าดหวัง/ตšองการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตšองการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตšองการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตšองการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตšองการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตšองการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของคŠาคะแนนในแตŠละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดบัที่ประเมินไดšมากกวŠาระดับที่คาดหวังหรือตšองการ 1 ระดับขึ้นไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดšเทŠากับระดับที่คาดหวังหรือตšองการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดšนšอยกวŠาระดับที่คาดหวังหรือตšองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดšนšอยกวŠาระดับที่คาดหวังหรือตšองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดšนšอยกวŠาระดับที่คาดหวังหรือตšองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดšต่ําที่สุด/ไมŠแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งนี้ การกําหนดคŠาคะแนนดังกลŠาวเพ่ือเปŨนการกระตุšนและผลักดันใหšขšาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวŠาระดับที่คาดหวังหรือตšองการ ซึ่ง
หากขšาราชการแตŠละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดšตามเปŜาหมายหรือเกินกวŠาเปŜาหมายที่กําหนด จะทําใหšการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิด
ประโยชนŤตŠอหนŠวยงานและองคŤกร 
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� ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ําหนัก x คะแนนที่ไดš) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนŠง) 
� ระบุเหตุการณŤ/พฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกโดยใหšระบุเหตุการณŤ หรือพฤติกรรมที่ผูšรับการประเมินแสดงออก         
ในแตŠละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในสŠวนนี้ผูšประเมินเปŨนผูšกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสŠวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสŠวนที่  2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผูšประเมินเปŨนผูšกรอก โดยนําผลการประเมินของผูšรับการประเมินมาเทียบกับชŠวงคะแนน 5 ระดับท่ีกําหนด 
   1. ดีเดŠน  (รšอยละ 90 ขึ้นไป) 
   2. ดีมาก (รšอยละ 80  แตŠไมŠถึงรšอยละ 90) 
   3. ดี  (รšอยละ 70  แตŠไมŠถึงรšอยละ 80) 
   4. พอใชš (รšอยละ 60  แตŠไมŠถึงรšอยละ 70) 
   5. ตšองปรับปรุง (ต่ํากวŠารšอยละ 60) 

 
 

 ในสŠวนนี้เปŨนการวางแผนรŠวมกันระหวŠางผูšประเมินกับผูšรับการประเมิน เพ่ือกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูšรับการประเมินใน รอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ตšองการพัฒนาใหšดีขึ้น ซึ่งควรเปŨนงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินตŠางจากระดับเปŜาหมาย หากไมŠมีใหšเลือกงาน/
สมรรถนะที่คาดวŠา      จะมีผลกระทบตŠอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือท่ีตšองการพัฒนาตามความสนใจสŠวนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สŠวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในสŠวนนี้ใหšผูšประเมินกับผูšรับการประเมินลงนามในขšอตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการกําหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในสŠวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสŠวนที่ 2 เพื่อขอรับการประเมินตั้งแตŠตšนรอบการประเมิน 

 
 

  ในสŠวนนี้เมื่อสิ้นรอบปŘงบประมาณ  ใหšผูšประเมินแจšงผลการประเมินใหšผูšรับการประเมินทราบเปŨนรายบุคคล  โดยใหšผูšรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีท่ีผูšรับการประเมินไมŠยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหšพนักงานสŠวนทšองถิ่นอยŠางนšอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปŨนพยานวŠาไดšมีการแจšงผลการประเมิน 
   ดังกลŠาว 

 
 

   ในสŠวนนี้ใหšผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถšามี)  เปŨนผูšพิจารณาและใหšความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน  กŠอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสŠวนทšองถิ่น 

 
 
 

 ในสŠวนนี้ใหšประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสŠวนทšองถิ่น  เปŨนผูšกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    กŠอนนําเสนอนายกองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่น   

 
 
 

 ในสŠวนนี้ใหšนายกองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่นเปŨนผูšกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็นตŠอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 
 

  สŠวนที่ 4 ขšอตกลงการปฏิบัติราชการ 

  สŠวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สŠวนที่ 6 ความเห็นของผูšบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถšามี) 

  สŠวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สŠวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคŤกรปกครองสŠวนทšองถิ่น 



การมุŠงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพยีรปฏิบตัิงานเพื่อใหšไดšผลงานตามเปŜาหมายและมาตรฐานที่องคŤกรกําหนดไวšอยŠางดีที่สดุ อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุŠงมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหšมีคณุภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูŠเสมอ  
ระดับท่ี 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานน้ีอยŠางชัดเจน 

 

ระดับท่ี 1 : แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจทํางานใหšดี 
•มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพยีรในการทางาน และตรงตŠอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสŠงงานไดšตามกําหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนšาท่ีและในสŠวนของตนใหšดีตามทีไ่ดšรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคŤหรือขšอคิดเหน็เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหšดียิ่งๆขึ้นไป 

  

 ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสามารถทางานไดšผลงานตามเปŜาหมายที่วางไวš หรือตามมาตรฐานขององคŤกร 
•ทํางานไดšผลงานตามเปŜาหมายที่ผูšบังคับบัญชากําหนด หรือเปŜาหมายของหนŠวยงานท่ีรับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสŠ ตรวจตราความถูกตšองของงาน เพื่อใหšไดšงานท่ีมีคุณภาพ 
•กําหนดมาตรฐาน หรือเปŜาหมายในการทางานเพื่อใหšไดšผลงานท่ีดตีามมาตรฐานขององคŤกร 
•หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพื่อใหšไดšงานท่ีมีคณุภาพตามมาตรฐานขององคŤกร 
•คิดหาวิธีการใหมŠๆ  ในการปรับปรงุงานของตนใหšมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึนอยูŠเสมอ 

  

 ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับที ่2และปรับปรุงวิธีการทางานเพ่ือพัฒนาผลงานใหšโดดเดŠนเกินกวŠาเปŜาหมายมาตรฐานที่องคŤกรกําหนด 
•ปรับปรุงวิธีการที่ทาใหšทางานไดšดีขึ้น เร็วข้ึน มีคณุภาพดีขึ้น หรือมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
•ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหšมีคณุภาพ เพื่อใหšไดšผลงานท่ีโดดเดŠนและเกินกวŠาเปŜาหมายที่องคŤกรกําหนดไวš 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมŠท่ีมีประสิทธิภาพมากกวŠาเดิม เพื่อใหšไดšผลงานตามที่กําหนดไวš 

 

 ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับที ่3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพ่ือใหšบรรลุเปŜาหมายที่ทšาทาย หรือไดšผลงานที่โดดเดŠน และแตกตŠางอยŠางไมŠเคยมีใครทาไดšมากŠอน  
•บรรลเุปŜาหมายที่ทšาทายในงานท่ียากหรือไมŠเคยมีใครทาไดšมากŠอน โดยใชšวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกตŤ และบริหารจัดการ เพื่อใหšไดšผลงานท่ีโดดเดŠน และแตกตŠางอยŠางที่ไมŠเคยมีผูšใดในองคŤกรกระทําไดšมา
กŠอน  
•กําหนดเปŜาหมายที่ทšาทาย และเปŨนไปไดšยาก เพื่อทาใหšไดšผลงานที่ดีกวŠาเดิมอยŠางเห็นไดšชัด 
•ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทางาน เพื่อใหšไดšผลงานท่ีโดดเดŠน และแตกตŠางไมŠเคยมีใครทาไดšมากŠอน 

 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และอุทิศตนเพ่ือองคŤกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตšอง และยนืหยัดพิทักษŤผลประโยชนŤและช่ือเสียงขององคŤกร หรือประเทศชาตแิมšในสถานการณŤที่อาจสรšางความลาบากใจใหš หรือแมšในสถานการณŤที่อาจเสี่ยงตŠอความมั่นคงในตําแหนŠง
หนšาท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยตŠอชีวิต 
•ไมŠประพฤติปฏิบตัิตนเพื่อฉšอฉลหรือเอาประโยชนŤสŠวนตนเปŨนท่ีตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศนŤ กลยุทธŤ และนโยบายขององคŤกร โดยมุŠงเนšนประโยชนŤสŠวนรวมเพื่อองคŤกร ประชาชน และประเทศชาติเปŨนสําคญั 



การยึดม่ันในความถูกตšองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คําจํากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตšองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุŠงประโยชนŤของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกวŠาประโยชนŤสŠวนตน เพ่ือเปŨนกาลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหšภารกิจหลักขององคŤกรบรรลุเปŜาหมายที่กําหนดไวš 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1: ปฏิบัติหนšาที่ดšวยความถูกตšองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
•ปฏิบัติหนšาที่ดšวยความถูกตšองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยที่หนŠวยงาน และองคŤกรกําหนดไวš 
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหนšาที่ความรับผิดชอบ/ตําแหนŠงงานของตนใหšถูกตšองตามกฎระเบียบ ขšอบังคับ มาตรฐานของหนŠวยงานและองคŤกร 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือไดš 
•มีสัจจะเชื่อถือไดš และรักษาวาจา พูดอยŠางไรทําอยŠางนั้น ไมŠบิดเบือนอšางขšอยกเวšนใหšตนเอง 
•เปŨนคนตรงไปตรงมา กลšาพูด และกลšาแสดงความคิดเห็นอยŠางตรงไปตรงมา เพ่ือใหšเกิดความถูกตšองในการปฏิบัติงานของหนŠวยงานและองคŤกร 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2  และยึดม่ันและแนŠวแนŠในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผูšอ่ืนอยŠางเทŠาเทียมกัน 
•ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมŠเบี่ยงเบนดšวยอคติหรือผลประโยชนŤสŠวนตน 
•ยึดมั่นและมีความแนŠวแนŠในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผูšอ่ืนอยŠางเสมอภาค และเทŠาเทียมกัน โดยไมŠเลือกปฏิบัติกับผูšอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปŨนธรรมเปŨนที่ตั้ง แมšตšองกระทบกับบุคคลที่มีอํานาจหนšาที่ที่สูงกวŠา 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3  และธํารงความถูกตšองเพื่อองคŤกร  
•ธํารงความถูกตšอง ยืนหยัดพิทักษŤผลประโยชนŤและชื่อเสียงขององคŤกรแมšในสถานการณŤที่อาจสรšางความลาบากใจใหš 
•ตัดสินใจในหนšาที่ หรือปฏิบัติงานดšวยความถูกตšอง โปรŠงใส ซื่อสัตยŤสุจริต แมšผลของการปฏิบัติอาจสรšางศัตรูหรือกŠอความไมŠพึงพอใจใหšแกŠผูšที่เก่ียวขšองหรือเสียประโยชนŤ 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนŤสŠวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสŠวนตนหรือของครอบครัว โดยมุŠงใหšภารกิจในหนšาที่สัมฤทธิ์ผลและเนšนประโยชนŤขององคŤกรเปŨนที่ตั้ง 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4  และอุทิศตนเพื่อองคŤกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตšอง และยืนหยัดพิทักษŤผลประโยชนŤและชื่อเสียงขององคŤกร หรือประเทศชาติแมšในสถานการณŤท่ีอาจสรšางความลาบากใจใหš หรือแมšในสถานการณŤที่อาจเสี่ยงตŠอ
ความมั่นคงในตําแหนŠงหนšาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตŠอชีวิต 
•ไมŠประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉšอฉลหรือเอาประโยชนŤสŠวนตนเปŨนที่ตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศนŤ กลยุทธŤ และนโยบายขององคŤกร โดยมุŠงเนšนประโยชนŤสŠวนรวมเพ่ือองคŤกร ประชาชน และ
ประเทศชาติเปŨนสําคัญ 

 



ความเขšาใจในองคŤกรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

คําจํากัดความ:ความเขšาใจและสามารถประยุกตŤใชšความสัมพันธŤเชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนŠวยงานอื่นๆ ที่
เกี่ยวขšอง เพ่ือประโยชนŤในการปฏิบัติหนšาที่ใหšบรรลุผล ความเขšาใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญŠ (Big Picture) และการคาดการณŤเพ่ือเตรียมการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตŠางๆ ตŠอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : เขšาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขšาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยูŠ รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตŠางๆ และนาความเขšาใจนี้มาใชšในการ
ปฏิบัติงาน ติดตŠอประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนšาที่ไดšถูกตšอง 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขšาใจความสัมพันธŤเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนŠวยงานอ่ืนๆ ที่ติดตŠออยŠางชัดเจน 
•เขšาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตŠางๆ ของตนกับหนŠวยงานอ่ืนที่ติดตŠอดšวยอยŠางถูกตšอง รวมถึงนาความเขšาใจนี้มาใชšเพ่ือใหšการ
ทางานระหวŠางกันเปŨนไปอยŠางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2  และสามารถมองภาพรวมแลšวปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหšมีประสิทธิภาพขึ้น 
•เขšาใจขšอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนŠวยงานอื่นๆ ที่ติดตŠอดšวย และรูšวŠาสิ่งใดที่ควรกระทาเพ่ือปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหšสามารถทางานไดš
อยŠางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดš  
•เมื่อเจอสถานการณŤท่ีแตกตŠางจากเดิมสามารถใชšความเขšาใจผลตŠอเนื่องและความสัมพันธŤเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพ่ือนามาแกšไขปŦญหาไดšอยŠางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3  และเขšาใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมตŠอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนŠวยงาน 
•เขšาใจกระแสหรือสถานการณŤภายนอก (เชŠน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปŨนตšน) และสามารถนาความเขšาใจนั้นมาเตรียม
รับมือหรือดาเนินการการเปลี่ยนแปลงไดšอยŠางเหมาะสมและเกิดประโยชนŤสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูšความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานที่เกี่ยวขšองและนามาปรับใชšกับการทางานของหนŠวยงานอยŠางเหมาะสม 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4  และเขšาใจความตšองการที่แทšจริงขององคŤกร 
•เขšาใจสถานะของระบบ เทคโนโลยี และกระบวนการการทางานขององคŤกรอยŠางถŠองแทš จนสามารถกําหนดความตšองการหรือดาเนินการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมเพ่ือใหšองคŤกรเติบโต
อยŠางยั่งยืน  
•เขšาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององคŤกร 

 



การบริการเปŨนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

คําจํากัดความ:การใหšบรกิารที่ดีแกŠผูšรับบรกิาร หรือประชาชนดšวยความใสŠใจในความตšองการที่แทšจริงของผูšรบับริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุŠงประโยชนŤและความพึงพอใจของผูšรับบรกิาร หรือ
ประชาชนเปŨนหลัก 

 

ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนีอ้ยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความเต็มใจในการใหšบรกิาร มีอัธยาศัยไมตรอีันดี และใหšบรกิารที่ผูšรับบรกิารตšองการไดš 
•ใหšบริการดšวยความย้ิมแยšมแจŠมใส เปŨนมิตร เต็มใจตšอนรับ และสรšางความประทับใจอันดีแกŠผูšรับบริการ หรือประชาชน 
•ติดตŠอสื่อสาร ตอบขšอซักถาม รายงานความคบืหนšาและใหšขšอมูลที่เปŨนประโยชนŤแกŠผูšรบับริการ หรือประชาชน เม่ือมีคําถามหรอืขšอสงสัย 
•ใหšคําแนะนํา และคอยติดตามเรื่อง เม่ือผูšรับบริการหรอืประชาชนมีคําถาม ขšอเรียกรšองที่เกี่ยวกบัภารกิจของหนŠวยงาน 
•แจšงใหšผูšรับบรกิารหรือประชาชนทราบความคบืหนšาในการดําเนนิเรื่อง หรือขัน้ตอนงานตŠางๆ ที่ใหšบริการอยูŠ 
•ประสานงานภายในหนŠวยงาน และกับหนŠวยงานที่เกี่ยวขšอง เพือ่ใหšผูšรับบริการหรือประชาชนไดšรับบริการที่ตŠอเนือ่งและรวดเรว็ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเต็มใจชŠวยเหลือ และแกšปŦญหาใหšกับผูšบรกิารไดš 
•รับเปŨนธุระ ชŠวยแกšปŦญหาหรือหาแนวทางแกšไขปŦญหาที่เกิดขึ้นแกŠผูšรับบริการอยŠางรวดเรว็ เต็มใจ ไมŠบŠายเบี่ยง ไมŠแกšตัว หรอืปŦดภาระ 
•คอยดูแลใหšผูšรับบรกิารไดšรับความพึงพอใจ และนําขšอขัดขšองใดๆ ในการใหšบริการ (ถšามี) ไปพัฒนาการใหšบริการใหšดียิ่งขึน้ 
•อํานวยความสะดวก ใหšบริการดšวยความเต็มใจ ดาเนินการตŠางๆ ใหšลูกคšาไดšรับความพึงพอใจเต็มที่ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหšบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไปของผูšรับบริการ  
•ใหšเวลาแกŠผูšรับบรกิาร โดยเฉพาะเมื่อผูšรับบริการประสบความยากลําบาก เชŠน ใหšเวลาและความพยายามพิเศษในการใหšบริการ เพื่อชŠวยผูšรับบรกิารแกšปŦญหา 
•คอยใหšขšอมูล ขŠาวสาร ความรูšที่เกี่ยวขšองกับงานที่กาลังใหšบริการอยูŠ ซ่ึงเปŨนประโยชนŤแกŠผูšรบับริการ แมšวŠาผูšรับบริการจะไมŠไดšถามถึง หรือไมŠทราบมากŠอน 
•ใชšความพยายามเปŨนพิเศษในการใหšบริการและดําเนนิการตŠางๆ ใหšแกŠผูšรับบริการ หรอืประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทัว่ไป 
•เสียสละเวลาสŠวนตน อาสาใหšความชŠวยเหลือเปŨนพเิศษเม่ือผูšรับบริการหรือประชาชนเผชญิปŦญหาหรือความยากลําบาก  
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถเขšาใจและใหšบริการที่ตรงตามความตšองการที่แทšจริงของผูšรับบรกิารไดš  
•เขšาใจความจาเปŨนและความตšองการที่แทšจริงของผูšรับบรกิาร หรอืประชาชนแมšในกรณีที่ผูšรับบรกิาร หรือประชาชนอาจจะยังไมŠไดšคํานึงถงึหรอืไมŠเคยขอความชŠวยเหลือมากŠอน และนาเสนอบรกิารที่เปŨน
ประโยชนŤไดšตรงตามความตšองการนั้นๆ ไดšอยŠางแทšจริง•ใหšคาแนะนาที่เปŨนประโยชนŤแกŠผูšรบับริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจาเปŨนหรอืความตšองการทีแ่ทšจริงของผูšรับบรกิาร หรือประชาชนไดš 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และมองการณŤไกล และสามารถใหšบรกิารที่เปŨนประโยชนŤอยŠางแทšจริงและยั่งยืนใหšกับผูšรับบรกิาร 
•เล็งเห็นผลประโยชนŤท่ีจะเกิดขึ้นกับผูšรับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการใหšบริการ เพื่อใหšผูšรับบริการไดšประโยชนŤสูงสดุ 
•ปฏิบัติตนเปŨนท่ีปรึกษาท่ีผูšรับบริการไวšวางใจ ตลอดจนมสีŠวนชŠวยในการตัดสินใจของผูšรับบริการ 
•สามารถใหšความเห็นสŠวนตัวท่ีอาจแตกตŠางไปจากวิธีการ หรือข้ันตอนที่ผูšรับบริการตšองการ เพื่อใหšสอดคลšองกับความจาเปŨน ปŦญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปŨนประโยชนŤอยŠางแทšจริงหรือในระยะยาวแกŠผูšรับบริการ 
•นําเสนอบริการดšวยความเขšาใจอยŠางถŠองแทš เพื่อรักษาผลประโยชนŤอันยั่งยืนหรือผลประโยชนŤระยะยาวใหšแกŠผูšรับบริการ หรือประชาชน 



การทํางานเปŨนทีม (Teamwork-TW) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันทŤ ความรŠวมแรงรŠวมใจกันปฏิบัติหนšาที่ในฐานะเปŨนสŠวนหนึ่งของทีม เพ่ือใหšทีมงาน กลุŠม หรือหมูŠคณะนั้นๆ บรรลุเปŜาหมายรŠวมกันไดš
อยŠางดีที่สุด 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : รูšบทบาทหนšาที่ของตน และทาหนšาที่ของตนในทีมใหšสําเร็จ 
•ทํางานในสŠวนที่ตนไดšรับมอบหมายไดšสําเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุŠม  
•รายงานใหšสมาชิกทราบความคืบหนšาของการดําเนินงานในกลุŠม หรือขšอมูลอ่ืนๆ ที่เปŨนประโยชนŤตŠอการทํางานอยŠางตŠอเนื่อง 
•รูšบทบาทหนšาที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและทํางานในสŠวนของตนไดšอยŠางไมŠขาดตกบกพรŠอง 
•แบŠงปŦนขšอมูลที่เปŨนประโยชนŤแกŠเพ่ือนรŠวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมšวŠาผูšอ่ืนไมŠไดšรšองขอ 

ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีทัศนคติที่ดีตŠอเพื่อนรŠวมงาน และใหšความรŠวมมือในการทํางานกับเพื่อนรŠวมงาน 
•สรšางสัมพันธŤ และเขšากับผูšอ่ืนในกลุŠมไดšดี 
•เอ้ือเฟŚŪอเผื่อแผŠ ใหšความรŠวมมือกับผูšอ่ืนในทีมดšวยดี 
•เชื่อมั่นในความรูšความสามารถของผูšอื่นและกลŠาวถึงผูšอ่ืนในทางที่ดี หรือในเชิงสรšางสรรคŤ 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูšอื่นโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปŨน 

ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และรับฟŦงความคิดเห็น และประสานความรŠวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟŦงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูšจากผูšอื่น รวมถึงผูšใตšบังคับบัญชา และผูšรŠวมงานเพ่ือประโยชนŤในการทํางานรŠวมกันใหšดียิ่งขึ้น 
•ประสานและสŠงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรŠวมกันใหšมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
•ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนรŠวมงานไมŠวŠาจะเปŨนผูšบังคับบัญชาหรือผูšใตšบังคับบัญชา เพ่ือใชšประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรŠวมกัน  

ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรักษามิตรภาพที่ดี ใหšการสนับสนุน และชŠวยเหลือเพื่อนรŠวมทีม เพื่อใหšงานประสบความสําเร็จ 
•แสดงนšาใจ รับอาสาชŠวยเหลือเพ่ือนรŠวมงานที่มีเหตุจําเปŨนโดยไมŠตšองรšองขอ 
•ใหšกําลังใจเพื่อนรŠวมงานอยŠางจริงใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหวŠางกันเพ่ือประโยชนŤตŠอองคŤกรโดยรวม 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสŠงเสริมความสามัคคีในหมูŠคณะเพ่ือมุŠงใหšภารกิจประสบผลสําเร็จ 
•สŠงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวŠางกัน เพ่ือมุŠงหวังใหšทีมประสบความสําเร็จ 
•ประสานรอยรšาว หรือคลี่คลายแกšไขขšอขัดแยšงที่เกิดข้ึนในทีม และสŠงเสริมขวัญกําลังใจระหวŠางกัน เพ่ือใหšปฏิบัติงานรŠวมกันไดšอยŠางราบรื่น 

 



 การเปŨนผูšนาในการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คําจํากัดความ:ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุšนผลกัดันบุคลากร กลุŠมคน องคŤกร หรือหนŠวยงานตŠางๆ ที่เก่ียวขšองใหšเกิดความตšองการในการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางที่เปŨนประโยชนŤแกŠหนŠวยงาน องคŤกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการดาเนนิการถŠายทอด ชี้แจงและสื่อสารใหšผูšอื่นรับรูš เขšาใจ ยอมรับ และดาเนนิการใหš
การปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ เกิดขึ้นจริง 

 

 ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
 

 ระดับที่ 1:  เห็นความจําเปŨน ความสําคัญ และประโยชนŤของการปรับเปลี่ยน หรือการเปลีย่นแปลง 
•เห็นความจาเปŨน ความสาํคัญ และประโยชนŤของการปรับเปลีย่น และสามารถกําหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงที่ควรเกิดขึ้นภายในองคŤกรไดš 
•เขšาใจและยอมรับถึงความจําเปŨน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน /เปลี่ยนแปลง และตั้งใจในการเรียนรูšเพื่อใหšสามารถปรับตัวใหšสอดคลšองกับการปรบัเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงนัน้ไดš 
•กลšาเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัตทิี่แตกตŠางไปจากวิธีการเดิมขององคŤกร เพื่อปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานของหนŠวยงาน หรือองคŤกรใหšสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

 

 ระดับที่ 2:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และชŠวยเหลือ สนับสนนุใหšผูšอื่นเขšาใจ และยอมรับการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
•ชŠวยเหลือและสนบัสนุนใหšผูšอื่นเขšาใจถึงการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นทั้งภายในและนอกองคŤกร และอธิบายใหšเขšาใจถึงความจาเปŨน ความสาํคัญ และประโยชนŤของการปรับเปลี่ยนนัน้ๆ 
•หาวิธีการจูงใจใหšผูšอื่นดําเนนิการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดาํเนินงานตŠางๆ ของตนเอง เพื่อใหšมีผลสัมฤทธิ์ของงานทีสู่งขึ้น 
•สนับสนนุความพยายามในการปรับเปลี่ยนหนŠวยงาน องคŤกร หรือหนŠวยงานตŠางๆ ที่เก่ียวขšอง พรšอมทั้งเสนอแนะวิธีการที่จะชŠวยใหšการปรับเปลี่ยนดาํเนินไปอยŠางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

 ระดับที่ 3:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และกระตุšน และสรšางแรงจูงใจใหšผูšอื่นกลšาเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหมŠๆ ใหšแกŠหนŠวยงาน หรือองคŤกร 
•กระตุšน ผลักดนั และสรšางแรงจูงใจใหšผูšอื่นมีลักษณะของความเปŨนผูšนากลšาเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหมŠๆ ใหšเกิดขึ้นในหนŠวยงาน หรือองคŤกร 
•กระตุšน และสรšางแรงจูงใจใหšผูšอ่ืนเห็นความสําคัญ และยอมรับของการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น เพื่อใหšเกิดความรŠวมแรงรŠวมใจและดําเนนิการใหšการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดขึ้นจริง 
•เนšนย้ํา สื่อสาร และสรšางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจําเปŨน ประโยชนŤ ฯลฯ ของการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นอยูŠเสมอ 

 

 ระดับที่ 4:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเตรียมแผนการปรบัเปลี่ยนอยŠางเปŨนระบบ 
•เตรียมแผนการที่เปŨนขั้นเปŨนตอนที่ชัดเจนและปฏบิัติไดšจริงใหšองคŤกร หรือหนŠวยงานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
•สรšางแรงจูงใจใหšผูšสนับสนุนและสรšางการยอมรับจากผูšทšาทายใหšเห็นโทษของการนิ่งเฉยและเห็นถึงประโยชนŤของการเปลี่ยนแปลงจากสภาวการณŤปŦจจบุันและอยากมีสŠวนรŠวมในการเปลี่ยนแปลง
นั้น 

 

 ระดับที่ 5:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และเปŨนผูšนําการเปลี่ยนแปลงขององคŤกร และผลักดนัใหšเกิดการปรบัเปลี่ยนอยŠางแทšจริง และมีประสทิธิภาพสูงสดุ 
•เปŨนผูšนาํในการปรับเปลีย่นทัง้ขององคŤกร และหนŠวยงานตŠางๆ ที่เก่ียวขšอง รวมถึงผลักดันใหšการปรับเปลี่ยนดําเนนิไปไดšอยŠางราบรื่นและประสบความสาํเร็จดšวยวิธีดําเนนิการที่เหมาะสม 
•วิเคราะหŤทิศทาง กลยุทธŤ นโยบาย และผลกระทบตŠางๆ ในภาพรวมทั้งทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปŨนตšน เพื่อกําหนดแผนกลยุทธŤขององคŤกรในการปรับเปลี่ยน หรือการ
เปลี่ยนแปลงใหšสอดคลšองกับสถานการณŤของประเทศหรือสภาวการณŤปŦจจุบนั 

 



ความสามารถในการเปŨนผูšนํา (Leadership-LEAD) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปŨนผูšนําของกลุŠมคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหšความชŠวยเหลือ รวมถึงสามารถกําหนดทิศทาง วิสัยทัศนŤ กลยุทธŤ แผนงาน เปŜาหมาย 
และวิธีการทํางานตŠางๆ ใหšผูšใตšบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏบิัติงานไดšอยŠางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคŤขององคŤกร 

 

ระดับท่ี 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานน้ีอยŠางชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : บริหารการประชุมไดšดีและคอยแจšงขŠาวสารความเปŨนไปแกŠผูšที่เกี่ยวขšองอยูŠเสมอ 
•กําหนดประเด็นหัวขšอการปะชุม วตัถุประสงคŤ ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนšาที่รับผิดชอบใหšแกŠบุคคลในกลุŠมไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในที่น้ีอาจเปŨนการประชุมอยŠางเปŨนทางการ หรือไมŠเปŨน
ทางการกไ็ดš 
•หม่ันแจšงขŠาวสารความเปŨนไปรวมทั้งเหตุผลใหšผูšบังคับบัญชารับทราบอยูŠเสมอแมšไมŠจําเปŨนตšองกระทาํ เพือ่ใหšมีความเขšาใจตรงกันนําไปสูŠการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจšงใหšสมาชิกในกลุŠมทราบขŠาวสารความเปŨนไป ตลอดจนผลกระทบที่อาจไดšรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมšจะไมŠจําเปŨนตšองแจšงใหšทราบก็ไดš 
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเปŨนผูšนําในการทํางานของกลุŠมและสรšางเสรมิประสิทธภิาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของกลุŠม 
•กําหนดเปŜาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน เลือกใชšคนใหšเหมาะกับงานหรือใชšวิธีการอื่นๆ เพือ่สรšางสภาพแวดลšอมในการทางานที่สŠงเสริมใหšกระบวนการปฏิบัติงานในกลุŠมมีประสิทธิภาพหรือประสทิธิผลยิ่งขึ้น 
•กลŠาวคําชมเชย หรือใหšขšอคิดเห็นตชิมที่สรšางสรรคŤ เพือ่สŠงเสริมใหšกลุŠมทํางานอยŠางมีประสิทธภิาพ 
•ลงมือกระทําการเปŨนตัวอยŠางเพื่อชŠวยใหšกลุŠมปฏิบัติหนšาทีไ่ดšอยŠางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหšเหมาะกับงาน และกาํหนดผลลัพธŤที่ชัดเจนในแตŠละงานที่มอบหมาย เพือ่ชŠวยสรšางเสริมใหšกลุŠมทางานไดšดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพขึ้น 
•สรšางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหšโอกาสผูšใตšบังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการทาํงานอยŠางเต็มที่ เพือ่เสริมประสิทธภิาพ 
ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และเปŨนที่ปรึกษาและใหšการดูแลชŠวยเหลือผูšใตšบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุŠม 
•ปกปŜองชื่อเสียงของกลุŠม สมาชกิในกลุŠม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชŠวยเหลอืใหšผูšใตšบังคับบัญชา สมาชิกในกลุŠม หรือบุคลากรในความดูแลเขšาใจและปรับตัวรับการปรับเปล่ียนที่จําเปŨนภายในองคŤกรไดš 
•รับฟŦงประเด็นปŦญหา และรับเปŨนที่ปรึกษาในการดูแลผูšใตšบังคับบัญชา สมาชิกในกลุŠม หรือบุคลากรในความดูแลใหšสามารถปฏิบัติงานดšวยความสุขและมีประสิทธภิาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขšอมูลที่สําคัญตŠางๆ มาใหšในการปฏิบัติงานใหšบรรลุตามเปŜาหมายเพือ่ใหšการสนับสนุนที่จําเปŨนและเปŨนประโยชนŤแกŠผูšใตšบังคับบัญชา สมาชกิในกลุŠม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และประพฤติตนสมกับเปŨนผูšนา และเปŨนแบบอยŠางท่ีดี (Role Model) แกŠผูšใตšบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุŠม 
•สรšางคŠานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติที่ดีประจากลุŠม หนŠวยงาน หรือองคŤกร และประพฤติตนเปŨนแบบอยŠางที่ดแีกŠผูšใตšบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนŠวยงาน หรือองคŤกรดšวยความเปŨนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรŠงใส ความมีสŠวนรŠวม ความรับผิดชอบ ความคุšมคŠา) ในการปกครองผูšใตšบังคับบัญชา 
•กลšาคิด และกลšาที่จะตัดสินใจในการดําเนินงานตŠางๆ โดยอยูŠบนพื้นฐานของขšอมูลที่เหมาะสมและรับผิดชอบกับสิ่งตŠางๆ ที่เกิดขึ้น 
ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสื่อสารวสิัยทัศนŤที่มีพลังเพ่ือนาผูšใตšบังคับบัญชาและองคŤกรใหšประสบความสําเร็จในระยะยาว 
•สื่อสารวิสัยทัศนŤที่มีพลัง สามารถรวมใจคนและสรšางแรงบันดาลใจใหšผูšใตšบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหšภารกิจสําเร็จลุลŠวงไปไดšจริง 
•เปŨนผูšนาในการปรับเปล่ียน พัฒนา หรือสรšางสรรคŤสิ่งใหมŠๆ ใหšองคŤกร และผลักดันใหšองคŤกรกšาวไปสูŠการเปลี่ยนแปลงที่ราบร่ืนและประสบความสําเร็จดšวยกลยุทธŤและวิธีดาเนินการทีเ่หมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบท
ขององคŤกร 
•เล็งเห็นความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีวิสัยทัศนŤและเตรียมกลยุทธŤใหšองคŤกรไวšรับมือการเปลีย่นแปลงเหลŠานั้น 



ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการสŠงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูšความสามารถผูšอื่น โดยมีเจตนามุŠงเนšนพัฒนาศักยภาพของบคุลากร ทัง้เพื่อประโยชนŤของหนŠวยงาน องคŤกร 
หรือประโยชนŤในงานของบคุคลเหลŠานั้น 

 

ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนีอ้ยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1: เช่ือมั่นวŠาผูšอืน่สามารถพัฒนาความรูš ความสามารถไดš หรือเปŗดโอกาสใหšผูšอืน่ไดšรับการพฒันา 
•เปŗดโอกาสและสนับสนุนใหšผูšอื่นไดšพัฒนาตนเองตามความประสงคŤ เพื่อใหšเกิดการเรียนรูš และพัฒนาความรูš ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเชื่อมั่นวŠาผูšอืน่สามารถจะเรียนรูš ปรับปรงุผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองไดš 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และสอนงาน และใหšคาแนะนาเกีย่วกับวธิีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหšคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวกับวธิีการปฏิบัติงานโดยมุŠงพัฒนาขีดความสามารถของบคุคลนั้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหšเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหšความสนับสนนุในดšานตŠางๆ เพื่อใหšปฏิบัติงานไดšงŠายขึ้น 
•ใหšแนวทางที่เปŨนประโยขนŤ หรือสาธิตวิธีปฏิบัตงิานเพื่อเปŨนตวัอยŠางในการปฏิบัติงานจริง พรšอมทัง้อธบิายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหšการสนับสนุนและชŠวยเหลือผูšอื่นเพื่อใหšงานงŠายขึ้น โดยการสนบัสนุนดšานทรัพยากร อุปกรณŤ ขšอมูล หรือใหšคาแนะนาในฐานะทีเ่ปŨนผูšเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 
•จัดหาอุปกรณŤเครื่องมือ และทรพัยากรตŠางๆที่จําเปŨนและเปŨนประโยชนŤในการปฏิบัติงานของผูšอื่น เพื่อสŠงเสริมและสนับสนุนใหšผูšอืน่สามารถปฏิบัติงานในหนšาที่ไดšงŠาย และดีขึ้น 
•สŠงเสริมใหšมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูš เพื่อใหšโอกาสผูšอื่นเสนอแนะวธิีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•เต็มใจใหšการสนับสนุน หรือการชŠวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพื่อใหšมัน่ใจวŠาผูšอื่นสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดšอยŠางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และใหšคําติชมเรื่องผลงานอยŠางตรงไปตรงมาและสรšางสรรคŤเพือ่การพัฒนาที่ตŠอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอยŠางตรงไปตรงมาและสรšางสรรคŤ (Constructive Feedback) ทั้งดšานบวกและดšานลบโดยปราศจากอคติสŠวนตัว เพือ่สŠงเสริมใหšมีการพัฒนาความรูš ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยŠางตŠอเนือ่ง 
•แสดงความคาดหวงัในดšานบวกวŠาบุคคลนั้นๆ จะสามารถพัฒนาตนเองใหšดีขึน้ไดš และใหšคําแนะนําที่เฉพาะเจาะจง สอดคลšองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรงุพัฒนา
ความรูšและความสามารถไดšอยŠางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลšองกับจุดแข็ง และขšอจากัดของผูšอื่นรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยŠางสมํ่าเสมอ เพื่อสŠงเสริมการพัฒนาและปรับปรงุในทางที่ดีขึ้นอยŠางตŠอเนื่อง  
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และการพัฒนาศกัยภาพบคุลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตŠอองคŤกร 
•มอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชนŤ และทšาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถและประสบการณŤอื่นๆ เพื่อสนับสนุนใหšบุคลากรสามารถเรียนรูšและพัฒนาความสามารถไดšอยŠาง
ตŠอเนื่องและในระยะยาว 
•รณรงคŤ สŠงเสรมิ และผลักดันใหšมแีผนหรือโครงการพัฒนาความรูšความสามารถของบุคลากรอยŠางเปŨนรูปธรรม เพื่อสรšางวัฒนธรรมองคŤกรใหšมีการสŠงเสริมการเรยีนรูš (Learning Organization) อยŠางเปŨนระบบ  
•สรšางสรรคŤทางออก แนวทาง หรือสิ่งใหมŠๆ จากความเขšาใจในปŦญหาหรือความตšองการเบื้องลึกของผูšอื่น เพื่อใหšการสŠงเสรมิ พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูšอื่นอยŠางแทšจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรšางเสรมิใหšเกิดบรรยากาศแหŠงการเรียนรูš รวมถึงดําเนินการอยŠางเปŨนรูปธรรม เพื่อรณรงคŤ สŠงเสริม ผลักดัน แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหนŠวยงานหรือองคŤกรอยŠางเปŨนระบบ 



การคิดเชิงกลยุทธŤ (Strategic Thinking-ST) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการคิด การทําความเขšาใจในเชงิสังเคราะหŤ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธŤหรอืยุทธศาสตรŤและการเชื่อมโยงวิสัยทัศนŤในระยะยาวรวมถงึทฤษฎี และแนวคิดตŠางๆ ใหš
เขšากับการปฏิบัติงานในชวีิตประจําวัน หรือใหšไดšมาซ่ึงกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหมŠๆ อันเปŨนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตŤแนวทางตŠางๆ จากสถานการณŤหรือขšอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเขšาใจอยŠางลึกซึ้งถึงผลกระทบของปŦจจัยภายนอกที่มีตŠอกลยุทธŤและนโยบายขององคŤกร  

 

ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1:  เขšาใจและปรับตัวใหšสอดคลšองกับกลยุทธŤของงานของตน 
•เขšาใจและปฏิบัติตนใหšเหมาะสมสอดคลšองกับกลยุทธŤ วัตถปุระสงคŤ หรอืเปŜาหมายของในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนไดš 
•จัดลาดับความสําคัญของงานประจาวันของตนใหšสอดคลšองกับเปŜาหมายของหนŠวยงานของตนไดš 
ระดับที่ 2:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประยุกตŤความเขšาใจและเชื่อมโยงสิ่งที่ตนปฏบิัตอิยูŠในงานเขšากับเปŜาหมายใหญŠของหนŠวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือขององคŤกร 
•ประเมินและเชือ่มโยงการปฏิบัตภิารกิจประจําวันใหšเขšากับบริบทของกลยุทธŤของหนŠวยงาน โดยพจิารณาวŠา กิจกรรมงานหรือวัตถปุระสงคŤในเปŜาหมายระยะสั้นนั้นสามารถจะชŠวยใหšบรรลุเปŜาหมายของ
หนŠวยงานไดšดšวยหรือไมŠ 
•สามารถประยุกตŤความเขšาใจ รูปแบบ ประสบการณŤและบทเรียนตŠางๆ มาใชšกําหนดขšอเสนอหรอืแนวทาง (Implication) เชงิกลยุทธŤที่สนับสนุนใหšหนŠวยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่กําหนดไวš 
ระดับที่ 3:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกตŤประสบการณŤ ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซšอนมาปรับหรือกําหนดกลยุทธŤในหนŠวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือองคŤกร 
•ประยุกตŤทฤษฎี หรือแนวคิดซับซšอนที่มีฐานมาจากองคŤความรูšหรือขšอมูลเชงิประจักษŤ ในการคิดและพัฒนาเปŜาหมายหรือกลยุทธŤในการปฏิบัติงานขององคŤกรหรือหนŠวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบอยูŠ 
•ประยุกตŤ Best Practice หรือผลการวิจัยตŠางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธิ์และมีประโยชนŤตŠอองคŤกรหรอืหนŠวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูŠ 
•กําหนดประเด็นตŠางๆ ปŦญหาอุปสรรค หรือโอกาสตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองกับงาน แลšวประยุกตŤประสบการณŤ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยุทธŤและวิธีการทางานของตนหรือหนŠวยงานเพื่อใหšบรรลุเปŜาหมายที่
กําหนดไวš 
ระดับที่ 4:  เขšาใจถึงผลกระทบตŠางๆ ที่ผลตŠอหนŠวยงาน หรือองคŤกร และเตรียมการรองรับ 
•คาดการณŤถงึทิศทาง แนวโนšมในอนาคต และผลกระทบตŠางๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตŠางๆ ทีอ่าจสŠงผลกระทบตŠอหนŠวยงาน หรือองคŤกรและกําหนดแผนกลยุทธŤไวšรองรบั 
•ประเมินและสังเคราะหŤสถานการณŤ ประเด็น หรอืปŦญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตŠางประเทศที่ซับซšอนดšวยกรอบแนวคิดและวธิีพิจารณาแบบมองภาพองคŤรวม เพื่อใชšในการ
กําหนดกลยุทธŤ แผนหรือนโยบายขององคŤกรหรือหนŠวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูŠใหšตอบสนองการเปลี่ยนแปลงดังกลŠาวไดšอยŠางมปีระสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที่ 5:  กําหนดกลยุทธŤระยะยาวใหšสอดคลšองกับวิสัยทัศนŤขององคŤกรและสภาพแวดลšอมภายนอก 
•ศึกษาศกัยภาพขององคŤกรในปŦจจุบัน และดาเนินการปรับเปลี่ยนที่สําคัญเพื่อเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนŤและพันธกิจระยะยาว 
•ประเมินและเชือ่มโยงสถานการณŤ ประเด็นตŠางๆ และปŦญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เกี่ยวขšองกับองคŤกรมาใชšกําหนดแผนกลยุทธŤองคŤกรในระยะยาว 
•สรรสรšางและบูรณาการองคŤความรูšใหมŠมาใชšในงานกลยุทธŤ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพื่อใหšไดšกลยุทธŤที่แตกตŠางและสรšางประโยชนŤสูงสุดกับ
องคŤกร 
•คิดและปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธŤการพัฒนาองคŤกรในภาพรวม ใหšเปŨนกลยุทธŤใหมŠที่ชŠวยผลักดันใหšเกิดการพัฒนาอยŠางตŠอเนื่องและย่ังยืนขึ้นไดš 



 การกํากับติดตามอยŠางสมํ่าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คําจํากัดความ:เจตนาท่ีจะกากับดูแลและติดตามการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นท่ีเกี่ยวขšองใหšปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขšอบังคับท่ีกําหนดไวšโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตําแหนŠงหนšาที่ท่ีมีอยูŠอยŠางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุŠงประโยชนŤของหนŠวยงาน องคŤกรหรือประเทศชาติเปŨนสําคัญ 

 

 ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
 

 ระดับที่ 1:ตระหนัก เห็นความสําคัญ และประโยชนŤของการกํากับตดิตามการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ ความจําเปŨน และประโยชนŤของการกํากับติดตามการดาเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นท่ีเกี่ยวขšองในงาน เพื่อใหšผูšอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขšอบังคับท่ี
กําหนดไวš และเพื่อใหšเกิดประโยชนŤในการดําเนินงานของตนเอง หนŠวยงาน หรือองคŤกร 

 

 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และกระตือรือรšนในการกํากับตดิตามการดําเนินงานต่ํางๆ ของผูšอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรšนในการกํากับติดตามการดําเนินงานของผูšอื่นท่ีเกี่ยวขšองในงาน เพื่อใหšผูšอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขšอบังคับท่ีกําหนดไวšใหšเกิดประโยชนŤในการ
ดําเนินงานของตนเอง หนŠวยงาน หรือองคŤกร และสามารถระบุความเปŨนไป หรือความกšาวหนšาในการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นไดš 

 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และกํากับติดตามการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นอยŠางสม่ําเสมอ 
•ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นอยŠางสม่ําเสมอ และเปŨนระยะ และสามารถวิเคราะหŤ และระบุขšอมูล ขšอเท็จจริง สาเหตุสิ่งผิดปกติ และความเปลี่ยนแปลงตŠางๆ ท่ี
เกิดขึ้นไดšอยŠางถูกตšอง เพื่อนาไปสูŠการดําเนินการตŠางๆ ไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขšอบังคับท่ีกําหนดไวš 
•ปรับสถานการณŤกระบวนการ หรือวิธีการตŠางๆ เพื่อจํากัดทางเลือกของผูšอื่นหรือเพื่อบีบคั้นใหšผูšอื่นปฏิบัติในกรอบท่ีถูกตšองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติท่ีกําหนดไวš 

 

 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และกํากับติดตาม และตรวจสอบความถูกตšองของการดําเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นอยŠางใกลšชิด 
•สํารวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตŠางๆ ของผูšอื่นอยŠางใกลšชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวิเคราะหŤ ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหšบริการ
ตŠางๆ ท่ีถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขšอบังคับท่ีกําหนดไวš 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตšองของการดาเนินงานตŠางๆ ในทุกขั้นตอนอยŠางละเอียดของผูšอื่นท่ีเกี่ยวขšองในงานใหšเปŨนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขšอบังคับท่ี
กําหนดไวš 
•ออกคําเตือน(โดยชัดแจšงวŠาจะเกิดอะไรขึ้นหากผูšอื่นไมŠปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวšหรือกระทําการละเมิดกฎหมาย) และสั่งการใหšปรับปรุงการดําเนินงานตŠางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหšถูกตšองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขšอบังคับท่ีกําหนดไว 

 

 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และจัดการกับการดาํเนินงานต่ํางๆ ที่ไมŠดี ไมŠถูกตšอง หรือสิ่งผิดกฎหมายอยŠางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ดําเนินการอยŠางตรงไปตรงมา หรือใชšวิธีเผชิญหนšาอยŠางเด็ดขาดเมื่อผูšอื่นหรือหนŠวยงานภายใตšการกํากับดูแลมีการดําเนินงานตŠางๆ ท่ีไมŠดีไมŠถูกตšอง หรือทําผิดกฎหมายอยŠางรšายแรง 
•กําหนด หรือปรับมาตรฐาน ขšอบังคับ หรือกฎระเบียบตŠางๆ ท่ีเกี่ยวขšองใหšแตกตŠาง ทšาทาย หรือสูงขึ้น (เมื่อสภาพแวดลšอมเปลี่ยนไป) เพื่อสŠงเสริมใหšบุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหšสูงขึ้น 

 



การแกšไขปŦญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving –PPS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในวิเคราะหŤปŦญหาหรือเล็งเห็นปŦญหา พรšอมทั้งลงมือจัดการกับปŦญหานั้นๆ อยŠางมีขšอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสาย
วิชาชีพมาประยุกตŤใชšในการแกšไขปŦญหาไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : ติดตามหําความรูšและแนวคิดใหมŠๆ ในสายวิชําชีพ เพื่อใชšในการวิเคราะหŤและแกšไขปŦญหาระยะสั้นที่เกิดขึ้น 
•กระตือรือรšนในการศึกษาหาความรูšหรือเทคโนโลยีใหมŠๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนŠวยงาน เพ่ือนามาใชšใหšเกิดประโยชนŤในการแกšไขปŦญหา 
•ใชšความรูšในสายอาชีพของตนในการลงมือแกšไข เมื่อเล็งเห็นปŦญหาหรืออุปสรรคโดยไมŠรอชšา 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และวิเคราะหŤและตัดสินใจอยŠางมีขšอมูลและเหตุผลในการจัดการปŦญหาที่เกิดขึ้น 
•วิเคราะหŤขšอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพ่ือตัดสินใจดาเนินการแกšไขปŦญหาที่เกิดขึ้นอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตŤแนวทางในการแกšปŦญหา โดยอšางอิงจากขšอมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณŤในการทางาน 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวิเคราะหŤปŦญหาที่ผŠานมา และวางแผนลŠวงหนšาอยŠางเปŨนระบบ เพื่อปŜองกันหรือหลีกเลี่ยงปŦญหา 
•วิเคราะหŤขšอมูล ปŦญหา หรือสถานการณŤไดšอยŠางรอบดšาน (โดยอาศัยประสบการณŤ และความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณŤผลกระทบที่จะเกิดขึ้น
อยŠางเปŨนระบบ เพ่ือปŜองกันและหลีกเลี่ยงปŦญหาที่อาจเกิดขึ้น  
•วางแผน และทดลองใชšวิธีการ องคŤความรูš หรือเทคโนโลยีใหมŠๆ ในสายอาชีพ ในการปŜองกัน หลีกเลี่ยงหรือแกšไขปŦญหาใหšเกิดข้ึนในหนŠวยงานหรือองคŤกร 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพื่อหลีกเลี่ยง ปŜองกันหรือแกšไขปŦญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
•วิเคราะหŤ และผสมผสานศาสตรŤหลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณŤ ความเชี่ยวชาญที่ท้ังกวšางและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพ่ือแกšไขปŦญหาซึ่งมีความซับซšอนใน
ระยะสั้นและเตรียมการปŜองกันหรือหลีกเลี่ยงปŦญหาในระยะยาวไดš 
•คิดนอกกรอบ ริเริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานตŠางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนŠวยงาน/หลายวิชาชีพ เพ่ือแกšไขปŦญหาที่คาดวŠาจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับเปลี่ยนหรือสรšางความเชี่ยวชาญในสายอําชีพ/สหวิทยาการ เพื่อแกšไขและหลีกเลี่ยงปŦญหาอยŠางย่ังยืน 
•ปรับเปลี่ยน (Reshape) องคŤกรใหšมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรือใหšมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยŠางแทšจริง เพ่ือใหšสามารถแกšไข ปŜองกันและหลีกเลี่ยงปŦญหาที่มีผลกระทบสูง
หรือมีความซับซšอนสูงขององคŤกรไดšอยŠางยั่งยืน 
•เปŨนผูšนําที่ไดšรับการยอมรับวŠาเปŨนผูšเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่สามารถปŜองกัน และหลีกเลี่ยงปŦญหาที่มีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธŤขององคŤกรไดšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือ
สามารถแกšไขปŦญหาที่มีผลกระทบ แปรวิกฤติใหšเปŨนโอกาส และเกิดประโยชนŤอยŠางยั่งยืนแกŠองคŤกรในระยะยาว 

