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บทที่ บทที่ ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบเพ่ือ

ผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองคกร ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกำหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติราชการขององคกรที่ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับเปาหมายที่ไดกำหนด และผลที่ไดจากการ
ประเมินนำไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัตงิาน เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เปน
ตน 

  ๑.๒ ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่ให
ความสำคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติท่ีสูงขึ้นจึงนับวามี
ความสำคัญตอตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทำใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        
ทุกระดบัสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซึ่งจะชวย
ผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบรหิารผลการปฏิบัติราชการมีการนำตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ
กำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนำมาเปนขอมูลฐาน (Baseline) 
สำหรับการเทียบเคยีง เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน 
        ๑) การกำหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทำให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมทั้งจะ
ไดรับทราบความเชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ วาสงตอความสำเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการไดกำหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทำงาน อัน
นำไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผล
ตอเปาหมายขององคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ๕ ขั้นตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหรางวัล 
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 สำหรับคูมือเลมนี้ จะนำมาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปน ๕ ขั้นตอน ดัง
ภาพที่ ๑ และในการอธิบายในบทตางๆ ในคูมือเลมนี้จะใหความสำคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเปนหลัก 

 
ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เปนการกำหนดผลสำเร็จของงานและเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน
และหนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสำเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสำเร็จตาม
เปาหมายขององคกร ในขั้นตอนนี้ผูบังคบับัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกำหนดกำหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทำอะไรใหเปนผลสำเร็จบาง 
เพราะเหตุใดจึงตองทำสิ่งเหลานั้น และผลสำเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดำเนินการดังนี้ 

 ๑) กำหนดปจจัยวัดผลสำเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินไดสามารถ
เขาไปได สามารถตรวจสอบได มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสำเร็จได 

 ๒) กำหนดผลงานพ้ืนฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทำใหสำเร็จ 
 ๓) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจำเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกลาว ตองนำมาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทำงานเปนระยะๆ  
 
 
 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม(Monitor) 
 

พัฒนา(Develop) ประเมิน(Appraise) 

ใหรางวัล(Reward) 
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  ๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติ
ราชการอยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสำเร็จของงานนั้น ๆ วา สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม 
เพ่ือพิจารณาความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปญหาขอขัดของในการทำงาน อัน
นำไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการน้ี อาจจัดใหมีการประชุมเพ่ือติดตามความกาวหนา
ของแผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ทั้งนี้ 
ผูบังคับบัญชาตองดำเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายที่กำหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณที่ทำใหผลการปฏิบัติงานการต่ำกวา
เปาหมาย จะไดเขาไปชวยแกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทำใหมีผลการปฏิบัติราชการที่
ดีขึ้นและเปนไปตามเปาหมายที่ไดกำหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น 

          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรบัขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธ์ิของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตาม
เปาหมายที่กำหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว
มากนอยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก 
และกำหนดแนวทางที่จะดำเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เปาหมายขององคกรบรรลุผลตามที่กำหนดไวตอไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานที่
ผูปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องคกรกำหนด 
เปรียบเทียบกับ เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไวเมื่อ
ตนรอบการประเมิน 
        ๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซึ่งเปนวงจรที่เกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสำเร็จของงาน
ในชวงเวลาที่กำหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเปาหมายที่กำหนดวาผลสำเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแตละบุคคลหรือขององคกร เกิดขึ้นไดตามเปาหมายจรงิหรือไม อยางไร 

   ๑.๓.๕ การใหรางวัล 
        ๑) ในวงการบรหิารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด และตามขอตกลงท่ีวางไวรวมกัน 
         ๒) การใหรางวัลอาจดำเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เม่ือผู
ปฏิบัติมีผลงานดีควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการใหรางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้หลักเกณฑการใหรางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ท่ีผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสำเรจ็ของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอน
ตางๆ ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายที่เก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเปนสำคัญ 
        ๑.๔.๒ สำหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสำเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสำคัญเนนหนักไปในเรื่องการนำผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเปนการดำเนินการขอ 5  
แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสกลนคร  เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับ
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล  พ.ศ. 2558  ที่กำหนดความในวรรค
หนึ่งวา “ผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาใน
เรื่องตาง ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ  ท้ังนี้ ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสกลนครกำหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่บทที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้จะไดกลาวถึงการนำแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับ
พนักงานสวนตำบล จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสำคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
 การดำเนินการตามขั้นตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ไดกลาว

ไปในบทที่ ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการน้ัน ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกำหนดโดย
ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกำหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะนำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหน่ึง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เมื่อนำมาคิดคำนวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนำไปใชในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพื่อ
นำไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพที่  ๒.๑ จะเปนการสรุปให เห็นถึงขอพิ เคราะหที่ ไดกลาวไปในขางตนสำหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกำหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปน
องคประกอบนี้เปนการเฉพาะของสวนราชการเองก็ได 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองครวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
กำหนดโดยพิจารณา 
ความสำเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหวาง 
ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา 
 
 
กำหนดโดยอางอิง 
จากขอกำหนด 
สมรรถนะซึ่งประกาศ          ประเมิน 
โดยสวนราชการ 
 
 
กำหนดโดยอางอิง 
จากขอกำหนดของ          ประเมิน 
สวนราชการการปฏิบตังิาน 
 

 
 
 

องคกระกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน 
-ตัวชี้วัด 
-คาเปาหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน 

องคกระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องคประกอบอ่ืนๆ
(ขึ้นอยูกับสวน

ราชการ) 

คะแนน
ประเมิน

ปจจัยอื่นๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

แจงผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 



-6- 

  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กำหนด 
  สิ่งที่เกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้ 

(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบที่ ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

รอบที่ ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทำการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคบับัญชาตั้งแต

ตนรอบ และจะทำการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ทำไดจริงกับเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพื่อทำการปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน 
โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒ ) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ที่กลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกำหนดใหมีองคประกอบที่ ๓ 
เปนการเฉพาะของสวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  ผูปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกำหนดซึ่งประกาศโดยสวนราชการท่ีตน
สังกัดเพิ่มเติมองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสวนหรือน้ำหนักไมเทากัน ซึ่งน้ำหนัก
ขององคประกอบที่ไมเทากันนี้ จะถูกนำไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขางลางนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยทั่วไป น้ำหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ำหนักไมต่ำกวารอยละ ๗๐ ซึ่งสวน
ราชการสามารถกำหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติที่เปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ำหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซึ่งสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้  
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ทั่วไปสำหรับพนักงานสวนตำบล
ทุกประเภทตำแหนง 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนักงานสวนตำบลท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

X 
น้ำหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้ำหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องคประกอบอื่น(ถามี) 

X 
น้ำหนักองคประกอบ

อื่น (ถามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้ กรณี
พนักงานสวนตำบลผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจำแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เชนเดียวกับพนักงานสวนตำบลทั่วไปแลว ยังตองจำแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานสวนตำบล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอย
เปน ๕ ระดับ ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกำหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปน
ดุลพินิจของสวนราชการ แตคะแนนต่ำสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 

ขอกำหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบที่ ๒.๑ 

ลอมกรอบที่ ๒.๑: ขอกำหนดในการแบงระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เมื่อทำการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูกนำไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานที่แตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม
เทากัน ผูปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาผูท่ีมีระดับผลงาน
อ่ืนๆ  เปนตน 
  ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ำกวารอย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช ทั้งนี้ หากผูปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ำกวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดำเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลตอไป 
 

 การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณทีั่วไป ซึ่งครอบคลุมขาราชการ และ 
กรณีขาราชการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ
แบงระดับผลงานออกเปนอยางนอย ๕ ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพิ่มวาผาน/ไมผานดวย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ทั่ ว ไ ป ส ำ ห รั บ
พนักงานสวนตำบล
ทุ ก ป ร ะ เ ภ ท
ตำแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 90 ข้ึนไป 
 

ให น า ย ก  อ บ ต .ห รื อ
ผู บั งคั บบั ญ ช าที่ ได รั บ
ม อ บ ห ม า ย ป ร ะ ก า ศ
รายชื่ อ พ นั ก ง าน ส ว น
ต ำ บ ล ผู มี ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ร ะ ดั บ 
“ดีเดน” ในท่ีเปดเผยให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
 

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมนิตั้งแตรอย
ละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ำกวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
 

 



-8- 

       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทำโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซึ่งตกลง
และเห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานที่บงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกำหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได
กลาวถึงตอไป ทั้งน้ี การกำหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานที่ผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในคำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจำป
ของสวนราชการ/สำนัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงของผูรับการ
ประเมิน ที่ไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง”) 

 ๓. งานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซึ่งไมใชงานประจำของสวนราชการ/สำนัก/กอง
หรือของผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสำคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการ
ประเมิน 

   อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดทำข้ึนโดยท่ัวไป แบงออกไดเปน 3 ประเภท ไดแก ประเภทที่มุงเนน
ปริมาณของงาน  ประเภทที่มุงเนนคุณภาพของงาน  และประเภทที่มุ งเนนประโยชนของงาน ซึ่งการ
ประเมินผลสำเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตางกันไปตามประเภทของตวัชี้วัด 

 

ประเภทของตัวช้ีวัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทที่มุงเนนปริมาณ
ของงาน 

จำนวนผลงานที่ทำใหสำเร็จเปรียบเทยีบกับปริมาณงานที่กำหนด 
หรือปริมาณที่ควรจะทำไดในเวลาที่ควรจะเปน 
 

ประเภทที่มุงเนนคณุภาพ
ของงาน 

ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาที่
ใชปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาที่กำหนดไว 
 

ประเภทที่มุงเนน
ประโยชนของงาน 
 

เชน การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทำงาน การ
ระวังรักษาเคร่ืองมือเครื่องใช การนำเผลงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูที่สมรรถนะ สามารถกระทำ                                                     
โดยอางอิงขอกำหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใช ซึ่งจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได 
ไมใชจากผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวทั้งนี้ เพื่อให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุติธรรมและสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
  ผูมีหนาที่ประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวน
ตำบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  สวนตำบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกองคการบริหารสวนตำบล สำหรับปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตำบลสำหรับ รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล ผูอำนวยการ

สำนักหรือกอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสำนักหรือกอง 
(3) ผูอำนวยการสำนัก กอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาสำนักหรือ

กองสำหรบัพนักงานสวนตำบลท่ีมีอยูในบังคับบัญชา 
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๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรกัษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนำไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอ่ืนๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตำแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและ
เปนธรรมมากที่สุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกำหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล  ขึ้น เพ่ือการนี้  โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหงประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสกลนคร  เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 
  (1) ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ 
  (3) และใหพนักงานสวนตำบลที่รับผิดชอบงานการเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบล 
เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาที่ชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสวนตำบล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผล
การประเมินตอผูมีอำนาจส่ังเลื่อนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การดำเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวในขางตน จะ
กระทำควบคูไปกับการใชแบบฟอรม เพื่อบันทึกขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะที่จะประเมนิ ในชวงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรมดังกลาวจะถูกนำมาใชในการสรุปคะแนนการ
ประเมนิ บันทึกการแจงผลการประเมิน ตลอดจนกำหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หนาที่ ๑ 
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ชวงท่ี ๑ : เมื่อเริ่มรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหน่ึงๆ ผูรับการประเมินจะทำความตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา/          
ผูประเมินเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีจะเกิดข้ึนในชวงรอบการประเมินนั้น โดยตองมีการกำหนดตัวชี้วัดและ     
คาเปาหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในตำแหนงงานที่รับผิดชอบ และเมื่อไดขอตกลงแลวให
กรอกขอมูลลงในฟอรม 
  สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) ระบุขอมูลของผูรับขอมลูของผูรับการประเมิน 
และระบุวาเปนการประเมินในรอบประเมินใด ระหวางรอบที่ ๑ หรือ ๒ เปนตน  

(1) ใหระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผูรับการประเมินปฏิบัติ 
(2) ใหใสน้ำหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีคาน้ำหนักรวมไมเกิน ๗๐ 

คะแนน แตละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตองมีคาน้ำหนักไมนอยกวา รอยละ 10 
(3) ระบุเปาหมาย 

   (4) เปาหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เปาหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เปาหมายเชิงประโยชน 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลที่ใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย 
-1- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 
 
 
 

หนาที่ 2 
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 สวนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สำรับตำแหนงประเภท
อำนวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ำหนัก 
  (๓) ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระดับที่ประเมินด 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 
    -ใหระบุสมรรถนะหลัก 
    -ใหระบุสมรรถนะประจำผูบริหาร 

สวนท่ี ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สำหรับตำแหนงประเภทท่ัวไป 
และประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ำหนัก 
  (๓) ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระบุระดับที่ประเมินได 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 
   -ใหระบสุมรรถนะหลัก 
   -ใหระบสุมรรถนะประจำสายงาน (อยางนอย ๓ สมรรถนะ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนาที่ 3 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองคประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเปนรอยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเปนรอยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเดน   (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
 (๒) ดีมาก    (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
 (๓) ด ี  (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
 (๔) พอใช (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
 (๕) ตองปรับปรุง (ตำ่กวารอยละ 60) 

สวนท่ี ๓ แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 

 
 
 

หนาที่ 4 
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\ 
 

สวนท่ี ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผูรับการประเมิน 

(2) ระบุตำแหนงผูรับการประเมิน 
- เมื่อไดทำขอตกลงการปฏิบัติราชการแลว  ใหผูรับการประเมนิและผูประเมินลงนามดวย 

สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงชื่อผูประเมิน 
(2) ระบุตำแหนงผูประเมิน 
(3) ระบุวันท่ีประเมิน 
(4) กรณีผูประเมินแจงผูรับการประเมิน  แลวผูรับการประเมินไมลงนาม  ใหหาพยาน 1 คนลงนาม

รับเปนพยานดวย 
 
 
 
                                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนาที่ 5 
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สวนท่ี ๖ ความเห็นของผูบังคบับัญชาเหนือข้ึน         
           (๑) ผูบังคบับัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นดวยหรอืไมเห็นดวยกับผลการประเมินขางตน พรอมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ตำแหนง วันที่ 
 (๒) ผูบังคบับัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

สวนท่ี ๗ มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามที่เสนอ ถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและเปนธรรมแลว                                                                  
 - ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
 - ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละ ถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
 - ระบุชื่อ-สกุล ตำแหนง วันที่ 

สวนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   - ระบุเห็นดวยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและ
เปนธรรมแลว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
  - ระบุคะแนนที่ควรไดรับรอยละถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
  - ระบุชื่อ - สกุล ตำแหนง วันที่ 
  เมื่อกรอกรายละเอียดขอมูลตางๆ ลงในแบบฟอรมแลว ใหผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) 
รวบรวมเอกสาร โดยนำแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล แลวนำสงหนวยงานการ
เจาหนาที่เพ่ือเก็บรักษาไวใชประโยชนในดานตาง ๆ ตอไป ทั้งนี้ ผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) ควรสำเนาเอกสาร
ดังกลาวเก็บไวกับตนชุดหนึ่งเพ่ือสำหรับการอางอิงเมื่อจำเปน 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบลที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการ หรอืระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหมสีัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 
 
 
 
 

หนาที่ 6 
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  ชวงท่ี ๒ : ระหวางรอบการประเมิน 
  ในระหวางรอบการประเมินเปนชวงเวลาที่ผูรับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานตามที่
ไดเห็นตกลงรวมกันไวเมื่อเริ่มตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปญหาและ
หนทางแกไข ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา/ผูประเมินในการแกไขปญหาใหลุลวง เพื่อใหการปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามท่ีไดตกลงกันไว พรอมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวาสามารถทำไดเทากับ 
หรือดีกวาระดับสมรรถนะของตำแหนงหรือไม และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
พฤติกรรมหรอืสมรรถนะตามที่ควรจะเปน 
  เน่ืองจาก งานของภาครัฐ เปนงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ทำใหเปาหมายการปฏิบัติราชการ
อาจตางไปจากท่ีไดตกลงกันไวเมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกลาว ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจทำให
คำปรึกษาช้ีแนะแกผูรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมายที่ไดตกลงกัน
ไวแตแรกก็ได และใหปรับปรงุแกไขขอมูลในแบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดวย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมาย รวมทั้งน้ำหนักตัวชี้วัดเพื่อสะทอน
การเปลี่ยนแปลงของงานในระหวางรอบการประเมินโดยอาจกระทำดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และคาเปาหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว แตปรบัคาเปาหมายใหม 
  - เพิ่มตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพื่อสะทอนงานท่ีเพ่ิมเขามาใหม 
 