 
 



การแกšปŦญหาและดําเนินการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปŦญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพ่ือเตรียมใชšประโยชนŤจากโอกาส หรือปŜองกันปŦญหา 
ตลอดจนพลิกวิกฤติตŠางๆ ใหšเปŨนโอกาส 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : การตอบสนองไดšอยŠางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวในเหตุวิกฤติ หรือสถานการณŤจําเปŨน 
•ตอบสนองอยŠางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเมื่อมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณŤที่จาเปŨนเพ่ือใหšทันตŠอความเรŠงดŠวนของสถานการณŤนั้นๆ 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตระหนักถึงปŦญหาหรือโอกาสและลงมือกระทําการโดยไมŠรีรอ 
•ตระหนักถึงปŦญหาหรือโอกาสในขณะนั้นและลงมือกระทําการโดยไมŠรีรอใหšสถานการณŤคลี่คลายไปเอง หรือปลŠอยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูšจักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการตŠางๆ 
เพ่ือใหšสามารถแกšไขปŦญหา หรือใชšประโยชนŤจากโอกาสนั้นไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเล็งเห็นโอกาสหรือปŦญหาที่อาจเกิดขึ้นไดšในระยะใกลš (ประมาณ 1-3 เดือนขšางหนšา) 
•คาดการณŤและเล็งเห็นปŦญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปŦจจุบัน และลงมือกระทาการลŠวงหนšาเพื่อปŜองกันปŦญหา หรือสรšางโอกาสในสถานการณŤนั้นๆ อีกท้ัง
เปŗดกวšางรับฟŦงแนวทางและความคิดหลากหลายอันอาจเปŨนประโยชนŤตŠอการปŜองกันปŦญหา 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเล็งเห็นโอกาสหรือปŦญหาที่อาจเกิดขึ้นไดšในระยะกลาง (ประมาณ 4 -12 เดือนขšางหนšา) 
•คาดการณŤและเล็งเห็นปŦญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปŦจจุบัน และเตรียมการลŠวงหนšาเพื่อปŜองกันปŦญหา หรือสรšางโอกาสในสถานการณŤนั้นๆ ตลอดจน
ทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคิดใหมŠๆ ที่อาจเปŨนประโยชนŤในการปŜองกันปŦญหาและสรšางโอกาสในอนาคต 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเตรียมการลŠวงหนšาเพื่อปŜองกันปŦญหาและสรšางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณŤและเล็งเห็นปŦญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะยาวและเตรียมการลŠวงหนšาเพ่ือปŜองกันปŦญหา หรือสรšางโอกาส อีกทั้งกระตุšนใหšผูšอ่ืนเกิดความกระตือรือรšนตŠอการปŜองกัน
และแกšไขปŦญหาเพื่อสรšางโอกาสใหšองคŤกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 



การคšนหาและการบริหารจัดการขšอมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหšไดšขšอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมšแตŠการหาขŠาวทั่วไปจากสภาพแวดลšอมรอบตัวโดยคาดวŠา
อาจมีขšอมูลที่จะเปŨนประโยชนŤตŠอไปในอนาคต และนาขšอมูลที่ไดšมานั้นมาประมวลและจัดการอยŠางมีระบบ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงความสนใจใครŠรูšเกี่ยวกับสถานการณŤ ภูมิหลัง 
ประวัติความเปŨนมา ประเด็น ปŦญหา หรือเรื่องราวตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองหรือจาเปŨนตŠองานในหนšาที่ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : หําขšอมูลในระดับตšนและแสดงผลขšอมูลไดš 
•สามารถหาขšอมูลโดยการถามจากผูšที่เกี่ยวขšองโดยตรง การใชšขšอมูลที่มีอยูŠ หรือหาจากแหลŠงขšอมูลที่มีอยูŠแลšวและสรุปผลขšอมูลเพื่อแสดงผลขšอมูลในรูปแบบตŠางๆ เชŠน กราฟ รายงาน 
ไดšอยŠางถูกตšอง ครบถšวน 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และใชšวิธีการสืบเสาะหาขšอมูลเพื่อจับประเด็นหรือแกŠนความของขšอมูลหรือปŦญหาไดš 
•สามารถสืบเสาะปŦญหาหรือสถานการณŤอยŠางลึกซ้ึงกวŠาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผูšเชี่ยวชาญ เพ่ือใหšไดšมาซึ่งแกŠนหรือประเด็นของเนื้อหา และนําแกŠนหรือ
ประเด็นเหลŠานั้นมาจัดการวิเคราะหŤ ประเมินผลใหšเกิดขšอมูลที่ลึกซ้ึงมากท่ีสุด  
ระดับท่ี 3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และหาขšอมูลในเบื้องลึก (Insights) 
•คšนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยŠางตŠอเนื่อง (เชŠน จากหนังสือ หนังสือพิมพŤ นิตยสาร ระบบสืบคšนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลŠงขŠาวตŠางๆ) เพ่ือใหšเขšาใจถึงมุมมองทัศนะ
ความคิดเห็นที่แตกตŠาง ตšนตอของสถานการณŤ ปŦญหา หรือโอกาสที่ซŠอนเรšนอยูŠในเบื้องลึก และนาความเขšาใจเหลŠานั้นมาประเมินผล และตีความเปŨนขšอมูลไดšอยŠางถูกตšองและเกิด
ประโยชนŤตŠอการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสืบคšนขšอมูลอยŠางเปŨนระบบใหšเชื่อมตŠอขšอมูลที่ขาดหายไปหรือคาดการณŤไดšอยŠางมีนัยสําคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอšางอิงจากขšอมูลที่มีอยูŠหรือสืบคšนจากแหลŠงขšอมูลที่แปลกใหมŠแตกตŠางจากปรกติธรรมดาทั่วไปอยŠางเปŨนระบบหรือเปŨนไปตามหลักการทางสถิติ และนําผลที่ไดšนั้นมา
เชื่อมตŠอขšอมูลที่ขาดหายไป หรือพยากรณŤหรือสรšางแบบจาลอง (model) หรือสรšางระบบ (system formula) ไดšอยŠางถูกตšองและเปŨนระบบ 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และวางระบบการสืบคšน เพื่อหําขšอมูลอยŠางตŠอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคšน เพ่ือใหšมีขšอมูลที่ทันเหตุการณŤปŜอนเขšามาอยŠางตŠอเนื่องและสามารถออกแบบ เลือกใชš หรือประยุกตŤวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตŠางๆ ไดšอยŠางถูกตšอง
และมีนัยสําคัญ 

 
 
 



การควบคุมและจัดการสถานการณŤอยŠางสรšางสรรคŤ(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการควบคุม และบรหิารจัดการอารมณŤ ความรูšสึกของตนเองไดšอยŠางถูกตšองและเหมาะสม แมšวŠาอยูŠในเหตุการณŤทีว่ิกฤติ คบัขัน และยากลําบาก โดยมีเจตนาที่จะใหš
บุคคลรอบขšางมีอารมณŤและความรูšสึกที่เปŨนปกติเชŠนกัน นอกจากนั้นยังเปŨนความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณŤที่เกิดขึ้นไดšเหมาะสมกับแตŠละสถานการณŤ และดําเนนิการใหšความ
ชŠวยเหลือ บริการ บรรเทาทุกขŤ หรือการดําเนนิการตŠางๆ ที่สอดคลšองกับความตšองการและเปŨนประโยชนŤแกŠผูšบรกิาร ประชาชน หรือผูšอื่น โดยมีพื้นฐานของความมีจิตใจที่เปŨนกุศล (จิตสาธารณะ) เห็น
ความสุขของผูšบรกิาร ประชาชน หรือผูšอื่นเปŨนที่ตั้งมากกวŠาสิ่งอื่นใด 

 

ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนีอ้ยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1:ควบคุมอารมณŤ และความรูšสึกตนเองไดšอยŠางเหมาะสมกับเหตุการณŤยากลําบาก วกิฤต หรือเหตุการณŤไมŠปกติต่าํงๆ ที่เกิดขึ้น 
•ควบคุมอารมณŤและความรูšสึกของตนเองไดšอยŠางเหมาะสม (โดยไมŠแสดงอาการตื่นตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กับสถานการณŤทีเ่กิดขึ้นโดยเฉพาะสถานการณŤทีไ่มŠปกติ เชŠน เหตุการณŤคับขนั ยากลําบาก 
หรือเหตุการณŤรšายแรงตŠางๆ เปŨนตšน เพื่อปŜองกันมิใหšบคุคลรอบขšางเกิดอารมณŤหรือมีความรูšสึกรŠวมดšวย 
•ใสŠใจกับสภาพแวดลšอม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณŤตŠางๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนšา และพยายามควบคุมอารมณŤ ความรูšสึก และปฏิกิริยาของตนใหšอยูŠภาวะปกติไดš 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความอดทนตŠอเหตกุารณŤยากลําบาก วิกฤต หรอืเหตุการณŤไมŠปกติต่าํงๆ ที่เกิดขึ้น และ/หรือจัดการอารมณŤและความรูšสึกของผูšอืน่ใหšเปŨนปกติไดš 
•มีความอดทนตŠอเหตุการณŤตŠางๆ ที่เกิดขึ้น เชŠน เหตุการณŤที่มีความยากลําบาก วิกฤต ิคับขัน หรือเหตุอันไมŠปกติตŠางๆ เปŨนตšน โดยไมŠแสดงความยŠอทšอ หรอืความไมŠพอใจตŠอความยากลําบากนั้นๆ 
•ไมŠบŠายเบี่ยง หรือหลีกเลี่ยงจากเหตุการณŤที่มีความยากลําบาก วกิฤต ิคับขนั หรือเหตุอันไมŠปกติตŠางๆ แตŠเขšาไปมีสŠวนรŠวมอยŠางเตม็ใจ และต้ังใจ โดยมีความมุŠงหวังที่จะใหšการดูแล ความชŠวยเหลือ และ
บรรเทาทุกขŤผูšรับบรกิาร ประชาชน หรือผูšอื่นไดšอยŠางถกูตšองเหมาะสม 
•บริหารจัดการ หรือควบคุมอารมณŤและความรูšสึกของผูšรบับริการ ประชาชน หรือผูšอืน่ใหšเปŨนปกติไดš เชŠน ปลอบใจ โนšมนšาวจูงใจ หรือใหšคําแนะนาตŠางๆ เปŨนตšน เม่ืออยูŠในเหตุการณŤที่มีความยากลําบาก 
วิกฤต ิคบัขัน หรือเหตุอันไมŠปกตติŠางๆ  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และจัดการสถานการณŤทีเ่กิดขึ้นไดšอยŠางเหมาะสมและใหšความชŠวยเหลือไดšสอดคลšองกับความตšองการของผูšรับบริการ ประชําชน หรอืผูšอืน่ 
•ควบคุม ดูแล และจัดการสถานการณŤ หรือเหตุการณŤตŠางๆ ที่เกดิขึ้น เชŠน เหตุการณŤที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขนั หรือเหตอุันไมŠปกติตŠางๆเปŨนตšน ไดšอยŠางเหมาะสม 
•ใหšการดูแล ความชŠวยเหลือ และบรรเทาทุกขŤผูšรบับริการ ประชาชน หรือผูšอื่นไดšอยŠางถูกตšองเหมาะสมกับแตŠละสถานการณŤ และสอดคลšองความตšองการของผูšรบับริการ ประชาชน หรือผูšอื่น 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และใหšบริการ ความชŠวยเหลือ และดําเนินการต่ํางๆ ดšวยจิตกุศลใหšผูšรับบริการ ประชําชน หรือผูšอืน่มีความสุข และไดšรับประโยชนŤอยŠางสูงสุด 
•ใหšบริการ ความชŠวยเหลือ บรรเทาทุกขŤ และดําเนินการตŠางๆ แกŠผูšรับบริการ ประชาชน หรือผูšอื่น (ที่มีความเดือดรšอน) ดšวยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมšวŠาตนเองจะตšองประสบกบัความยากลําบาก 
อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชนŤบางอยŠาง โดยมีความมุŠงหวงัใหšผูšรบับริการ ประชาชน หรือผูšอื่นมีความสุข และไดšรับประโยชนŤอยŠางสูงสุด 
•ติดตาม และประเมินผลการใหšบริการ ความชŠวยเหลือ บรรเทาทกุขŤ และดาเนินการตŠางๆ แกŠผูšรับบริการ ประชาชน หรอืผูšอื่นอยŠางใกลšชิด ตŠอเนื่อง และสมํ่าเสมอ เพื่อใหšแนŠใจวŠาสามารถใหšบริการ ความ
ชŠวยเหลือ บรรเทาทุกขŤ และดําเนินการตŠางๆ ไดšอยŠางถกูตšอง เหมาะสม สอดคลšองความตšองการ และไดšรับประโยชนŤอยŠางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนŤสŠวนตัว และความสะดวกสบายตŠางๆ เพื่อใหšบริการ ความชŠวยเหลือ บรรเทาทุกขŤ และดําเนินการตŠางๆ แกŠผูšรับบรกิารประชาชนหรอืผูšอื่นโดยไมŠหวงัผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเสียสละประโยชนŤบางสŠวนขององคŤกร เพื่อใหšผูšรับบริการ ประชาชน หรอืผูšอืน่ไดšรับประโยชนŤอยŠางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนŤบางสŠวนขององคŤกร เพื่อใหšผูšรับบริการ ประชาชน หรือผูšอื่นไดšรับประโยชนŤอยŠางสูงสุด และสอดคลšองความตšองการอยŠางแทšจรงิ 