  ชวงท่ี ๓ : เมื่อครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับ
การประเมิน โดยจะพิจารณาตามองคประกอบการประเมินซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองคประกอบดานสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีสวนราชการมีการกำหนดองคประกอบอื่นๆ นอกเหนือจากนี้
ผูประเมินก็ตองประเมินองคประกอบเหลานั้นดวย 
  การประเมินจะเริ่มจากการที่หนวยงานการเจาหนาท่ีนำสงเอกสารการประเมินของผูรับการ
ประเมินใหแกผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และใหคะแนนลงในแบบฟอรมในการประเมิน
องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหอางอิงตัวชี้วัด และคาเปาหมายท่ีระบุอยูในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล 
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จากการดำเนินการตางๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ไดแสดงในขางตน พบวามีผูเก่ียวของ
อยูหลายฝายที่มีบทบาทหนาท่ีดังสรุปอยูในลอมกรอบที่ ๒.5 ตอไปนี้ 

ลอมกรอบที่ ๒.5 : บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงในรอบการประเมิน 
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เมือเริมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมือครบรอบการประเมิน 

ผูประเมิน: 
•รวมกับผูรับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติราชการ 
กำหนดเปาหมาย ระดับ
ความสำเร็จของงานที่ 
คาดหมาย ตัวชี้วัดความสำเร็จ
ดังกลาวของผูรับการประเมิน 
รวม ถึ งระ ดั บ ส มรรถน ะที่
คาดหวังจากผูรับการประเมิน 
•แจงหลักเกณฑการประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผูรับการประเมิน 
• ใหคำปรึกษา แนะนำ และ
ชวยเหลือผูรับการประเมินใน
ก รณี เ กิ ด ข อ ขั ด ข อ ง ใน ก าร
ทำงาน เพ่ือใหผูรับการประเมิน
สามารถปฏิบัติราชการไดบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกำหนดไว 
• ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวชี้วัด 
หรือคาเปาหมายผลงานตาม
สถานการณ 

ผูประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูรับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ไดทำ
ความตกลงรวมกัน 
และประกาศใหทราบโดยทั่วกันเมื่อ
ชวงเริ่มรอบการประเมิน 
• แ จ งผ ล ก ารป ระ เมิ น  แล ะให
คำปรึกษาชี้แนะแกผูรบั 
การประเมินเปนรายบุคคลแบบตัว
ตอตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไวที่สำนัก/กอง 
เปนเวลาอยางนอย ๒ ป 
• ดำเนินการเชนเดียวกับชวง “เริ่ม
รอบการประเมนิ” 

  



--1717--  
  
  

--๒๔๒๔--  
  
  
  

--2424--  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

เมือเริมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมือครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการป ระเมิ นผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
- 

คณะกรรมการกล่ันกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ: 
• พิ จ ารณ ากลั่ น ก รอ งผล การ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนตำบล เพื่อความเปน
มาตรฐานและความเปนธรรมใน
การใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/
ผูประเมิน 
• เสนอผลการประเมินต อผูมี
อำนาจสั่งเลื่อนเงินเดอืน 

 



บทที่บทที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทที่ ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ัง
สององคประกอบจะถูกนำมาใชในการคำนวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนำมาไปใชในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในบทที่ ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆที่จะนำมาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานนั้น โดยพื้นฐานเปนการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ทั้งนี้ ผูปฏิบัติที่
สามารถปฏิบัติงานไดผลที่ดีเมื่อเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิสูงกวาผูปฏิบัติที่
ปฏิบัติไดผลที่ดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกำหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกำหนดคาเปาหมาย (Goal) เพื่อเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคาเปาหมาย
จะตองสะทอนตอเจตจำนงค ของผลหรือสิ่งที่ตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากที่ผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแลว ก็ทำการประเมินโดยเทียบผลที่ทำไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายท่ีตั้งไว เพื่อสรุปเปนคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกำหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธีซึ่งจะได
กลาวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถายทอดตวัชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ลอมกรอบที่ ๓.๑: การกำหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การต้ังตัวช้ีวัด (KPI) 

-20- 
 

 เมื่อเริ่มรอบการประเมินหน่ึงๆ ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา (หรือผูประเมิน) จะตองรวมกับ
พิจารณากำหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายซึ่งสะทอนตอเปาหมายการปฏิบัติราชการที่จะเกิดข้ึนในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใชวิธีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานผานการกำหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย จะเปนเครื่องมือที่ ใช ในการ
ติดตามและผลักดันใหการปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเปนไปตามที่ไดวางไว และเม่ือสิ้นสุดรอบการ
ประเมิน ผูบังคับบัญชา หรือ ผูประเมิน จะทำการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับคา
เปาหมายที่ตกลงกันไว เพ่ือสรุปเปนผลการประเมินตอไป 
 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 
(Actual Result) 

 
         

                                                                                                                                                          เปรยีบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
ส้ินสุดรอบการ   ประเมิน 
เทยีบกับคาเปาหมายที่ 
ต้ังไว 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธิ์                            
                ของงาน                             
                บันทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอรมฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถายทอดตัวชีว้ัดผลสำเรจ็
ของ 
งานจากบนลงลาง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผูรับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไลเรียงตามผังการเล่ือนของ

งาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรู
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติราชการ 

องคประกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ
งาน 
-ตัวช้ีวัด 
-คาเปาหมาย 

ใชตัวชี้วัด และคา 
เปาหมายเปน

เครื่องมือในการ            
ติดตามความ

คืบหนาและผล
การปฏิบัติงาน 

บันทึกขอตกลงใน
แบบฟอรมฯ 

ระหวางรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ตนรอบการประเมิน 
: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมนิ : 
ประเมินผล  
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๓.๒ การต้ังตัวช้ีวัด(KPI) 
วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีดวยกันอยางนอย ๔ วิธี ดังที่ไดกลาวไปในขางตน สวนราชการโดยผูประเมินและผู

ปฏิบัติสามารถเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัดทั้ง ๔ วิธีน้ีเปนแนวทางในการกำหนดตัวชี้วัดเพื่อใชในการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัด มีขอแนะนำดังแสดงในตารางที่ 
๓.๑ ขางลางนี้ 

ตารางที่ ๓.2: วิธีการกำหนดตัวช้ีวัด และ ลักษณะงานที่เหมาะสม 

 

วิธีการกำหนดตัวชี้วัด 
สำหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงาน
จากบนลงลาง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามคำรับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผูดำรงตำแหนงประเภท
บริหาร เชนหัวหนาสวนราชการ รองหัวหนาสวนราชการ และผู
ดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการ เชนผูอำนวยการสำนัก และ
ผูอำนวยการกอง 
 

๒ . ก ารส อ บ ถ าม ค ว ามค าด ห วั งขอ ง
ผูรับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก
ของหนวยงานซึ่งไมปรากฏในคำรับรองการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการ งานของหนวยงานสนับสนุน เชน งานกองคลัง งาน
การเจาหนาที ่งานธุรการ 
 

๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานที่ผลผลิตในแตละขั้นตอนอยูภายในสำนัก/
กองเดียวกัน เชน งานจัดทำวารสารประจำเดือนของสวน
ราชการ งานจัดทำวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจำ และงานตรวจสอบคำสั่ง 
 

๔. การประเมนิความรูความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินขาราชการผูยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการเนื่องจากผูอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอาจ
ยังไมสามารถผลิตผลงานออกมาไดอยางชัดเจนภายในชวง
ระยะเวลาที่ประเมิน 
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  ๓ .๒ .๑  การถ ายทอดตัวชี้ วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล าง (Goal-cascading 
Method) 
            การกำหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง(Goal-
cascading Method) เปนการกำหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูปฏิบัติโดยการทยอยกำหนดจากระดับสูง
ของสวนราชการถายทอดไปสูระดับตางๆ ในสวนราชการ การดำเนินการโดยวิธีนี้สวนราชการจะเริ่มจากการ
พิจารณาตัวชี้วัดและคาเปาหมายที่ระดับสูงสุดของหนวยงานเปนจุดตั้งตน จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู
หนวยงานและบุคลากรตามระดับชั้นตางๆ จากระดับผูบริหาร ไปสูผูบริหารระดับกองหรือสำนัก ไปสูผูบริหาร
ระดับฝาย และผูปฏิบัติในระดับตางๆ ตามลำดับ แผนภาพที่ ๓.๑ ไดแสดงใหเห็นถึงการถายทอดเปาหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหเห็นอยางงายๆ 
 
แผนภาพท่ี ๓.2.๑ : การถายทอดตัวช้ีวัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหนาสวน
ราชการ 

รองหัวหนาสวน
ราชการ 

ผูอำนวยการ
ระดับสำนัก/กอง 

หัวหนางานภายใต 
สำนัก/กอง 

ผูปฏิบัติงานท่ีไมมี
ผูใตบังคับบัญชา 

ถายทอด และกำหนดเปาหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เปาหมายเชิงยุทธศาสตร) 

กำหนดเปาหมายงานอ่ืนๆท่ีมาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เปาหมายงานอื่นๆ) 
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 การถายทอดตัวชี้ วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง เปนแนวทางที่พัฒนาข้ึนจาก
แนวความคิดที่วา ผลสำเร็จขององคกรหรือหนวยงาน คือ ผลรวมของความทุมเทของผูปฏิบัติทุกคนใน
หนวยงาน การท่ีผูบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดประสบความสำเร็จตามเปาประสงคที่วางไวน้ัน 
จำเปนตองไดรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผูใตบังคับบัญชาควรจะตองปฏิบัติไปใน
เปาประสงคของตนที่มีสวนผลักดันใหเกิดความสำเร็จตามเปาประสงคของผูบังคับบัญชา ซึ่งท่ีสุดแลวจะรอย
รวมขึ้นไปผลักดันความสำเร็จของหนวยงานนั่นเอง ดวยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูบังคับบัญชาควร
ถูกถายทอดไปยังผูปฏิบัติตางๆ ไลเรียงกันไปตามระดับชั้นในองคกร 

 การถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง สามารถกระทำไดดวย ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการ
แบงคาตัวเลขเปาหมาย (๓) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานเพียงบางดาน ทั้งนี้วิธีการทั้งสามแนวทางน้ีไดแสดงใหเห็นเปนตัวอยางไวในลอมกรอบท่ี ๓.๒.1 

 เมื่อไดดำเนินการถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงลาง พรอมคาเปาหมายแลวผูปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและคาเปาหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูบังคับบัญชาในระดับที่
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจำปก็ใหพิจารณาผลสำเร็จของงานที่เกิดขึ้นจริงตามตัวชี้วัดที่
ตกลงกันไว ทำการประเมินเทยีบกับคาเปาหมายที่ตั้งไว ก็จะไดคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการน้ีเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใหบริการสะทอนผานการรับรูของ

ผูใชบริการ หากผูใชบริการไดรับความพึงพอใจ หรือ ไดรับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไว ก็ถือไดวา ผู
ใหบรกิารหรือผูปฏิบัตนิั้นๆ สามารถปฏิบัติหนาที่ไดผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผูรับริการนี้  ถือเปนกรอบ (Framework) ในการกำหนด
ตัวชี้วัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงลางสวนราชการ หรือ ผูปฏิบัติพึง
เลือกใชวิธีการน้ี ในกรณีที่พบวางานของสวนราชการ หรืองานที่ตนรับผิดชอบเปนงานในลักษณะบริการ ซึ่งใน
กรณีดังกลาว การกำหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหบริการและความคาดหวังของผูรับบริการจะ
กระทำไดงายกวา ในบางกรณีสวนราชการหรือผูปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชวิธีการนี้ เปนกรอบในการกำหนด
ตัวชี้วัดเสริมเขากับการใชวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงลางอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดำเนินการ
กำหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปไดดังแสดงในลอมกรอบที่ ๓.๓ ทั้งนี้ ในลอมกรอบที่ ๓.๓ จะไดแสดงตัวอยางนับตั้งแตการกำหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินใหเห็นดวย 
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ลอมกรอบที่ ๓.3 : การกำหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผูรับบริการ 
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  การกำหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการจะ
เริ่มตนโดยการกำหนดตัวชี้วัดผลสำเร็จ ณ ตนรอบการประเมิน โดยสามารถดำเนินการทีละขั้นตอน ดัง
แสดงขางลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณใจดี มากมาก  ผูอำนวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นวาวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผูรับบริการเหมาะสมที่จะนำไปประยุกตใชกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจาหนาที่พัสดุของตน จึงไดดำเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 
๑. เลือกภาระงานบริการของผูรับการประเมินที่จะประเมิน 

สำหรับคุณ บี  ใจแจม เจาหนาที่พัสดุ มีหนาที่ใหบริการดานการพัสดุแกบุคลากรในองคกรคุณเอ
จึงเลือกที่จะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรูของ 
ผูรับบริการตอคุณภาพการใหบริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใชในการประเมินพรอมตัวชี้วัด 
คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจาหนาที่พัสดุอ่ืน และบุคลากรกลุมตาง ๆ ภายในกรม 
เพื่อตัดสินใจรวมกัน สรุปผลไดวาการประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับการบริการดานพัสดุควรพิจารณาจาก
ปจจัย ๕ ปจจัย ไดแก (๑) ความชัดเจนของคำตอบที่ผูรับบริการไดรับจากผูใหบริการ (๒) การไดรับพัสดุ
ตรงตามความตองการภายใตเงื่อนไขเวลา และงบประมาณที่กำหนด 
(๓) ความรูเก่ียวกับการพัสดุของผูใหบริการ (๔) ความถูกตองในการใหบริการ และ (๕) ความพึงพอใจ
โดยรวมที่ผูรับบริการมีตอการใหบริการของเจาหนาท่ีพัสดุ 
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๑. เลือกภาระงานบรกิารของ 
ผูรับการประเมินที่จะประเมนิ 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใชใน 
การประเมินพรอมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเก่ียวกับรายละเอียด 
ที่เก่ียวของการประเมิน 

๔. จัดเก็บขอมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เชน การใหบริการแกลูกคาภายนอก และการ
ใหบริการแกลูกคาภายใน 

เชน เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกตอง
ในการใหบริการและความสุภาพในการ
ใหบริการของผูใหบริการ และกำหนด 

ตัวชี้วัดที่สะทอนถึงมิติการใหบริการเทานั้น 

เชน  ช วงเวลาท่ีจะประเมิน  กำหนดกลุ ม
ตั วแทนผู ให ข อมู ลออกแบบวิ ธี การแล ะ
แบบฟอรมสำหรับการประเมิน เปนตน 

ทำการเก็บขอมูลตามแนวทางการเก็บขอมูล
ท่ีวางไว เชน การรวบรวมขอมูลผาน
แบบสอบถาม และนำขอมูลไปประมวลผล 

ทำการพิจารณาผลซึ่งประมวลได และ
ประเมินเทียบกับระดับคาเปาหมายที่ตั้งไว 
เพ่ือสรุปเปนคะแนนผลการประเมนิ 

ตัวอยาง 



บทที่บทที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทที่ ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเปนหน่ึงในองคประกอบสำคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพื้นท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งที่ผูปฏิบัติ
แสดงออกในระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ที่จะสงผลตอ
ความสำเร็จในการปฏิบัติหนาที่ตามตำแหนงที่รับผิดชอบอยูใหสำเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็
คือ การประเมินวา      ผูปฏิบัติน้ันๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะทอนสมรรถนะที่ควรจะเปนของตำแหนง
หรือไม ประการใด หาก      ผูปฏิบัตินั้นไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมที่ควรจะเปน
แลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะไดตามที่ตำแหนงท่ีรับผิดชอบ การที่ทำไดตามพฤติกรรมท่ีควรจะ
เปนหรือไมนั้นยอมสงผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัตินั้นๆ 
  การนำแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทำไดโดย
การจัดสรางเปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรม
ที่สะทอนสมรรถนะในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สำหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพ่ิมเติมไดจาก คูมือสมรรถนะสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนำพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนำ
พฤติกรรมที่ระบุไวในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สำนัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกำหนดวา สวนราชการจะตองจัดให
มีการประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนำคะแนนที่ไดจากการ
ประเมินสมรรถนะไปใชในการคิดคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอย
ตองมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาวประกอบดวย 

 (๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 (๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
 (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเปนเลิศ 
 (๕) การทำงานเปนทีม 

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระที่จะเพิ่มเติมจากขอกำหนดพื้นฐานไดดังน้ันสวน
ราชการตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผู
ปฏิบัติจึงควรไดทำความเขาใจกับขอกำหนดซึ่งสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง 
ทั้งนี้ โดยทั่วไปจะครอบคลุมเรื่องดงัตอไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะที่ใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของ
สวนราชการเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งกำหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินหรือไม ถามี
สมรรถนะที่เพิ่มเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของตำแหนงไวเปนเชนใด สมรรถนะที่ใชในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
   (๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทำงานเปนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจำผูบริหาร (สำหรับประเภทบริหารทองถ่ิน  อำนวยการทองถ่ิน) 
  1.3) สมรรถนะประจำสายงาย (อยางนอย 3 สมรรถนะ) สำหรับประเภทวิชาการ 