การคิดวิเคราะหŤ (Analytical Thinking-AT) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการทาความเขšาใจในสถานการณŤ ประเด็น ปŦญหา โดยคิดวิเคราะหŤออกเปŨนสŠวนยŠอยๆ เปŨนรายการ หรือเปŨนขั้นตอน และเห็นความสัมพันธŤของ
สถานการณŤ ประเด็น หรือปŦญหาที่เกิดขึ้นโดยรูšถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณŤ ประเด็น หรือปŦญหาที่อาจเกิดข้ึนได 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : แตกและแยกแยะปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปŨนประเด็นยŠอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปŨนประเด็นยŠอยๆ โดยยังไมŠคํานึงถึงลําดับความสําคัญ 
•จัดทําและระบุรายการหรือปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎีตŠางๆ เปŨนขšอๆ แตŠอาจยังไมŠไดšจัดลําดับกŠอนหลัง 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯไดš 
•แยกแยะหรือแตกปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปŨนประเด็นยŠอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตŠางๆ ตามลําดับความสําคัญกŠอนหลังเพ่ือประโยชนŤใน
การดําเนินการตŠอไปตามความเรŠงดŠวนหรือความจําเปŨน 
•เขšาใจและระบุขั้นตอน ลําดับกŠอนหลังของประเด็นตŠางๆ ไดš ตั้งขšอสังเกต ระบุขšอบกพรŠองของขั้นตอนงานไดšอันเปŨนผลจากความเขšาใจในลําดับความสําคัญหรือลําดับกŠอนหลังของสิ่ง
ตŠางๆ 
ระดับที ่3:  แสดงความสามารถระดับท่ี 2และเขšาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธŤเบื้องตšนของปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ไดš  
•เชื่อมโยงความสัมพันธŤอยŠางงŠายๆ ระหวŠางเหตุและผลที่กŠอใหšเกิดเปŨนปŦญหาไดš 
•ระบุไดšวŠาอะไรเปŨนเหตุเปŨนผลแกŠกันในสถานการณŤหนึ่งๆ หรือแยกแยะขšอดีขšอเสียของประเด็นตŠางๆ ไดš 
•อธิบายเหตุผลความเปŨนมา แยกแยะขšอดี และขšอเสียของปŦญหา สถานการณŤ ฯลฯ เปŨนประเด็นตŠางๆ ไดšอยŠางมีเหตุมีผล 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขšาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธŤที่ซับซšอนของปŦญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณŤ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ไดš 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปŦญหา หรือปŦจจัยตŠางๆ ที่ซับซšอนไดšในหลายๆ แงŠมุม เชŠน เหตุ ก. นาไปสูŠ เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูŠเหตุ ค. และนําไปสูŠเหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคŤประกอบตŠางๆ ของประเด็น ปŦญหาที่มีเหตุปŦจจัยเชื่อมโยงซับซšอนเปŨนรายละเอียดในชั้นตŠางๆ อีกท้ังวิเคราะหŤวŠาแงŠมุมตŠางๆ ของปŦญหาหรือสถานการณŤหนึ่งๆ สัมพันธŤกัน
อยŠางไร คาดการณŤวŠาจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบšาง 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชšเทคนิคและความรูšเฉพาะดšานในการคิดวิเคราะหŤ  
•ประยุกตŤใชšความรูš ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดšาน เชŠน หลักสถิติข้ันสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาที่เก่ียวขšองกับผลิตภัณฑŤหรือบริการมาวิเคราะหŤประเด็น หรือปŦญหาตŠางๆ ในงาน
อันทําใหšไดšขšอสรุปหรือคําตอบที่ไมŠอาจบรรลุไดšดšวยวิธีปรกติธรรมดาทั่วไป 
•วิเคราะหŤปŦญหาในแงŠมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตŠางๆ ที่ซับซšอนเหลŠานั้น 

 



การบริหารความเสี่ยง (Risk Management-RISK) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการปŜองกันความเสี่ยง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางที่อาจเกิดข้ึนเพ่ือพิทักษŤผลประโยชนŤ
ใหšแกŠองคŤกร และสรšางองคŤกรใหšเติบโตอยŠางยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : เห็นถึงความสําคัญของการบริหารความเสี่ยงและระบุความเสี่ยงในหนŠวยงาน 
• ตระหนักและใหšความรŠวมมือในการพิทักษŤประโยชนŤและบริหารความเสี่ยงของหนŠวยงาน 
• สามารถระบุความเสี่ยงของงานและกิจกรรมที่เกี่ยวขšองไดš 
• วิเคราะหŤและประเมินความเสี่ยงที่มีผลกระทบตŠอภารกิจในหนŠวยงานของตนไดš 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และปรับปรุงงานของตนใหšพรšอมเผชิญความเสี่ยงดšานตŠางๆ 
•คํานึงถึงผลของความเสี่ยงหรือความเสียหายที่อาจเกิดข้ึน ประเมินระดับความเสี่ยงที่ยอมรับไดš และเตรียมการรับมือไวšกŠอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดšานความรูš ทักษะ และเทคนิคตŠางๆและนามาประยุกตŤใชšในจัดทาแผนเพื่อปŜองกันหรือลดความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนกับหนŠวยงาน 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และคาดการณŤลŠวงหนšาและเตรียมรับมือกับความเสี่ยงอยŠางสมํ่าเสมอซึ่งจะมีผลเสียตŠอการทํางาน 
•หมั่นคาดการณŤและหาแนวโนšม ชŠองโหวŠ ขšอบกพรŠอง ฯลฯ ทั้งจากปŦจจัยภายในและภายนอกองคŤกร อันอาจกŠอใหšเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงานในหนŠวยงาน และดําเนินการแกšไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับความเสี่ยงนั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรšอมในการรับมือกับทุกสถานการณŤที่อาจเกิดขึ้นอยŠางสม่ําเสมอ 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และบริหารความเสี่ยงขององคŤกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเสี่ยงในระดับกลยุทธŤของหนŠวยงาน/องคŤกร เพ่ือสŠงเสริมใหšองคŤกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางที่มีเสถียรภาพมั่นคง 
•กําหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเสี่ยงที่ครอบคลุมทั้งองคŤกรและสอดคลšองกับนโยบายบริหารความเสี่ยงขององคŤกร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และแปรความเสี่ยงใหšเปŨนโอกาสในการดําเนินงาน 
•พิจารณาความเสี่ยงดšวยมุมมองใหมŠ และหาวิธีแปรความเสี่ยงที่มีอยูŠ หรือที่คาดการณŤไวšใหšเปŨนโอกาสในการดําเนินงาน 
•ใชšความเสี่ยงทางการดําเนินงานขององคŤกรเปŨนเหตุผล หรือแรงกระตุšนผลักดันใหšเกิดการปรับเปลี่ยนใหมŠๆ เพ่ือสรšางสรรคŤนวัตกรรมใหมŠๆ ที่เปŨนโอกาสในการแขŠงขันขององคŤกร 

 
 
 



การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุšมคŠาระหวŠางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเครื่องมือ อุปกรณŤ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชšการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธŤที่ไดš 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหšการปฏิบัติงานเกิดความคุšมคŠาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัด
ความสําคัญในการใชšเวลา ทรัพยากร และขšอมูลอยŠางเหมาะสม และประหยัดคŠาใชšจŠายสูงสุด 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุšมคŠาและคŠาใชšจŠายท่ีเกิดขึ้น 
•ตระหนักถึงความคุšมคŠาและคŠาใชšจŠายตŠางๆ ที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนที่กําหนดไวš เพ่ือใหšสามารถใชšทรัพยากรไมŠเกินขอบเขตที่กําหนด 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงคŠาใชšจŠายท่ีเกิดขึ้น และมีความพยายามที่จะลดคŠาใชšจŠายเบื้องตšน 
•ตระหนักและควบคุมคŠาใชšจŠายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะลดคŠาใชšจŠายตŠางๆ ที่จะเกิดข้ึน 
•จัดสรรงบประมาณ คŠาใชšจŠาย ทรัพยากรที่มีอยูŠอยŠางจํากัดใหšคุšมคŠาและเกิดประโยชนŤในการปฏิบัติงานอยŠางสูงสุด 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกําหนดการใชšทรัพยากรใหšสัมพันธŤกับผลลัพธŤที่ตšองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงานที่ผŠานมาเพ่ือปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหšไดšผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น หรือมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือมีคŠาใชšจŠายที่ลดลง 
•ระบุขšอบกพรŠอง วิเคราะหŤขšอดี ขšอเสียของกระบวนการการทํางานและกําหนดการใชšทรัพยากรที่สัมพันธŤกับผลลัพธŤที่ตšองการโดยมองผลประโยชนŤของ องคŤกรเปŨนหลัก 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรŠวมกันระหวŠางหนŠวยงานเพื่อใหšเกิดการใชšทรัพยากรที่คุšมค่ําสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนŠวยงาน และไมŠกระทบกระบวนการทํางานตŠางๆ ภายใน องคŤกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนŠวยงานตนเองกับหนŠวยงานอื่น (Synergy) เพ่ือใหšการใชšทรัพยากรของหนŠวยงานที่เก่ียวขšองทั้งหมดเกิดประโยชนŤสูงสุด 
•กําหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคลšองกันทั่วทั้งองคŤกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคŤกร 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเสนอกระบวนการใหมŠๆ ในการทํางานใหšมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนเพื่อใหšเกิดการพัฒนาที่ย่ังยืน 
•พัฒนากระบวนการใหมŠๆ โดยอาศัยวิสัยทัศนŤ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณŤตŠางๆ มาประยุกตŤในกระบวนการทํางาน เพ่ือลดภาระการบริหารงานใหšสามารถดําเนินงานไดšอยŠางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสรšางสรรคŤงานใหมŠ ที่โดดเดŠนแตกตŠางใหšกับหนŠวยงาน และองคŤกร โดยใชšทรัพยากรเทŠาเดิม 

 
 
 



การมุŠงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คําจํากัดความ:ความมุŠงมั่นที่จะใหšความสําคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมทั้งการปŜองกันภัยตŠางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น โดยรับรูšและตระหนักถึงความสําคัญในการปŜองกันภัย เหตุ
อันตราย และสาธารณภัยตŠางๆ ตั้งแตŠการปฏิบัติตนในชีวิตประจําวันทั่วไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชŠวยเหลือ การบรรเทาทุกขŤ 
การฟŚŪนฟูผูšประสบภัยใหšไดšรับการดูแลอยŠางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรšางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตŠางๆ ใหšเกิดขึ้นในระดับหนŠวยงาน องคŤกร 
ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญดšานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดšถึงวิธีการจัดการเพื่อแกšไข และการปŜองกันเหตุไมŠ
ปลอดภัยต่ํางๆ 
•ใหšความสนใจกับปŦจจัยตŠาง ๆ รอบตัว ที่อาจเปŨนตšนเหตุของการเกิดภัย และความไมŠปลอดภัยตŠาง ๆ รวมถึงสนใจในที่มาของเหตุการณŤความไมŠปลอดภัย/ปŦญหาสาธารณภัยที่เกิดข้ึน 
โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุของความไมŠปลอดภัยดังกลŠาว  
•รูšวิธีจัดการกับความเสี่ยงที่จะทําใหšเกิดภัย การปŜองกัน และวิธีแกšไขปŦญหาความไมŠปลอดภัย หรือเพ่ือมิใหšภัยลุกลามขยายวงกวšางจนกลายเปŨนปŦญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรูšเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการปŜองกันและแกšไขปŦญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรูšในการปŜองกันและแกšไขปŦญหาความไมŠปลอดภัยตŠาง ๆ  
•เขšารŠวมกิจกรรมการเรียนรูš การแลกเปลี่ยนความรูš และการรณรงคŤเพ่ือพฤติกรรมที่ปลอดภัยตŠาง ๆ 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสดงออกใหšเห็นถึงความเปŨนผูšไมŠประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมŠปลอดภัยต่ํางๆ ที่อาจเกิดขึ้น ทั้งกับตัวเองหรือ
ผูšรŠวมงาน และสามารถประยุกตŤใชšความรูšและทรัพยากรที่มีอยูŠในการปŜองกันและแกšไขปŦญหาความไมŠปลอดภัยไดš  
•กระทําการใดๆ ดšวยความรอบคอบ ไมŠประมาท เพ่ือใหšเกิดความปลอดภัย ทั้งในการดําเนินกิจกรรมสŠวนตัวในชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนšมนšาวชักชวนเพื่อนรŠวมงานและผูšเกี่ยวขšองใหšตระหนักถึงคุณประโยชนŤของความปลอดภัยอยŠางแทšจริง ชี้ใหšเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทําที่ไมŠปลอดภัยที่อาจการลุกลาม
ขยายวงกวšางจนกลายเปŨนปŦญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกŠเพ่ือนรŠวมงานและผูšเกี่ยวขšองใหšมีพฤติกรรมที่ปลอดภัย 
•สามารถประยุกตŤใชšความรูšในการปŜองกันมิใหšเกิดภัย รวมถึงประยุกตŤใชšความรูšและทรัพยากรที่มีอยูŠในการแกšไขปŦญหาความไมŠปลอดภัย เพ่ือมิใหšลุกลามขยายวงกวšางจนกลายเปŨนปŦญหา
สาธารณภัย 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวิเคราะหŤ สังเคราะหŤ มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชšใหšไดšประโยชนŤสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชšใหšไดšประโยชนŤสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหŤสภาพปŦญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เปŨนอยูŠ อธิบายใหšความเห็นตŠางๆ ในประเด็นปŦญหาของการปŜองกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหาร
จัดการในปŦจจุบันไดšอยŠางถูกตšอง  



•หมั่นวิเคราะหŤ และมองหาแนวโนšม ชŠองโหวŠ ขšอบกพรŠอง ฯลฯ ทั้งจากปŦจจัยภายในและภายนอกองคŤกร อันจะทําใหšเกิดปŦญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และดําเนินการแกšไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปŦญหานั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรšอมในการรับมือกับทุกสถานการณŤความไมŠปลอดภัย/ปŦญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น ที่อาจเกิดขึ้นอยŠางสม่ําเสมอ 
•สามารถจัดการกับปŦญหาสาธารณภัยประเภทตŠางๆ ที่มีความซับซšอนไดš ทั้งในแงŠของการปŜองกัน การชŠวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟŚŪนฟู 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหŤองคŤความรูšดšานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพ่ือใหšไดšนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ที่เหมาะสมตŠอการนําไปใชšในสถานการณŤภัยในพื้นที่ตŠางๆ ไดš
อยŠางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปŦญหาในการปŜองกันและบรรเทาสาธารณภัย และถŠายทอดแบบอยŠางที่ดีของการดําเนินงานปŜองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหšผูšรŠวมงานและ
ผูšเกี่ยวขšองไดšรับทราบ เพ่ือมุŠงหวังใหšผูšที่เกี่ยวขšองตŠางๆ สามารถดําเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุŠงปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการในการปŜองกัน ชŠวยเหลือ บรรเทาและฟŚŪนฟู ใหšมีคุณภาพ เพ่ือใหšไดšสามารถดําเนินการเพ่ือสรšางความปลอดภัยใหšกับองคŤกร ชุมชน หรือ
สังคมไดšอยŠางโดดเดŠนและเกินกวŠาเปŜาหมายที่กําหนดไวš 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และประเมินคุณค่ํา และทางเลือก เพื่อกําหนดนโยบายและกลยุทธŤที่มีผลตŠอการบริหารจัดการสาธารณภยัท่ีมีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณŤปŦญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตŠางๆ ทางดšานการบริหารจัดการสาธารณภัย สําหรับใชšเปŨนทางเลือกในการดําเนินการเพ่ือการปŜองกัน 
ชŠวยเหลือ และฟŚŪนฟูสภาพจากการเกิดสาธารณภัยไดšอยŠางเหมาะสมกับสภาพปŦญหาและสถานการณŤความเปลี่ยนแปลงดšานสาธารณภัย 
•สนับสนุนใหšเกิดบรรยากาศแหŠงการเสริมสรšางวัฒนธรรมความปลอดภัยขึ้นในหนŠวยงานหรือขอบเขตที่รับผิดชอบอันเปŨนประโยชนŤตŠอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพใน
ระยะยาว 
•สนับสนุนใหšเกิดการบูรณาการการปŜองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขšากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรูš เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหšมีองคŤความรูšที่เพียงพอตŠอการขับเคลื่อนองคŤกร 
•สนับสนุนใหšมีการเผยแพรŠประชาสัมพันธŤเพื่อเสริมสรšางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหšเกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 
•เปŨนแบบอยŠางที่ดีของการมีจิตสํานึกความปลอดภัย ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดําเนินกิจกรรมสŠวนตัวในชีวิตประจําวัน 

 
 
 
 
 



การยึดม่ันในหลักเกณฑŤ (Acts with Integrity-AI) 
 

คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกํากับดูแลใหšผูšอ่ืนหรือหนŠวยงานอ่ืนปฏิบัติใหšไดšตามมาตรฐาน กฎระเบียบขšอบังคับที่กําหนดไวšโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยูŠอยŠางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุŠงประโยชนŤขององคŤกร สังคม และประเทศโดยรวมเปŨนสําคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตšองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหนŠวยงานที่ฝśาฝŚนกฎเกณฑŤ ระเบียบหรือมาตรฐานที่ตั้งไวš 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : กระทําสิ่งตŠางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขšอบังคับที่กําหนดไวš 
•ปฏิบัติหนšาที่ดšวยความโปรŠงใส ถูกตšองทั้งตามหลักกฎหมายระเบียบขšอบังคับที่กําหนดไวš 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยŠางสม่ําเสมอ 
•เปŗดเผยขšอมูลหรือเหตุผลอยŠางตรงไปตรงมา 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และยึดม่ันในแนวทํางานหรือขอบเขตขšอจํากัดในการกระทําสิ่งตŠางๆ  
•ปฏิเสธขšอเรียกรšองของผูšอ่ืนหรือหนŠวยงานที่เกี่ยวขšอง ที่ขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไวš 
•ดําเนินการอยŠางไมŠบิดเบือน โดยไมŠอšางขšอยกเวšนใหšตนเองหรือผูšใตšบังคับบัญชาหรือคนรูšจักหรือหนŠวยงานภายใตšการดูแลหากมีการดําเนินงานที่ยอมรับไมŠไดš 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และติดตามควบคุมใหšปฏิบัติตามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขšอบังคับ 
•หมั่นควบคุมตรวจตราการดําเนินการของหนŠวยงานที่ดูแลรับผิดชอบใหšเปŨนไปอยŠางถูกตšองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไวš 
•ออกคําเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยŠางชัดแจšงวŠาจะเกิดอะไรขึ้นหากผลงานไมŠไดšมาตรฐานที่กําหนดไวšหรือกระทําการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไวš 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรับผิดชอบในสิ่งท่ีอยูŠในการดูแล 
•กลšาตัดสินใจในหนšาที่ โดยสั่ง ตŠอรองหรือประนีประนอมใหšบุคคลหรือหนŠวยงานที่ฝśาฝŚนกฎเกณฑŤ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานที่ตั้งไวšไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพใหš
เขšาเกณฑŤมาตรฐาน แมšวŠาผลของการตัดสินใจอาจสรšางศัตรูหรือกŠอความไมŠพึงพอใจใหšแกŠผูšที่เก่ียวขšองหรือเสียประโยชนŤ 
•กลšายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดที่จัดทําลงไป 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และจัดการกับผลงานไมŠดีหรือสิ่งผิดกฎระเบียบอยŠางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชšวิธีเผชิญหนšาอยŠางเปŗดเผยตรงไปตรงมาเมื่อผูšอื่นหรือหนŠวยงานภายใตšการกํากับดูแล มีปŦญหาผลงานไมŠดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยŠางรšายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษŤผลประโยชนŤตามกฎเกณฑŤขององคŤกร แมšในสถานการณŤที่อาจเสี่ยงตŠอความมั่นคงในตําแหนŠงหนšาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตŠอชีวิต 