และทั่วไป 
  ๒. วิธีในการประเมิน : สวนราชการจะกำหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี 
ระหวาง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน หรือ ผูบังคับบัญชา
ประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความ
แตกตางระหวาง ๒ วิธีนี้อยูท่ีการประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนำคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มา
สรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  



บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษาการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการ
ประเมินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดำเนินการใน ๒ 
กรณ ีคือ 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคำปรึกษา แนะนำเพ่ือนำไปสูการพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป 
ซึ่งในการแจงผลการประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

 (๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน และดีมาก ซึ่งเปนการประกาศใหทราบท่ัว
กัน เพื่อใหเกิดความโปรงใสในการดำเนินงาน และเปนการยกยอง ชมเชย ผูที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเดน 
และดีมาก ใหเปนที่ประจักษโดยทั่วกัน 

  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดำเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรยีมเอกสารแสดงผลการ
ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

 แจงผลการประเมนดวยวาจา 

 ใหคำปรึกษาแนะนำเพิ่มเตมิ 

ผูป
ระ

เม
ิน 

- แบบฟอรมสรุปผลการ
ประเมิน 
- คะแนนผลการประเมิน 
- หลักฐาน/คำนะนำ 

ไมยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมยอมลงนามรับทราบ
ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน
แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูร
ับก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูประเมินขอใหพยานลง
นามยืนยันการแจงผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระสำคัญที่ผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน 
  ๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผูรับการประเมินรายนั้นๆ ไดรับ ทั้งในสวน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับ
ใด เชน ดีเดน ดีมาก ดี เปนตน 

  ๒) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นที่ผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพิ่มเติมใหดียิ่งขึ้น
ในสวนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คำแนะนำ 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนำแนวทางท่ีผูรับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรือ 
“ตองปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นขอบกพรองที่ตองไดรับการปรับปรุงแกไขทั้งในสวนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ที่มี) เพื่อกระตุนใหผูรับประเมินมีกำลังใจปฏิบัติหนาที่ตอไป 
- หารือเพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสำนัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จสิ้นแลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบทั่วกันไดในระดับสำนัก/กอง 
ก็ได หรือหากตองการใหเปนการแจงผลภาพระดับ สำนัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการ
เจาหนาที่รวบรวมเพ่ือประกาศรวมระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคำปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกัน
เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  สิ่งสำคัญที่ตองคำนึงถึง คือ การใหคำปรึกษาท่ีดีนั้นตองทำดวยวิธีที่แตกตางกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผูรับการประเมิน ทั้งยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการ
ประเมินที่มีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับ
บรรยากาศท่ีจะเกิดขึ้นในสถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 
 
  สิ่งที่ไมควรทำในการใหคำปรึกษา แนะนำในการแจงผลการประเมิน 
  • ไมรับฟงความคิดเห็นผูรับการประเมิน คิดวาตนเองรูดวีาสิ่งที่ดีท่ีสุดสำหรับผูรับการประเมิน 
คืออะไรและคิดวารูดีวาสถานการณที่เกิดขึ้น คืออะไร 
  • กลาวแนะนำกวางๆ วาใหทำงานดีขึ้นและมากขึ้น 
  • แสดงความไมมั่นใจตอความสามารถของผูรับการประเมิน 
  • ใหแตคำปรึกษาชี้นะเชิงลบ 
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  แนวทางและขอพงึระวงัในการใหคำติชมผูรับการประเมิน 

  • พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนย้ำ และใหรางวัลรวมทั้งเปนการ
เสริมแรง/กำลังใจเพื่อใหผูไดรับคำชมอยากแสดงผลงานเชนน้ันในโอกาสตอไป 
  • คำชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเรื่องอะไร และใหคำชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผูรบัคำ
ชมเปนผูลำบากตรากตรำสรางผลงานข้ึนมาจริง 
  • คำชม/การใหความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
  • การติชมตองเนนที่เหตุการณซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได 
  • เนนการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เก่ียวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของผูรับการประเมิน
ซึ่งอาจไมมีผลตองาน 
  • ผูรับคำติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวาที่ผูพูดไดแสดงออกดวยวาจา เม่ือใหคำ
ติชมจึงควรใสใจดวยวาผูรับคำติชมมีปฏิกิริยาอยางไร 
  ๕.๔ ตัวอยางแนวทางการจัดการในสถานการณของการแจงผลการประเมิน 
 

ปฏิกิริยา สถานการณ แนวทางการจัดการ 

 
รองให 

เมื่อผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมิน
และใหคำแนะนำแกนางสาว ก. ผูรับการ
ประเมินปรากฏวาเธอรองให 

ผูบังคับบัญชาบอกให นางสาว ก. รูวา
รองไหจึงทำการใหคำปรึกษาแนะนำ 

 

 
ไมรับฟง 

นางสาว ข. ทำงานไมดี แตเธอเชื่อวาเธอ
มี ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ดี  เมื่ อ
ผู บั งคั บ บั ญ ช าชี้ แ น ะว า เธอจะต อ ง
ปรับปรุงการทำงานเธอกลับหัวเราะ ไม
เห็นดวย และเห็นวาสิ่งที่ไดรับคำนะนำ
เปนเรื่องไรสาระ 

ผู บั งคับบัญชาควรถามนาง ข. ให
ชั ด เจ น ข้ึ น ว า เธ อ ไม เห็ น ด ว ย กั บ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลที่ชัดเจนใหฟง
อีกครั้งหนึ่ง พรอมแสดงหลักฐานที่
ชั ด เจ น ให เห็ น ว าน าง  ข .จ ะต อ ง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เปนคนที่กระตือรือรนในการ
ท ำง าน  แ ต มั ก จะ ท ำงาน ผิ ด พ ล าด
เนื่องจากเปนคนไมสนใจรายละเอียด
ปลีกยอยของงาน เม่ือผูบั งคับบัญชา
ชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองในขอนี้เขาโกรธ
และบอกวาเขาทำงานหนักมาก (ซึ่งเปน
ความจริง) และกลาวโทษผูบังคับบัญชา
ว า  ที่ ผู บั งคั บ บั ญ ช ามาต อ ว า เข านี้
เนื่องจากไมชอบ นาย ค. เปนการสวนตัว 
 

ผู บั งคับบัญชาควรอยู ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให นาย ค. รู
วาผูบังคับบัญชารูดีวาเขาทำงานหนัก 
แตก็สามารถปรับปรุงใหดียิ่ง ข้ึนอีก 
และใหเนนย้ำการใหคำปรกึษาแนะนำ
ที่ชัดเจนในประเด็นที่เฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่ งโดยยกตัวอยางและแสดง
หลักฐานพรอมทั้งแนะนำวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิ ธี การทำงาน
รวมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผูรับการประเมินในการรับฟงคำปรึกษาแนะนำ 
  •  รับฟงและทำความเขาใจอยางดี พยายามท่ีจะไมดวนตัดสินหรือตัดบทวาส่ิงที่ไดรับฟงเปน
เรื่องจริง ควรพยายามตั้งใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง 
  • ขอคำชี้แจงหากไม เขาใจ เพ่ือใหแน ใจวาเข าใจสิ่ งที่ ผูบังคับบัญชาพูด เชน  ขอให
ผูบังคับบัญชายกตัวอยางหรือขอทราบความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
  • อยาดวนปกปองการกระทำของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคำปรึกษาชี้แนะใหเจนกอน 
  • อยาเถียง สิ่งที่ผูบังคับบัญชาพูดเพราะเปนสิ่งที่เขาประสบและเปนความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไมมีประโยชนท่ีจะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟงความเห็นของผูบังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเปนประโยชนในแงของการพัฒนา การโตเถียงจะทำใหผูบังคับบัญชาไมสามารถใชเวลาในการให
คำปรึกษาชี้แนะไดอยางเต็มท่ี 
  • พิจารณาไตรตรองคำปรึกษาชี้แนะที่ไดรับคำปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม หรือพิจารณา
ถามตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม และตองการจะใชประโยชนจากการชี้แนะหรือไม จะเกิด
อะไรขึ้นถาตนเองไมสนใจคำชี้แนะนี้ และจะสามารถใชประโยชนจากคำชี้แนะนี้ใหเกิดประสิทธิภาพกับการ
ทำงานไดมากท่ีสุดอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจำผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจำสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอยาง) แบบประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 

รอบการประเมิน               ครั้งท่ี 1      1   ตุลาคม  2558          ถึง   31  มีนาคม 2559 
                                  ครั้งท่ี 2      1   เมษายน 2559         ถึง   30  กันยายน 2559 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล..........................................................................    ตำแหนง....(ชื่อตำแหนงในสายงาน)..................................   ระดับตำแหนง....................................................  