 
 
 



การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยŠางเปŨนหลักการ โดยเนšนใหšสามารถนําไปปฏิบัติไดšจริงและถูกตšอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตŠางๆ ในความ
รับผิดชอบใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายที่กําหนดไวšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : วางแผนงํานออกเปŨนสŠวนยŠอยๆ 
•วางแผนงานเปŨนขั้นตอนอยŠางชัดเจน มีผลลัพธŤ สิ่งที่ตšองจัดเตรียม และกิจกรรมตŠางๆ ที่จะเกิดขึ้นอยŠางถูกตšอง 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเห็นลําดับความสําคัญหรือความเรŠงดŠวนของงาน  
•วางแผนงานไดšโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตŠางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรŠงดŠวน  
•จัดลําดับของงานและผลลัพธŤในโครงการเพ่ือใหšสามารถจัดการโครงการใหšบรรลุตามแผนและเวลาที่วางไวšไดš  
•วิเคราะหŤหาขšอดี ขšอเสียและผลตŠอเนื่องของแผนงานที่วาง เพ่ือสามารถวางแผนงานใหมŠไดšอยŠางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวางแผนหรือเชื่อมโยงงานหรือกิจกรรมตŠางๆ ที่มีความซับซšอนเพื่อใหšบรรลุตามแผนที่กําหนดไวšไดš  
•วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตŠางๆ ที่มีผูšเก่ียวขšองหลายฝśายไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซšอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตŠางๆ ที่สนับสนุนและไมŠขัดแยšงกันไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสามารถคาดการณŤลŠวงหนšาเกี่ยวกับปŦญหา/งานและเตรียมทางเลือกสําหรับการปŜองกัน/แกšไขปŦญหาที่เกิดขึ้น 
•วางแผนงานที่ซับซšอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตŠางๆ ที่มีหนŠวยงานหรือผูšเกี่ยวขšองหลายฝśาย รวมถึงคาดการณŤปŦญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปŜองกันแกšไขไวš
ลŠวงหนšา อีกท้ังเสนอแนะทางเลือกและขšอดีขšอเสียไวšใหš 
•เตรียมแผนรับมือกับสิ่งไมŠคาดการณŤไวšไดšอยŠางรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซšอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตŠางๆ ที่สนับสนุนและไมŠขัดแยšงกันไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับกลยุทธŤในแผนใหšเขšากับสถานการณŤเฉพาะหนšานั้นอยŠางเปŨนระบบ 
•ปรับกลยุทธŤและวางแผนอยŠางรัดกุมและเปŨนระบบใหšเขšากับสถานการณŤที่เกิดขึ้นอยŠางไมŠคาดคิด เพ่ือแกšปŦญหา อุปสรรค หรือสรšางโอกาสนั้นอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหšสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคŤเปŜาหมายที่กําหนดไวšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 



การวิเคราะหŤและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะหŤและทําความเขšาใจในเชิงสังเคราะหŤ รวมถึงการมองภาพรวมขององคŤกร จนไดšเปŨนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหมŠ อันเปŨนผลมาจาก
การสรุปรูปแบบ ประยุกตŤแนวทางตŠางๆ จากสถานการณŤหรือขšอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : เขšาใจแผนและนโยบายขององคŤกรหรือหนŠวยงานต่ํางๆ ในองคŤกร 
•เขšาใจนโยบาย กลยุทธŤของหนŠวยงาน หรือองคŤกร และสามารถนําความเขšาใจนั้นมาวิเคราะหŤปŦญหา อุปสรรค โอกาสของหนŠวยงาน หรือองคŤกรออกเปŨนประเด็นยŠอยๆ ไดš 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และประยุกตŤความเขšาใจ รูปแบบหรือประสบการณŤไปสูŠขšอเสนอหรือแนวทางตŠางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปŦญหาในสถานการณŤปŦจจุบันที่อาจมีความคลšายคลึง หรือตŠางจากประสบการณŤที่เคยประสบมาใชšกําหนดขšอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธŤที่สนับสนุนใหš
องคŤกรหรือหนŠวยงานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองบรรลุภารกิจที่กําหนดไวšหรือใหšปฏิบัติการไดšเหมาะสมกับสถานการณŤท่ีเกิดขึ้นได š 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และประยุกตŤทฤษฎีหรือแนวคิดซับซšอนในการพิจารณาสถานการณŤ หรือกําหนดแผนงานหรือขšอเสนอต่ํางๆ 
•ประยุกตŤทฤษฎี หรือแนวคิดซับซšอนที่มีฐานมาจากองคŤความรูšหรือขšอมูลเชิงประจักษŤ ในการพิจารณาสถานการณŤ แยกแยะขšอดีขšอเสียของประเด็นตŠางๆ ในการปฏิบัติงานขององคŤกร
หรือหนŠวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูŠ 
•สามารถใชšแนวคิดตŠางๆ ที่เรียนรูšมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปŨนมา แยกแยะขšอดี และขšอเสียของปŦญหา สถานการณŤ ฯลฯ เปŨนประเด็นตŠางๆ ไดšอยŠางมเีหตุมีผล 
•ประยุกตŤ Best Practice หรือผลการวิจัยตŠางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่ผลสัมฤทธิ์มีประโยชนŤตŠอองคŤกรหรืองานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูŠ 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเชื่อมโยงสถานการณŤในประเทศและตŠางประเทศเพื่อกําหนดแผนไดšอยŠางทะลุปรุโปรŠง 
•ประเมินและสังเคราะหŤสถานการณŤ ประเด็น หรือปŦญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตŠางประเทศที่ซับซšอนดšวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองคŤรวม 
เพ่ือใชšในการกําหนดแผนหรือนโยบายขององคŤกรหรือหนŠวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูŠ 
•ระบุไดšวŠาอะไรเปŨนเหตุเปŨนผลแกŠกันในสถานการณŤหนึ่งๆ ในระดับหนŠวยงาน/องคŤกร/ประเทศ แลšวแยกแยะขšอดีขšอเสียของประเด็นตŠางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณŤท่ีซับซšอน
ดังกลŠาวใหšสามารถเปŨนที่เขšาใจไดš 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรšางสรรคŤและบูรณาการองคŤความรูšใหมŠมาใชšในงานกลยุทธŤ 
•สรรคŤสรšางและบูรณาการองคŤความรูšใหมŠมาใชšในงานกลยุทธŤ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรับใหšเหมาะสม ปฏิบัติไดšจริง 
•วิเคราะหŤปŦญหาในแงŠมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตŠางๆ ที่ซับซšอน อันนําไปสูŠการประดิษฐŤคิดคšน การสรšางสรรคŤและนาเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจน
องคŤความรูšใหมŠที่ไมŠเคยปรากฏมากŠอนและเปŨนประโยชนŤตŠอองคŤกร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 



การสรšางใหšเกิดการมีสŠวนรŠวมในทุกภาคสŠวน (Building Participation-BP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนัก เตม็ใจ ยอมรับ และเปŗดโอกาสใหšผูšอื่น ประชาชน เครือขŠาย กลุŠมบคุคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ เขšามามีสŠวนรŠวมในการดาเนินงานของหนŠวยงาน หรอืองคŤกร เพื่อสรšางและ
สŠงเสริมใหšเกิดกระบวนการและกลไกการมีสŠวนรŠวมของทุกภาคสŠวนอยŠางแทšจริงและย่ังยืน 

 

ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนีอ้ยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1: ตระหนกัและเห็นความสําคัญและประโยชนŤของการมีสŠวนรŠวมของทุกภาคสŠวน 
•ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีสŠวนรŠวมในการดําเนินงานตŠางๆ ของหนŠวยงาน หรือองคŤกร 
•สนับสนุนใหšผูšอื่น ประชาชน เครอืขŠาย กลุŠมบุคคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ เห็นความสําคัญและประโยชนŤของการมีสŠวนรŠวมในการจัดการปŦญหาตŠางๆ ที่เกีย่วขšอง 
•เชื่อมั่นในขšอดีและประโยชนŤของการมีสŠวนรŠวมของผูšอื่น ประชาชน เครือขŠาย กลุŠมบุคคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ จะชŠวยใหšการดําเนินงานของหนŠวยงาน หรือองคŤกรประสบความสําเร็จไดš 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่1 และเปŗดโอกาสใหšทุกภาคสŠวนเขšามามีสŠวนรŠวมในการแสดงความคิดเห็น หรอืดําเนินงานต่ํางๆ รŠวมกัน 
•เปŗดใจ เต็มใจ และยอมรับใหšผูšอื่น ประชาชน เครือขŠาย กลุŠมบุคคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ เขšามีสŠวนรŠวมในการแสดงความคิดเห็น ขšอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดําเนินงานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองของหนŠวยงาน หรือ
องคŤกร 
•เปŗดโอกาสใหšผูšอื่น ประชาชน เครอืขŠาย กลุŠมบุคคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ ไดšเขšามามสีŠวนรŠวมในการดําเนินงานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšอง เพื่อสŠงเสริมใหšเกิดการมีสŠวนรŠวมในการดําเนินงานมากขึ้น 
•รับฟŦงความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขšอเสนอแนะตŠางๆ จากผูšอืน่ ประชาชน เครือขŠาย กลุŠมบุคคล หรือหนŠวยงานตŠางๆ เพื่อสรšางการมีสŠวนรŠวมในการดําเนินงานตŠางๆ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่2 และประยุกตŤ เช่ือมโยง และตŠอยอดความคิดเห็นของทุกภาคสŠวน และรŠวมตัดสินใจการดําเนนิการตŠางๆ ใหšเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกตŤ เชื่อมโยง และตŠอยอดความคิด ขšอมูล และศักยภาพของการดําเนินงานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองของการมีสŠวนรŠวมจากผูšอื่น เครือขŠายภาคี หรือหนŠวยงานตŠางๆ เพื่อใหšเกิดประโยชนŤและผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
•วิเคราะหŤ ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสŠวนรŠวมในวงกวšางมากขึ้น เพื่อใหšเกิดการมสีŠวนรŠวมในทกุภาคสŠวนอยŠางแทšจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคดิเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขšอเสนอแนะตŠางๆ จากทุกภาคสŠวน และหาผลสรุปรŠวมกัน รวมทั้งใหšทุกภาคสŠวนไดšรŠวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดําเนินการตŠางๆ เพื่อสรšาง
การมีสŠวนรŠวมของทุกภาคสŠวนอยŠางแทšจริง 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่3 และรวมพลังทุกภาคสŠวนและผลักดันใหšเกิดผลกระทบในวงกวšาง และเกิดประโยชนŤอยŠางแทšจริง 
•เปŨนตัวกลาง หรือศูนยŤกลางในการรวมพลังทกุภาคสŠวนและผลกัดันการดําเนินการตŠางๆ รŠวมกัน เพื่อใหšเกดิผลกระทบ (Impact) ในวงกวšาง และเกิดประโยชนŤแกŠหนŠวยงาน องคŤกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกําหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมสีŠวนรŠวมของทุกภาคสŠวน รวมทั้งประเมินศักยภาพของทุกภาคสŠวนอยŠางรอบดšาน เพื่อใหšแนŠใจวŠาสามารถดึงการมีสŠวนรŠวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตŠางๆ ใหšเกิดผลกระทบในวงกวšางที่มีประโยชนŤอยŠางแทšจริง 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสรšางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสŠวนรŠวมอยŠางแทšจริง เปŨนระบบ และยั่งยนื 
•สรšางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสŠวนรŠวมใหšเกิดขึ้นภายในองคŤกรอยŠางเปŨนรูปธรรมและยั่งยนื เพื่อสŠงเสรมิใหšเกิดกระบวนการและกลไกการมีสŠวนรŠวมในการดําเนินงานตŠางๆ ทีเ่กี่ยวขšองอยŠางมี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 
•สŠงเสรมิ สนับสนุน และดําเนินการอยŠางเปŨนรูปธรรม เพื่อรณรงคŤ และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสŠวนรŠวมของทุกภาคสŠวน เพือ่ใหšเกิดผลสัมฤทธ์ิตŠอประชาชน สงัคม และประเทศชาติอยŠางแทšจรงิและ
ยั่งยืน 



การสั่งสมความรูšและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

คําจํากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝśรูš เพ่ือสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรูšความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดšวยการศึกษา คšนควšาหาความรูš พัฒนาตนเองอยŠางตŠอเนื่อง อีกท้ัง
รูšจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตŤใชšความรูšเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตŠางๆ เขšากับการปฏิบัติงานใหšเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูšใหมŠๆ ในสําขําอําชีพของตน/ที่เกี่ยวขšอง 
•กระตือรือรšนในการศึกษาหาความรูš สนใจเทคโนโลยีและองคŤความรูšใหมŠๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หมั่นทดลองวิธีการทํางานแบบใหมŠ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรูšความสามารถของตนใหšดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองคŤความรูšใหมŠๆ อยูŠเสมอดšวยการสืบคšนขšอมูลจากแหลŠงตŠางๆ ที่จะเปŨนประโยชนŤตŠอการปฏิบัติงาน 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีความรูšในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมŠๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูšเทŠาทันเทคโนโลยีหรือองคŤความรูšใหมŠๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวขšอง หรืออาจมีผลกระทบตŠอการปฏิบัติหนšาที่ของตน  
•ติดตามแนวโนšมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวขšองกับงานอยŠางตŠอเนื่อง  
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถนําความรูš วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมŠๆ ที่ไดšศึกษามาปรับใชšกับการทํางาน 
•เขšาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตŠางๆ อยŠางลึกซ้ึง 
•สามารถนาวิชาการ ความรูš หรือเทคโนโลยีใหมŠๆ มาประยุกตŤใชšในการปฏิบัติงานไดš 
•สั่งสมความรูšใหมŠๆ อยูŠเสมอ และเล็งเห็นประโยชนŤ ความสําคัญขององคŤความรูš เทคโนโลยีใหมŠๆ ที่จะสŠงผลกระทบตŠองานของตนในอนาคต 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศึกษา พัฒนาตนเองใหšมีความรูš และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้นทั้งในเชิงลึก และเชิงกวšางอยŠางตŠอเนื่อง 
•มีความรูšความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายดšาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูšไปปรับใชšใหšปฏิบัติไดšอยŠางกวšางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูšเชิงบูรณาการของตนไปใชšในการสรšางวิสัยทัศนŤ เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูšที่เกี่ยวขšองกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวšางอยŠางตŠอเนื่อง 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสนับสนุนการทํางานของคนในองคŤกรที่เนšนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดšานตŠางๆ 
•สนับสนุนใหšเกิดบรรยากาศแหŠงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคŤกร ดšวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณŤท่ีเอ้ือตŠอการพัฒนา 
•ใหšการสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผูšแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศนŤในการเล็งเห็นประโยชนŤของเทคโนโลยี องคŤความรูš หรือวิทยาการใหมŠๆ ตŠอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสŠงเสริมใหšมีการนํามาประยุกตŤใชšในหนŠวยงานอยŠาง
ตŠอเนื่อง 

 