ประเภทตำแหนง.......................................................................   ตำแหนงเลขที่...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผูประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล.........................................................................    ตำแหนง.....(ชื่อตำแหนงในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

น้ำหนัก 
(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏิบตัิงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธิ์   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลท่ีทำให
งานบรรล/ุ 
ไมบรรลุ
เปาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน  
(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 

                            

                            

น้ำหนักรวม 70    คะแนนท่ีได    
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สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สำหรับตำแหนงประเภทอำนวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ำหนัก 

(2) 

ระดับ 
ท่ีคาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทำงานเปนทีม       

สมรรถนะประจำผูบริหาร       

1. การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนำ       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ       

น้ำหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สำหรับตำแหนงประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ำหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทำงานเปนทีม       

สมรรถนะประจำสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ำหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

(   )  ดีเดน    (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
(   )  ดีมาก    (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
(   )  ด ี    (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
(   )  พอใช     (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
(   )  ตองปรับปรุง     (ต่ำกวารอยละ 60) 

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สวนที ่4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูรับการประเมิน)...............................................................................ตำแหนง...................................................................ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมินกำหนดตัวชี้วัด น้ำหนัก และเปาหมายตัวชี้วัด รวมทั้งกำหนดน้ำหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำผูบริหาร และสมรรถนะประจำสายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงลายมือชื่อรับทราบขอตกลงในการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแลว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูรับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

ตำแหนง...............................................                                          ตำแหนง.................................................  
วันท่ี.......................................................            วันท่ี.......................................................... 

 
สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัต ิ 
      ราชการรายบุคคลแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการประเมิน 
      ไดลงนามรับทราบแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันที่............................ 
      แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เปนพยาน 

ลงชื่อ.................................................. (ผูรับการประเมิน) ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) ลงชื่อ ...................................................... พยาน 

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

ตำแหนง    ........................................................... ตำแหนง ............................................................. ตำแหนง..................................................... 

วันท่ี     ................................................................. วันที ่    ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไปอกีชั้นหนึ่ง  

(   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน (   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี.้..................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี้  ................................................................................................. 

 
 

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

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

          ตำแหนง    ...............................................................                ตำแหนง   ………………………………………………………… 

              วันที ่    ...............................................................                  วันท่ี     .......................................................................... 
 

สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี้.................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี.้.............................................................................................. 
  

     คะแนนที่ควรไดรับรอยละ...................      คะแนนที่ควรไดรับรอยละ................... 

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

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

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

วันท่ี     ............................................................                วันที ่    ........................................................ 



 
 

 
 

      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวางวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป และครั้งท่ี ๒ ระหวาง
วันท่ี  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 

  ในสวนน้ีเปนขอมูลประวัติสวนตัวของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ นามสกุล ตำแหนง (ชื่อตำแหนงในสายงาน) ระดับตำแหนง ประเภทตำแหนง เลขท่ี
ตำแหนง และสังกัด รวมถึงขอมูลของผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมิน 

 
 

   ในสวนนี้จะเปนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดสวนรอยละ 70 ประกอบดวย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใช
ทรัพยากร  ซึ่งผูรับการประเมินเปนผูกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ท่ีไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกำหนดตัวชี้วัดไม
นอยกวา        จำนวน 2 ตัว เพ่ือใหครอบคลุมมิติในการประเมินที่สำคัญได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี ้จึงควรเปนตัวชี้วัดที่สำคัญและไมควรมีจำนวนมากนัก  

 น้ำหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ำหนักแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีน้ำหนักไมนอยกวารอยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดท่ีมีน้ำหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ำหนักใหกับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความสำคัญไมสามารถตัด
ออกได        ควรปรับคาน้ำหนักของตัวชี้วัดใหม ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความสำคัญจริงน้ำหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 
 
 
 
 
 

คำอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซึ่งคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานที่
คาดหวังในชวงระยะเวลารอบการประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังน้ี 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานท่ีเปนจำนวนวัดได 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาท่ีกำหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเปาหมายที่ตกลงรวมกันไวในแตละมิติ ตั้งแตตนรอบ         
โดยผลสำเร็จของงานที่ทำได สามารถเทียบเปนคะแนนได ดังนี ้
 

ผลสำเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย                  
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสำเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย  
(เชิงประโยชน (10)) 

(รอยละ) 
  คะแนน 

ไมถึงรอยละ 60 ของเปาหมาย 0.5 ไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 0.5 
ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 1 ตัง้แตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 75 ของเปาหมาย 1 
ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 ตัง้แตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 
ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2 ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 85 ของเปาหมาย 2 
ตั้งแตรอยละ 90 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 2.5 ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2.5 
เกินกวาเปาหมายท่ีกำหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายที่กำหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ประเมินได โดยนำคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน) ที่ประเมินไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคำนวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ำหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตำแหนง) 
 เหตุผลท่ีทำใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลที่ทำใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การ
ประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในสวนที่จะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตวัชี้วัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำผูบริหาร และสมรรถนะประจำสายงาน ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงแตละตำแหนง ดังน้ี 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จำเปนตองมีเพ่ือเปนการหลอหลอมใหเกิด
พฤติกรรม    และคานิยมที่พึงประกาศรวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธิ ์
 1.2) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปนเลิศ 
 1.5) การทำงานเปนทีม 
(2) สมรรถนะประจำผูบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูบริหารจำเปนตองมีในฐานะผูนำหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนำทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยใชประเมินเฉพาะตำแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และ
ประเภทอำนวยการทองถ่ิน ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนำ 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคดิเชิงกลยุทธ 

สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับตำแหนง/สายงานตางๆ เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ผูดำรงตำแหนง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง) โดยใชประเมินเฉพาะตำแหนงประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจำสายงานท่ีตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจำนวน 3 สมรรถนะ
    
 น้ำหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ำหนักแตละสมรรถนะที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน สำหรับการกำหนดคาน้ำหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีกำหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนท่ีจำเปนตองมี ควรกำหนดคาน้ำหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร 
(อปท.) หรือหนวยงาน (สำนัก/กอง/สวนราชการ) ในระดับท่ีเทากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับที่ตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงแตละ
ตำแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับท่ีประเมินได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับที่ประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
สวนทองถิ่นที่ละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กำหนด     
 คะแนนท่ีได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังน้ี 

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินนั้นๆ กำหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ตองการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรม
ทุกราย       ท่ีปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีตองการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการใหคะแนนลงในแบบฟอรมที่กำหนด รวมท้ังระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยางเชน : นาง ข. เปนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชำนาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑ นาง ข. ตองมีระดับสมรรถนะหลักที่ตองการดานการบริการเปนเลิศ ท่ี
ระดับที่ 2 ดังน้ัน ในการประเมินผูประเมินจะทำการประเมินสมรรถนะหลักดังกลาวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไวในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตระดับที่ 1 
จนถึงระดับที่ 2  

3. ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กำหนด ทำการนับรายการพฤติกรรมที่ผูรับ          
การประเมินทำไดครบถวนตามที่ระบุไวโดยเปนพฤติกรรม ที่ทำได ชัดเจน เห็นประจักษและสม่ำเสมอ 80 % ข้ึนไป ทั้งนี้ ไมใหนับพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินยังไมได 
ทำไดไมดีหรือไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรองตองปรับปรุง หลังจากนั้นใหนำรายการพฤติกรรมที่ประเมินไดไปเทียบกับหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ ตามตาราง
เปรียบเทียบ       คาคะแนน ดังนี ้
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ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกำหนด                
ตำแหนง)                     ระดบัท่ีประเมินได 