การใหšความรูšและการสรšางสัมพันธŤ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมที่มุŠงม่ัน และตั้งใจที่จะนําภูมิปŦญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเชี่ยวชาญ และองคŤความรูšตŠางๆ ไปสŠงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูšประกอบการหรือ
เครอืขŠาย ควบคูŠไปกับการสรšาง พัฒนา และรักษาความสัมพันธŤอันดีกับผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย เพ่ือใหšผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย มีความรูš ความเขšาใจ และสามารถ นําไปใชš
พัฒนาหนŠวยงานใหšมีประโยชนŤ อีกท้ังเปŨนการเสริมสรšางขีดความสามารถในการแขŠงขันอยŠางยั่งยืน 

 

ระดับท่ี 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : เขšาใจความจาเปŨน ความสําคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และชŠองทางในการใหšความรูš และการพัฒนาผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย 
•เขšาใจความจาเปŨน และความสําคัญในการใหšองคŤความรูš คําแนะนํา ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตŠางๆ ที่เปŨนประโยชนŤแกŠผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย เพ่ือใหšผูšประกอบการ 
หรือเครือขŠายเกิดการเสริมสรšางความรูš ความเขšาใจ และสามารถนาไปใชšใหšเกิดประโยชนŤในหนŠวยงานไดš 
•แสวงหาโอกาส และชŠองทางในการใหšองคŤความรูš คําแนะนํา ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตŠางๆ แกŠผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย โดยมีเจตนาที่จะชŠวยใหšผูšประกอบการ หรือ
เครือขŠายเกิดการพัฒนาความรูš ความสามารถ และสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแขŠงขันไดš 
ระดับที ่2:แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหšองคŤความรูš ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอยŠางกวšางๆ แกŠผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย 
•ริเริ่ม และใหšองคŤความรูš คําแนะนํา ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตŠางๆ ทั่วไปอยŠางกวšางๆ แกŠผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย เพ่ือใหšผูšประกอบการ หรือเครือขŠายสามารถนาไป
ปรับและประยุกตŤใชšในหนŠวยงานใหšเกิดประโยชนŤ  
ระดับที ่3:แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และปรับเปลี่ยนเทคนิค และแนวทางในการใหšความรูš และการพัฒนาไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองตามความตšองการในการ
ประกอบการอยŠางแทšจริง 
•ปรับเปลี่ยนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหšความรูšไดšถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองตามความตšองการ หรือการดําเนินงานทางธุรกิจของผูšประกอบการ 
หรือเครือขŠายอยŠางแทšจริง  
•เยี่ยมเยียน ลงพื้นที ่และไปมาหาสูŠผูšประกอบการ หรือเครือขŠายอยŠางสม่ําเสมอ และสามารถใหšองคŤความรูš คําแนะนํา ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตŠางๆ ไดšอยŠางถูกตšอง 
เหมาะสม และสอดคลšองตามความตšองการของผูšประกอบการ หรือเครือขŠายอยŠางแทšจริง  
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเล็งเห็นแนวโนšม ขšอจํากัด โอกาส หรือคาดการณŤ เตรียมการลŠวงหนšา เพื่อใหšคําแนะนํา และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการไดš
ในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนšม ขšอจากัด ขšอบกพรŠอง และโอกาส ฯลฯ ที่เปŨนผลกระทบตŠอการพัฒนาและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบการของผูšประกอบการ หรือเครือขŠาย และสามารถ
ประยุกตŤ และพัฒนาองคŤความรูš คําแนะนํา ภูมิปŦญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตŠางๆ ไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และสŠงเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณŤลŠวงหนšาอันอาจกŠอใหšเกิดปŦญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูšประกอบการ หรือเครือขŠายในระยะยาว รวมทั้ง
ดําเนินการแกšไข พัฒนา หรือเตรียมหาทางรับมือกับปŦญหา อุปสรรค หรือโอกาสนั้นๆ ไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 



•สรšาง รักษา และมีความสัมพันธŤอันดี และแนŠนแฟŜนกับผูšประกอบการ หรือเครือขŠายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และตŠอยอดความรูš นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมŠๆ ที่
เปŨนประโยชนŤในการประกอบการอยŠางแทšจริง และในระยะยาว 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมไดšสอดคลšองกับสภาวการณŤเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 
•กําหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตรŤ กลยุทธŤ และกรอบการพัฒนาผูšประกอบการ หรือเครือขŠายในภาพรวมของประเทศไดšสอดคลšองกับสภาวการณŤเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ และสามารถนําไปปฏิบัติใชšจริง (Implementation) เพ่ือสนับสนุนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแขŠงขันทางการคšาอยŠางยั่งยืน 
•ปลูกจิตสานึก กระตุšน และสŠงเสริมใหšทุกหนŠวยงานในองคŤกรตระหนัก เห็นความสําคัญ และดําเนินการดšานการสŠงเสริมและพัฒนาผูšประกอบการหรือเครือขŠายอยŠางเปŨนรูปธรรม เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหšเติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และใหšความรูš คําแนะนํา และการพัฒนาโดยประยุกตŤ Best Practice ผลการวิจัย ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณŤอันยาวนาน ในการกําหนด
แผนงานดšานการสŠงเสริมและพัฒนาผูšประกอบการ หรือเครือขŠายไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และนําไปปฏิบัติใชšจริง (Implementation) ไดš 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความเขšาใจผูšอื่นและตอบสนองอยŠางสรšางสรรคŤ (Understanding People and Creative Responding-UPCR) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการรับฟŦงและเขšาใจบุคคลหรือสถานการณŤ และพรšอมที่จะปรับเปลี่ยนและตอบสนองใหšสอดคลšองกับสถานการณŤหรือกลุŠมคนที่หลากหลายไดšอยŠาง
สรšางสรรคŤในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปŜาหมายที่ตั้งไวš 

 

ระดับที ่0:  ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : มีความยืดหยุŠนในการปฏิบัติหนšาที ่
•เขšาใจความหมายของผูšติดตŠอสื่อสารและสามารถปรับการทํางานใหšคลŠองตัวและสอดคลšองกับความตšองการไดš 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และเขšาใจบุคคลหรือสถานการณŤไดšงŠายและพรšอมยอมรับความจําเปŨนที่จะตšองปรับเปลี่ยน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขšาใจความคิดเห็นของผูšอ่ืนทั้งในเชิงเนื้อหาและนัยเชิงอารมณŤ  
•เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิดทัศนคติและทางานใหšบรรลุตามเปŜาหมายเมื่อสถานการณŤปรับเปลี่ยนไป เชŠนไดšรับขšอมูลใหมŠหรือขšอคิดเห็นใหมŠจากผูšเชี่ยวชาญ 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และเขšาใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณŤและเลือกปฏิบัติงํานอยŠางยืดหยุŠนและสรšางสรรคŤ 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหšเขšากับสถานการณŤเฉพาะหนšาเพ่ือใหšเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือใหšบรรลุวัตถุประสงคŤของหนŠวยงานหรือขององคŤกร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกที่ไมŠไดšแสดงออกอยŠางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณŤที่เกิดขึ้น แลšวปรับตัวใหšสอดคลšอง และเหมาะสมกับกับแตŠละบุคคลหรือสถานการณŤดังกลŠาวไดš
อยŠางมีประสิทธิภาพและสรšางสรรคŤ 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใชšกับสถานการณŤท่ีเฉพาะเจาะจงไดšอยŠางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพ่ือใหšไดšผลงานที่ดี 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และใชšความเขšาใจในเชิงลึกตŠอบุคคลหรือสถานการณŤมาปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานใหšไดšงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชšความเขšาใจอยŠางลึกซึ้งในบุคคลหรือสถานการณŤตŠางๆ ใหšเปŨนประโยชนŤในทางานใหšไดšผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานระเบียบขั้นตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนŠวยงานหรือองคŤกรใหšเขšากับแตŠละสถานการณŤแตŠยังคงเปŜาหมายเดิมไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธŤทั้งหมดเพื่อใหšงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธŤทั้งหมดอยŠางสรšางสรรคŤเพ่ือใหšเหมาะสมและสอดคลšองกับสถานการณŤเฉพาะหนšา 
•มีจิตวิทยาในการใชšความเขšาใจผูšอื่นในสถานการณŤตŠางๆ เพ่ือเปŨนพ้ืนฐานในการเจรจาทาความเขšาใจหรือดําเนินงานไหšไดšตามภารกิจของหนŠวยงาน 

 
 
 
 



ความเขšาใจพื้นที่และการเมืองทšองถิ่น(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขšาใจประชาชน พ้ืนที ่รวมทั้งระบบการเมืองในทšองถิ่นในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ และติดตามขšอมูล ขŠาวสาร และความเคลื่อนไหว
ตŠางๆ ของประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองในทšองถิ่นในพื้นที่ท่ีรับผิดชอบสม่ําเสมอ รวมทั้งสามารถใชšความเขšาใจที่ถูกตšองนั้นๆ ในการใหšบริการ ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ 
คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสŠงเสริมในดšานตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองแกŠประชาชนในพื้นท่ีที่รับผิดชอบไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญของการมีความเขšาใจที่ถูกตšอง และ/หรือรวบรวมขšอมูลต่ํางๆ ที่เกี่ยวกับประชําชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ และความจําเปŨนของการมีความรูš และความเขšาใจที่ถูกตšองเก่ียวกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบวŠาจะชŠวยใหšสามารถ
ใหšบริการ ใหšความรูšความชŠวยเหลือ คําแนะนาํ การพัฒนา หรอืการสŠงเสริมในดšานตŠางๆ ที่เก่ียวขšองไดšอยŠางถูกตšอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขšอมูล ขŠาวสาร และรายละเอียดตŠางๆ ที่เก่ียวขšองกับประชาชน พืน้ที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเปŨนขšอมูลที่เปŨนประโยชนŤในการใหšบริการ ใหš
ความรูš ความชŠวยเหลือ การพัฒนา หรือการสŠงเสริมในดšานตŠางๆ ที่เก่ียวขšองไดšอยŠางถูกตšอง และเหมาะสม 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูš และความเขšาใจในเรื่องท่ัวๆ ไปที่เกี่ยวขšองกับประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขšาใจในเร่ืองทั่วไปๆ ที่เก่ียวขšองกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นทีใ่นพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชŠน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลšอมทั่วไป การ
ดําเนินชีวิตความเปŨนอยูŠ ปŦญหาและความตšองการตŠางๆ ผูšนํา ผูšมีสŠวนไดšสŠวนเสีย และระบบการปกครอง เปŨนตšน เพื่อใหšสามารถใหšบริการ ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือ
การสŠงเสริมในดšานตŠางๆ ที่เก่ียวขšองแกŠประชาชน หรือสรšางประโยชนŤใหšแกŠพื้นที่ที่รับผิดชอบไดšอยŠางถูกตšอง และเหมาะสม 
•ติดตามขšอมูล ขŠาวสาร และความเคลื่อนไหวตŠางๆ ของประชาชน พืน้ที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ทีต่นเองมีความรับผิดชอบ และมีความรูš และความเขšาใจทั่วไปนั้นๆ ที่ถูกตšอง เพือ่
สามารถใหšบริการ ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ คําแนะนาํ การพฒันา หรือการสŠงเสริมในดšานตŠางๆ ที่เก่ียวขšองแกŠประชาชนในพืน้ที่ที่รับผิดชอบไดšอยŠางถูกตšอง และเหมาะสม หรือสรšางประโยชนŤ
ใหšแกŠพื้นที่ที่รับผิดชอบไดšอยŠางถูกตšอง และเหมาะสม 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคลื่อนไหวตŠางๆ อยŠางใกลšชิด และมีความรูš และความเขšาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญ
โดยตรงประชําชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขšาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงตŠอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศกึษา วิเคราะหŤ และระบขุšอดี ขšอเสีย
ตŠางๆ ที่มีผลกระทบตŠอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบไดš และสามารถใหšบรกิาร ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสŠงเสริมในดšาน
ตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองกบัความตšองการ หรือเกิดประโยชนŤแกŠพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
•หมั่นศึกษา คšนควšา และติดตามขšอมูล ขŠาวสาร และความเคลื่อนไหวตŠางๆ ทีเ่กี่ยวขšองกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยŠางใกลšชิด และสมํ่าเสมอ และ
สามารถระบุสาเหต ุและปŦจจัยเชิงลึกที่มีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชŠวยใหšสามารถใหšบริการ ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสŠงเสริมตŠางๆ แกŠประชาชนในพื้นที่ที่
ตนเองมีความรับผิดชอบไดšอยŠางถูกตšอง เหมาะสม และสอดคลšองกับความตšองการ หรือสรšางประโยชนŤที่เกิดความไดšเปรียบแกŠพืน้ที่ที่รับผิดชอบ 



ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขšาใจจุดแข็ง จุดอŠอน โอกาส และขšอจํากัดตŠางๆ และสามารถประยุกตŤและปรับความเขšาใจนั้นๆ มาสรšางประโยชนŤแกŠประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองรับผิดชอบไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ และสอดคลšองกับความตšองกํารอยŠางแทšจริง 
•เขšาใจถึงปŦจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยอšอม ตลอดจนเขšาใจจุดแข็ง จุดอŠอน โอกาส และขšอจํากัดตŠางๆ ของประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทšองถิ่นในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ
และสามารถประยุกตŤและปรับความเขšาใจนั้นๆ ใหšเกิดประโยชนŤแกŠประชาชนในพื้นท่ีที่รับผิดชอบอยŠางมีประสิทธิภาพ และสอดคลšองกับความตšองการอยŠางแทšจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหšบริการ ใหšความรูš ความชŠวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสŠงเสริมตŠางๆใหšเกิดการปฏิบัติใชšจริง (Implementation) อยŠางเปŨน
ระบบ รูปธรรม และตŠอเนื่องที่เกิดประโยชนŤอยŠางแทšจริงโดยรวมแกŠประชาชน และพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกตŤ ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขšาใจ
ประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทšองถิ่นในเชิงลึกที่สั่งสมมา 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชšความเขšาใจประชําชน พื้นที่ และระบบการเมืองทšองถิ่นในเชิงลึกและรอบดšานมากําหนดกลยุทธŤ และนโยบายท่ีสรšางประโยชนŤใน
ระยะยาวแกŠประชําชน ชุมชน และสังคมไดšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชšความเขšาใจประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทšองถิ่นในเชิงลึกและรอบดšาน ตลอดจนประสบการณŤ และความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมาอยŠางยาวนานมากําหนดกลยุทธŤ นโยบาย และ
แผนงานตŠางๆ ที่สรšางประโยชนŤในระยะยาว ตลอดจนมูลคŠาเพ่ิม (Value Added) แกŠประชาชน ชุมชน และสังคมไดšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความคิดสรšางสรรคŤ (Innovation-INV) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการที่จะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกšปŦญหา (Solution) หรือสรšางนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสรšางสรรคŤกิจกรรมหรือสิ่งใหมŠๆ ที่จะเปŨน
ประโยชนŤตŠอองคŤกร  

ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อย่ํางชัดเจน 
ระดับที ่1 : สนับสนุนความคิดสรšางสรรคŤและยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพื่อมาทดแทนวิธีการที่ใชšอยูŠเดิมในการปฏิบัติงํานอยŠางเต็มใจและใครŠรูš 
•เต็มใจที่จะยอมรับและปรับตัวตŠอความริเริ่มสรšางสรรคŤหรือสิ่งใหมŠ เพ่ือสนับสนุนใหšหนŠวยงานบรรลุเปŜาหมายที่กําหนด 
•แสดงความสงสัยใครŠรูšและตšองการทดลองวิธีการใหมŠๆ ที่อาจสŠงผลใหšปฏิบัติงานไดšดีขึ้น 
•เต็มใจที่จะเสาะหาและศึกษาวิธีการที่แปลกใหมŠที่อาจนามาประยุกตŤใชšในการปฏิบัติงานไดšอยŠางเหมาะสม 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และสรšางสรรคŤและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางํานของตนอยŠางสมํ่าเสมอ 
•หมั่นปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยŠางสม่ําเสมอ  
•เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือขั้นตอนการทํางานใหมŠๆ ที่สอดคลšองและสนับสนุนหนŠวยงานใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายไดšอยŠางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และคิดนอกกรอบเพื่อปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหมŠในหนŠวยงานเพื่อใหšงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตŤใชšประสบการณŤในการทํางานมาปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน ใหšเขšากับสถานการณŤ แตŠยังคงเปŜาหมายไดšอยŠางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมŠจํากัดตนเองอยูŠกับแนวคิดดั้งเดิมท่ีใชšกัน พรšอมจะทดลองวิธีการใหมŠๆ มาปรับแกšไขระเบียบขั้นตอนการทํางานที่ลšาสมัยเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของหนŠวยงาน 
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกšปŦญหา (Solution) ในงานของตนอยŠางสรšางสรรคŤกŠอนที่จะปรึกษาผูšบังคับบัญชา 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสรšางสรรคŤสิ่งใหมŠๆ ในองคŤกร 
•ประยุกตŤใชšองคŤความรูš ทฤษฎี หรือแนวคิดที่ไดšรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกšปŦญหา (Solution) ในการพัฒนาองคŤกรใหšมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเริ่มสรšางสรรคŤแนวทางใหมŠๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตŠางๆ ใหšองคŤกรสามารถบรรลุพันธกิจไดšอยŠางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงขึ้น โดยแนวทางใหมŠๆ หรือ Best 
Practice นี้อาจมีอยูŠแลšวในองคŤกรอื่นๆ ทั้งภาครัฐหรือเอกชน และท้ังในและตŠางประเทศ 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรšางนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่งตŠางๆ ในงานดšวยมุมมองที่แตกตŠาง อันนําไปสูŠการวิจัย การประดิษฐŤคิดคšน หรือการสรšางสรรคŤ เพ่ือนําเสนอตšนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคŤความรูš
ใหมŠที่ไมŠเคยปรากฏมากŠอนและเปŨนประโยชนŤตŠอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนใหšเกิดบรรยากาศแหŠงความคิดสรšางสรรคŤหรือสรšางโอกาสใหมŠทางธุรกิจในองคŤกร ดšวยการใหšการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตŠางๆ ที่จะชŠวยกระตุšนใหšเกิดการ
แสดงออกทางความคิดสรšางสรรคŤ 



ความละเอียดรอบคอบและความถูกตšองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คําจํากัดความ:ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหšถูกตšองครบถšวนตลอดจนลดขšอบกพรŠองที่อาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหšงานเปŨนไปตามแผนที่วางไวšอยŠางถูกตšอง
ชัดเจน 

  
ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : ตšองการทํางานใหšถูกตšองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหšถูกตšอง สะอาดเรียบรšอย 
•ละเอียดถี่ถšวนในการปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบที่วางไวš 
•แสดงอุปนิสัยรักความเปŨนระเบียบเรียบรšอยทั้งในงานและในสภาวะแวดลšอมรอบตัว อาทิ จัดระเบียบโตŢะทางาน และบริเวณหนŠวยงานที่ตนปฏิบัติหนšาที่อยูŠ ริเริ่มหรือรŠวมดําเนิน
กิจกรรมเพ่ือความเปŨนระเบียบของสถานที่ทํางาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดšวยความสมัครใจ กระตือรือรšน ฯลฯ 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตรวจทานความถูกตšองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตšองของงานอยŠางละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหšงานมีความถูกตšองสูงสุด 
•ลดขšอผิดพลาดที่เคยเกิดข้ึนแลšวจากความไมŠตั้งใจ 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และดูแลความถูกตšองของงานทั้งของตนและผูšอ่ืน (ที่อยูŠในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตšองโดยรวมของงานของตนเอง เพ่ือมิใหšมีขšอผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกตšองโดยรวมของงานผูšอ่ืน (ผูšใตšบังคับบัญชา หรือเจšาหนšาที่ท่ีเกี่ยวขšองภายในหนŠวยงานหรือองคŤกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขšอบังคับ 
กฎระเบียบที่เกี่ยวขšอง 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และกํากับตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวŠาผูšอื่นปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวšหรือไมŠใหšความเห็นและชี้แนะใหšผูšอื่นปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานที่วางไวš เพ่ือความถูกตšองของงาน 
•ตรวจสอบความกšาวหนšาและความถูกตšอง/คุณภาพของผลลัพธŤของโครงการตามกําหนดเวลาที่วางไวš  
•ระบุขšอบกพรŠองหรือขšอมูลที่ขาดหายไป และกํากับดูแลใหšหาขšอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือใหšไดšผลลัพธŤหรือผลงานที่มีคุณภาพตามเกณฑŤท่ีกําหนด 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรšางความชัดเจนของความถูกตšองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรšางความชัดเจนของความถูกตšองและคุณภาพของขั้นตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพ่ือควบคุมใหšผูšอ่ืนปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานที่วางไวšอยŠางถูกตšองและ
เกิดความโปรŠงใสตรวจสอบไดš  
•สรšางระบบและวิธีการที่สามารถกํากับตรวจสอบความกšาวหนšาและความถูกตšอง/คุณภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผูšอ่ืน หรือหนŠวยงานอื่น ไดšอยŠางสม่ําเสมอ 



จิตสํานึกและรับผิดชอบตŠอสิ่งแวดลšอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ใหšความสําคัญ และมีความรับผิดชอบตŠอสังคม และสิ่งแวดลšอม รวมทั้งมีความมุŠงม่ัน และทุŠมเทที่จะอนุรักษŤ และรักษาสิ่งแวดลšอม 
สังคม และชุมชนใหšนŠาอยูŠ ตลอดจนเขšาไปมีสŠวนรŠวมในการปฏิบัติงานหรือรŠวมกิจกรรมตŠางๆ ที่เก่ียวขšองกับสังคม และสิ่งแวดลšอมขององคŤกรอยŠางเต็มที่เพ่ือเกิดประโยชนŤตŠอ
ชุมชน สังคม และสิ่งแวดลšอมโดยรวม 

   
ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : แสดงความสนใจ ตระหนัก และเห็นความสําคัญ ประโยชนŤของกํารอนุรักษŤ และการรักษาสิ่งแวดลšอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตŠอสังคม หรือสิ่งแวดลšอมตามนโยบายขององคŤกรที่กําหนดไวš  
•เห็นความสําคัญและประโยชนŤของกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคมหรือสิ่งแวดลšอมขององคŤกร  
•เห็นคุณคŠาและความจาเปŨนของการอนุรักษŤ และการรักษาสิ่งแวดลšอม 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสวงหําโอกาสในการมีสŠวนรŠวมในกํารอนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอม  
•แสวงหาโอกาส และเขšาไปมีสŠวนรŠวมในการอนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอมของหนŠวยงาน องคŤกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหšความรŠวมมือ เขšารŠวม หรือเปŨนสŠวนหนึ่งของกิจกรรม/โครงการตŠางๆ ทางสังคมหรือสิ่งแวดลšอมขององคŤกร หรือหนŠวยงานตŠางๆ อยŠางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยŠางเครŠงครัดดšานการ
อนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอมใหšนŠาอยูŠ และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจที่ไดšเปŨนสŠวนหนึ่งในกิจกรรมเพ่ือสังคมหรือเพ่ือสิ่งแวดลšอมขององคŤกร (โดยไมŠตšองรšองขอ) 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุšนและสรšางแรงจูงใจใหšผูšอ่ืนเห็นความสําคัญประโยชนŤของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดšานกํารอนุรักษŤและการรักษา
สิ่งแวดลšอม  
•กระตุšน และสรšางแรงจูงใจใหšผูšอื่นเห็นความสําคัญและประโยชนŤของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และสิ่งแวดลšอม หรือดšานการอนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอม 
ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใหšนŠาอยูŠ เพ่ือใหšเกิดการรŠวมแรงรŠวมใจอยŠางแทšจริง 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรอืสิ่งแวดลšอม หรือการอนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใน
เชิงสรšางสรรคŤ  
•เปŨนกําลังสําคัญในการผลักดันใหšเกิดกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลšอม หรือการอนุรักษŤและการรักษาสิ่งแวดลšอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคŤกรอยŠางเปŨน
รปูธรรม 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศรัทธา และสนับสนุนกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และสิ่งแวดลšอมอยŠางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจที่จะเกิดประโยชนŤตŠอชุมชน สังคมไทย หรือสิ่งแวดลšอมโดยรวม ถึงแมšจะคนสŠวนใหญŠจะไมŠสนับสนุน หรืออาจจะตšองทําใหšหนŠวยงานของตนตšองเสีย
ประโยชนŤในระยะสั้น 



•สื่อสาร และถŠายทอดวิสัยทัศนŤดšานสังคมและสิ่งแวดลšอมของหนŠวยงานดšวยวิธีสรšางแรงบันดาลใจ และความรŠวมแรงรŠวมใจใหšเจšาหนšาที่ในหนŠวยงานบรรลุวิสัยทัศนŤนั้น 
•คิดนอกกรอบ นําเสนอความคิดใหมŠเพ่ือใชšกําหนดนโยบายดšานสังคม และสิ่งแวดลšอม เพ่ือประโยชนŤตŠอสังคมไทยหรือสิ่งแวดลšอมโดยรวม อยŠางที่ไมŠมีผูšใดคิดมากŠอน 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปŨนผูšนําที่มีบทบาทสําคัญในงานเพื่อสังคม และสิ่งแวดลšอม 
•มีบทบาทสําคัญในงานเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลšอม และสรšางวัฒนธรรมองคŤกรที่เนšนประโยชนŤเพื่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลšอม เพ่ือใหšเจšาหนšาที่ทุกระดับในองคŤกรมีความมุŠงม่ัน 
ยึดมั่น และรับผิดชอบตŠอชุมชน สังคมไทย และสิ่งแวดลšอมอยŠางเปŨนรูปธรรม  
•เปŨนที่รูšจักอยŠางกวšางขวางในแวดวงที่เก่ียวขšองกับกิจกรรมเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลšอม และเปŨนแบบอยŠางที่ดี (Role Model) ในองคŤกรดšานการพัฒนา และรักษาสิ่งแวดลšอมใน
สังคมไทยใหšนŠาอยูŠ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ศิลปะการโนšมนšาวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

คําจํากัดความ:การใชšวาทศิลปşและกลยุทธŤตŠางๆ ในการสื่อสาร เจรจา โนšมนšาวเพ่ือใหšผูšอื่นดําเนินการใดๆ ตามท่ีตนหรือหนŠวยงานประสงคŤ 
 

   
ระดับที ่0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที ่1 : นําเสนอขšอมูลอยŠางตรงไปตรงมา 
•นําเสนอขšอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกŠผูšฟŦงอยŠางตรงไปตรงมาโดยอิงขšอมูลที่มีอยูŠ แตŠอาจยังมิไดšมีการปรับใจความและวิธีการใหšสอดคลšองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของ
ผูšฟŦง 
ระดับที ่2:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเจรจาโนšมนšาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนําเสนอขšอมูลเปŨนอยŠางดี และใชšความพยายามเจรจาโนšมนšาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวขšองมาประกอบการนําเสนออยŠางมีขั้นตอน 
•ใชšความพยายามเจรจาโนšมนšาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวขšองมาอธิบายประกอบการนําเสนออยŠางมีขั้นตอน 
ระดับที ่3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเจรจาตŠอรองหรือนําเสนอขšอมูลโดยปรับสารใหšสอดคลšองกับผูšฟŦงเปŨนสําคัญ 
•ประยุกตŤใชšความเขšาใจ ความสนใจของผูšฟŦงใหšเปŨนประโยชนŤในเจรจาเสนอขšอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณŤถึงปฏิกิริยา ผลกระทบที่จะมีตŠอผูšฟŦงเปŨนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหšขšอสรุปในการเจรจาอันเปŨนประโยชนŤแกŠท้ังสองฝśาย 
ระดับที ่4:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และใชšกลยุทธŤการสื่อสารจูงใจทางอšอม 
•ใชšความเขšาใจบุคคลหรือองคŤกรใหšเปŨนประโยชนŤโดยการนําเอาบุคคลที่สามหรือผูšเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหšการเจรจาโนšมนšาวจูงใจประสบผลสําเร็จหรือมีนšาหนักมากยิ่งขึ้น 
•ใชšทักษะในการโนšมนšาวใจทางอšอม เพ่ือใหšไดšผลสัมฤทธิ์ดังประสงคŤโดยคํานึงถึงผลกระทบและความรูšสึกของผูšอื่นเปŨนสําคัญ 
ระดับที ่5:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชšกลยุทธŤที่ซับซšอนในการจูงใจ 
•สรšางกลุŠมแนวรŠวมเพ่ือสนับสนุนใหšการเจรจาโนšมนšาวใจมีนšาหนักและสัมฤทธิ์ผลไดšดียิ่งขึ้น 
•ประยุกตŤใชšหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุŠมใหšเปŨนประโยชนŤในการเจรจาโนšมนšาวจูงใจไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 



สรšางสรรคŤเพื่อประโยชนŤของทšองถิ่น (Creating Local Benefits-CLB) 
คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดคšน ออกแบบ และสรšางสรรคŤสิ่งใหมŠๆ ที่แปลกและแตกตŠางไปจากเดิม โดยการมุŠงเนšนพฒันาและสรšางสรรคŤสิ่งใหมŠๆ ที่เปŨนประโยชนŤในระยะยาว 
และยั่งยนืใหšแกŠประชาชน พืน้ที ่หรอืทšองถิ่นที่รับผิดชอบอยŠางเปŨนรูปธรรม 

    
ระดับที่ 0: ไมŠแสดงสมรรถนะดšานนี้อยŠางชัดเจน 
ระดับที่ 1:  ตระหนักถงึความสําคัญ และประโยชนŤของการพฒันาและการสรšางสรรคŤสิ่งต่ํางๆ ที่เปŨนประโยชนŤใหšแกŠประชําชน พื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสําคัญ ความจําเปŨน และประโยชนŤของการพฒันา และการสรšางสรรคŤสิ่งตŠางๆ ที่เปŨนประโยชนŤใหšแกŠประชาชน พืน้ที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•หมั่นแสวงหาชŠองทาง และโอกาสอยŠางสม่ําเสมอในการเขšาไปมีสŠวนรŠวมในการพฒันา และการสรšางสรรคŤประโยชนŤตŠางๆ ใหšแกŠประชาชน พืน้ที่ หรือทšองถิน่ที่รับผิดชอบ 
ระดับที่ 2:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และกล้ําเสนอความคิดเห็นใหมŠ และเขšาไปมีสŠวนรŠวมในการพัฒนาและการสรšางสรรคŤประโยชนŤต่ํางๆ ใหšแกŠประชาํชน พื้นที ่หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•กลšานาํเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวิธีการที่สรšางสรรคŤ แปลกใหมŠ แตกตŠาง และหลากหลายที่กŠอใหšเกิดการพัฒนาและการสรšางสรรคŤประโยชนŤตŠางๆ ใหšแกŠประชาชน พืน้ที่ หรือทšองถิ่นที่
รับผิดชอบ 
•เขšาไปมีสŠวนรŠวมหรือเปŨนสŠวนหนึ่งในการพฒันา และการสรšางสรรคŤประโยชนŤตŠางๆ ใหšแกŠประชาชน พื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบอยŠางสม่าํเสมอ 
ระดับที่ 3:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และพัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤใหšแกŠประชาชน พื้นที ่หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะสั้น 
•พัฒนา และสรšางสรรคŤประโยชนŤตŠางๆ ใหšกับพืน้ที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะสั้น เพื่อพฒันาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบใหšเพิ่มสูงขึ้น เชŠน ระบบ
สาธารณปูโภค การศึกษา สาธารณสุข สิ่งแวดลšอม การพัฒนา/การสŠงเสริมอาชีพ เปŨนตšน 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหมŠๆ ในพัฒนา และการสรšางสรรคŤประโยชนŤตŠางๆ ใหšกับพืน้ที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบเพื่อใหšประชาชน พืน้ที่ หรอืทšองถิ่นที่รับผิดชอบไดšรับ
ประโยชนŤและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
ระดับที่ 4:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และพัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤใหšแกŠประชาชน พื้นที ่หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤใหšกับประชาชน พื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะกลาง โดยตŠอยอดจุดแข็ง ลดจุดอŠอน และสรšางมลูคŠาเพิ่ม (Value Added)ใหšแกŠประชาชน พื้นที่ หรือ
ทšองถิ่นที่รับผิดชอบอยŠางแทšจริง 
•คิดนอกกรอบ สรšางนวัตกรรมใหมŠๆ หรือนําเทคโนโลยสีมัยใหมŠเขšามาประยุกตŤใชšใหšเหมาะสมกับประชาชน พื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ เพือ่ใหšเกิดประโยชนŤ และสรšางความไดšเปรียบ 
(Advantage) ของพื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ 
ระดับที่ 5:  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และพัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤใหšแกŠประชาชน พื้นที ่หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤอยŠางเปŨนรูปธรรม และเกิดประโยชนŤในระยะยาวใหšแกŠประชาชน พืน้ที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ จนไดšรบัการยกยŠองและเปŨนตšนแบบที่ดีแกŠพืน้ที่หรือทšองถิ่นอื่นๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พื้นที่ หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบในปŦจจบุัน รวมทัง้ประเมินศักยภาพในอนาคต เพื่อพัฒนาและสรšางสรรคŤประโยชนŤอยŠางยั่งยืนและระยะยาว ใหšแกŠประชาชน พืน้ที่ 
หรือทšองถิ่นที่รับผิดชอบ  

 