ระดับท่ีประเมินได 
0 

ระดับที่ประเมินได 
1 

ระดับท่ีประเมินได 
2 

ระดับท่ีประเมินได 
3 

ระดับท่ีประเมินได 
4 

ระดับท่ีประเมินได 
5 

ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดบัท่ีคาดหวัง/ตองการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดบั ดังนี ้
5 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดมากกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับขึ้นไป 
4 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดเทากับระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับที่ประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับที่ประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับที่ประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดต่ำที่สุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งน้ี การกำหนดคาคะแนนดังกลาวเพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ ซึ่ง
หากขาราชการแตละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายที่กำหนด จะทำใหการปฏิบัตริาชการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเกิด
ประโยชนตอหนวยงานและองคกร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคำนวณ ดังน้ี ผลการประเมิน = (น้ำหนัก x คะแนนที่ได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตำแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในสวนนี้ผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสวนที่ 2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผูประเมินเปนผูกรอก โดยนำผลการประเมินของผูรับการประเมินมาเทียบกับชวงคะแนน 5 ระดับท่ีกำหนด 
   1. ดีเดน  (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
   2. ดีมาก (รอยละ 80  แตไมถึงรอยละ 90) 
   3. ดี  (รอยละ 70  แตไมถึงรอยละ 80) 
   4. พอใช (รอยละ 60  แตไมถึงรอยละ 70) 
   5. ตองปรับปรุง (ต่ำกวารอยละ 60) 

 
 

 ในสวนนี้เปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพ่ือกำหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ตองการพัฒนาใหดีขึ้น ซึ่งควรเปนงาน/สมรรถนะ ท่ีมีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/
สมรรถนะที่คาดวา      จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัตริาชการรายบุคคล 
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 ในสวนน้ีใหผูประเมินกับผูรบัการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการกำหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในสวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ 2 เพ่ือขอรับการประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 
 

  ในสวนนี้เมื่อสิ้นรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีที่ผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน 
   ดังกลาว 

 
 

   ในสวนนีใ้หผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนำเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

 
 
 

 ในสวนนี้ใหประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    กอนนำเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   

 
 
 

 ในสวนนี้ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 
 

  สวนท่ี 4 ขอตกลงการปฏิบตัิราชการ 

  สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สวนท่ี 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี) 

  สวนท่ี 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 



การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

คำจำกัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานที่องคกรกำหนดไวอยางดีท่ีสุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุงมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีคณุภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเสมอ  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 

 

ระดับท่ี 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจทำงานใหด ี
•มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทางาน และตรงตอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกำหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนาที่และในสวนของตนใหดีตามทีไ่ดรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคหรือขอคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหดียิ่งๆข้ึนไป 

  

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และสามารถทางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว หรือตามมาตรฐานขององคกร 
•ทำงานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 
•กำหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดตีามมาตรฐานขององคกร 
•หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือใหไดงานที่มีคณุภาพตามมาตรฐานขององคกร 
•คิดหาวิธีการใหมๆ ในการปรับปรงุงานของตนใหมีคุณภาพและประสิทธภิาพยิ่งขึ้นอยูเสมอ 

  

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และปรับปรุงวิธีการทางานเพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดนเกินกวาเปาหมายมาตรฐานท่ีองคกรกำหนด 
•ปรับปรุงวิธีการที่ทาใหทางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคณุภาพดีขึ้น หรือมปีระสิทธภิาพมากขึ้น 
•ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหมีคณุภาพ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและเกินกวาเปาหมายที่องคกรกำหนดไว 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพื่อใหไดผลงานตามที่กำหนดไว 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมีใครทาไดมากอน  
•บรรลุเปาหมายท่ีทาทายในงานที่ยากหรือไมเคยมีใครทาไดมากอน โดยใชวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต และบริหารจัดการ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมีผูใดในองคกรกระทำไดมา
กอน  
•กำหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือทาใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
•ทำการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทางาน เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทาไดมากอน 

 

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาต ิ
•อุทิศตน ธำรงความถูกตอง และยนืหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตำแหนง
หนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบติัตนเพ่ือฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพ่ือองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสำคัญ 



การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คำจำกัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปนกาลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบตัิหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยที่หนวยงาน และองคกรกำหนดไว 
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหนาที่ความรับผิดชอบ/ตำแหนงงานของตนใหถูกตองตามกฎระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานของหนวยงานและองคกร 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีสัจจะเชื่อถือได 
•มีสัจจะเชื่อถือได และรักษาวาจา พูดอยางไรทำอยางน้ัน ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
•เปนคนตรงไปตรงมา กลาพูด และกลาแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา เพ่ือใหเกิดความถูกตองในการปฏิบัติงานของหนวยงานและองคกร 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และยึดม่ันและแนวแนในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏบิัติตนกับผูอื่นอยางเทาเทียมกัน 
•ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
•ยึดมั่นและมีความแนวแนในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผูอ่ืนอยางเสมอภาค และเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏิบัติกับผูอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปนธรรมเปนที่ต้ัง แมตองกระทบกับบุคคลท่ีมีอำนาจหนาที่ที่สูงกวา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และธำรงความถูกตองเพื่อองคกร  
•ธำรงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให 
•ตัดสินใจในหนาที ่หรือปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส ซื่อสัตยสุจริต แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนสวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครวั โดยมุงใหภารกิจในหนาท่ีสัมฤทธิ์ผลและเนนประโยชนขององคกรเปนที่ตั้ง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และอทุิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาต ิ
•อุทิศตน ธำรงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอ
ความม่ันคงในตำแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพ่ือองคกร ประชาชน และ
ประเทศชาติเปนสำคัญ 

 



ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

คำจำกัดความ:ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนวยงานอื่นๆ ที่
เก่ียวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการคาดการณเพ่ือเตรียมการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ ตอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขาใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู รวมท้ังกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ และนาความเขาใจนี้มาใชในการ
ปฏิบัติงาน ติดตอประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนาที่ไดถูกตอง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเขาใจความสัมพนัธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนวยงานอื่นๆ ที่ติดตออยางชัดเจน 
•เขาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ของตนกับหนวยงานอ่ืนที่ติดตอดวยอยางถูกตอง รวมถึงนาความเขาใจนี้มาใชเพ่ือใหการ
ทางานระหวางกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถมองภาพรวมแลวปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
•เขาใจขอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่ติดตอดวย และรูวาสิ่งใดที่ควรกระทาเพื่อปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหสามารถทางานได
อยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได  
•เมื่อเจอสถานการณที่แตกตางจากเดิมสามารถใชความเขาใจผลตอเนื่องและความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพ่ือนามาแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมตอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนวยงาน 
•เขาใจกระแสหรือสถานการณภายนอก (เชน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน) และสามารถนาความเขาใจน้ันมาเตรียม
รับมือหรือดาเนินการการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานที่เกี่ยวของและนามาปรับใชกับการทางานของหนวยงานอยางเหมาะสม 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเขาใจความตองการท่ีแทจริงขององคกร 
•เขาใจสถานะของระบบ เทคโนโลย ีและกระบวนการการทางานขององคกรอยางถองแท จนสามารถกำหนดความตองการหรือดาเนินการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมเพ่ือใหองคกรเติบโต
อยางยั่งยืน  
•เขาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลย ีกระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององคกร 

 



การบริการเปนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

คำจำกัดความ:การใหบรกิารที่ดีแกผูรับบริการ หรือประชาชนดวยความใสใจในความตองการที่แทจริงของผูรบับริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุงประโยชนและความพึงพอใจของผูรับบรกิาร หรือ
ประชาชนเปนหลัก 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: แสดงความเต็มใจในการใหบริการ มีอัธยาศัยไมตรอัีนด ีและใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
•ใหบริการดวยความยิ้มแยมแจมใส เปนมิตร เต็มใจตอนรับ และสรางความประทับใจอันดแีกผูรบับริการ หรือประชาชน 
•ติดตอสื่อสาร ตอบขอซักถาม รายงานความคบืหนาและใหขอมูลท่ีเปนประโยชนแกผูรบับริการ หรือประชาชน เม่ือมีคำถามหรอืขอสงสัย 
•ใหคำแนะนำ และคอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการหรอืประชาชนมีคำถาม ขอเรียกรองที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 
•แจงใหผูรับบริการหรือประชาชนทราบความคบืหนาในการดำเนนิเรื่อง หรือขัน้ตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพ่ือใหผูรับบริการหรือประชาชนไดรับบริการที่ตอเนือ่งและรวดเรว็ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเต็มใจชวยเหลือ และแกปญหาใหกับผูบริการได 
•รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเรว็ เต็มใจ ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรอืปดภาระ 
•คอยดแูลใหผูรับบรกิารไดรับความพึงพอใจ และนำขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ (ถาม)ี ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึน้ 
•อำนวยความสะดวก ใหบรกิารดวยความเต็มใจ ดาเนินการตางๆ ใหลูกคาไดรับความพึงพอใจเต็มที ่
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับท่ัวไปของผูรับบริการ  
•ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการประสบความยากลำบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการ เพ่ือชวยผูรับบรกิารแกปญหา 
•คอยใหขอมูล ขาวสาร ความรูที่เก่ียวของกับงานที่กาลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรบับริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•ใชความพยายามเปนพิเศษในการใหบรกิารและดำเนนิการตางๆ ใหแกผูรับบริการ หรอืประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป 
•เสียสละเวลาสวนตน อาสาใหความชวยเหลือเปนพิเศษเมื่อผูรับบริการหรอืประชาชนเผชญิปญหาหรือความยากลำบาก  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสามารถเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได  
•เขาใจความจาเปนและความตองการที่แทจริงของผูรับบรกิาร หรอืประชาชนแมในกรณีที่ผูรับบรกิาร หรือประชาชนอาจจะยงัไมไดคำนึงถงึหรอืไมเคยขอความชวยเหลือมากอน และนาเสนอบรกิารที่เปน
ประโยชนไดตรงตามความตองการนั้นๆ ไดอยางแทจริง•ใหคาแนะนาที่เปนประโยชนแกผูรบับริการ หรือประชาชน เพ่ือตอบสนองความจาเปนหรือความตองการทีแ่ทจริงของผูรับบรกิาร หรือประชาชนได 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และมองการณไกล และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและย่ังยืนใหกับผูรับบริการ 
•เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดข้ึนกบัผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการใหบริการ เพ่ือใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
•ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมสีวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 
•สามารถใหความเห็นสวนตัวท่ีอาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการ เพ่ือใหสอดคลองกับความจาเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบรกิาร 
•นำเสนอบริการดวยความเขาใจอยางถองแท เพ่ือรักษาผลประโยชนอันยั่งยืนหรือผลประโยชนระยะยาวใหแกผูรับบริการ หรือประชาชน 



การทางานเปนทีม (Teamwork-TW) 
 

คำจำกัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท ความรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนสวนหนึ่งของทีม เพ่ือใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะนั้นๆ บรรลุเปาหมายรวมกันได
อยางดีที่สุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: รูบทบาทหนาที่ของตน และทาหนาที่ของตนในทีมใหสำเร็จ 
•ทำงานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสำเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุม  
•รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดำเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืนๆ ที่เปนประโยชนตอการทำงานอยางตอเน่ือง 
•รูบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและทำงานในสวนของตนไดอยางไมขาดตกบกพรอง 
•แบงปนขอมูลที่เปนประโยชนแกเพ่ือนรวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมวาผูอ่ืนไมไดรองขอ 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีทัศนคตทิี่ดีตอเพื่อนรวมงาน และใหความรวมมือในการทำงานกับเพื่อนรวมงาน 
•สรางสัมพันธ และเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•เอ้ือเฟอเผื่อแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•เชื่อมั่นในความรูความสามารถของผูอ่ืนและกลาวถึงผูอ่ืนในทางที่ด ีหรือในเชิงสรางสรรค 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูอ่ืนโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปน 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และรับฟงความคิดเห็น และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรยีนรูจากผูอ่ืน รวมถึงผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเพ่ือประโยชนในการทำงานรวมกันใหดียิ่งข้ึน 
•ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทำงานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
•ขอความคดิเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคบับัญชา เพ่ือใชประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรวมกัน  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรักษามิตรภาพที่ด ีใหการสนับสนุน และชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบความสำเร็จ 
•แสดงนาใจ รับอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่มีเหตุจำเปนโดยไมตองรองขอ 
•ใหกำลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหวางกันเพ่ือประโยชนตอองคกรโดยรวม 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสงเสริมความสามัคคใีนหมูคณะเพ่ือมุงใหภารกิจประสบผลสำเร็จ 
•สงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวางกัน เพื่อมุงหวังใหทีมประสบความสำเร็จ 
•ประสานรอยราว หรือคลี่คลายแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม และสงเสริมขวัญกำลังใจระหวางกัน เพ่ือใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น 

 



 การเปนผูนาในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คำจำกัดความ:ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุนผลกัดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของใหเกิดความตองการในการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางที่เปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาต ิรวมถึงความสามารถในการดาเนนิการถายทอด ชี้แจงและสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ และดาเนนิการให
การปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ เกิดข้ึนจริง 

 

 ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับที ่1: เห็นความจำเปน ความสำคัญ และประโยชนของการปรับเปลี่ยน หรือการเปล่ียนแปลง 
•เห็นความจาเปน ความสำคัญ และประโยชนของการปรับเปลีย่น และสามารถกำหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงที่ควรเกิดข้ึนภายในองคกรได 
•เขาใจและยอมรับถึงความจำเปน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน /เปลี่ยนแปลง และตั้งใจในการเรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการปรบัเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงนัน้ได 
•กลาเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติที่แตกตางไปจากวิธีการเดิมขององคกร เพื่อปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการดำเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 

 ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และชวยเหลือ สนับสนุนใหผูอื่นเขาใจ และยอมรับการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
•ชวยเหลือและสนบัสนุนใหผูอื่นเขาใจถึงการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นทั้งภายในและนอกองคกร และอธิบายใหเขาใจถึงความจาเปน ความสำคัญ และประโยชนของการปรับเปลี่ยนน้ันๆ 
•หาวิธีการจูงใจใหผูอื่นดำเนนิการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดำเนินงานตางๆ ของตนเอง เพื่อใหมีผลสัมฤทธิ์ของงานทีสู่งข้ึน 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนหนวยงาน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ พรอมทั้งเสนอแนะวิธีการที่จะชวยใหการปรับเปลี่ยนดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นกลาเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหมๆ ใหแกหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน ผลักดัน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนมีลักษณะของความเปนผูนากลาเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหมๆ ใหเกิดข้ึนในหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสำคัญ และยอมรับของการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น เพื่อใหเกิดความรวมแรงรวมใจและดำเนินการใหการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดข้ึนจริง 
•เนนยำ้ สื่อสาร และสรางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหต ุความจำเปน ประโยชน ฯลฯ ของการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นอยูเสมอ 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเตรียมแผนการปรับเปลี่ยนอยางเปนระบบ 
•เตรียมแผนการท่ีเปนขั้นเปนตอนที่ชัดเจนและปฏบิัติไดจริงใหองคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไดอยางมีประสิทธภิาพ 
•สรางแรงจูงใจใหผูสนับสนุนและสรางการยอมรับจากผูทาทายใหเห็นโทษของการนิ่งเฉยและเห็นถึงประโยชนของการเปลี่ยนแปลงจากสภาวการณปจจบุันและอยากมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
นั้น 

 

 ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเปนผูนำการเปลี่ยนแปลงขององคกร และผลักดนัใหเกิดการปรบัเปล่ียนอยางแทจริง และมีประสทิธิภาพสูงสดุ 
•เปนผูนำในการปรับเปลีย่นทัง้ขององคกร และหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ รวมถึงผลักดันใหการปรับเปลี่ยนดำเนนิไปไดอยางราบร่ืนและประสบความสำเรจ็ดวยวิธีดำเนนิการที่เหมาะสม 
•วิเคราะหทิศทาง กลยุทธ นโยบาย และผลกระทบตางๆ ในภาพรวมทั้งทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปนตน เพื่อกำหนดแผนกลยุทธขององคกรในการปรับเปลี่ยน หรือการ
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสถานการณของประเทศหรือสภาวการณปจจุบัน 

 



ความสามารถในการเปนผูนำ (Leadership-LEAD) 
 

คำจำกัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนำของกลุมคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหความชวยเหลือ รวมถึงสามารถกำหนดทิศทาง วิสัยทัศน กลยุทธ แผนงาน เปาหมาย 
และวิธีการทำงานตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏบัิติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: บริหารการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปแกผูท่ีเกี่ยวของอยูเสมอ 
•กำหนดประเด็นหัวขอการปะชุม วตัถุประสงค ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนาที่รับผิดชอบใหแกบคุคลในกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในที่นี้อาจเปนการประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการก็ได 
•หมั่นแจงขาวสารความเปนไปรวมทั้งเหตุผลใหผูบังคับบัญชารับทราบอยูเสมอแมไมจำเปนตองกระทำ เพือ่ใหมีความเขาใจตรงกันนำไปสูการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจงใหสมาชิกในกลุมทราบขาวสารความเปนไป ตลอดจนผลกระทบที่อาจไดรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมจะไมจำเปนตองแจงใหทราบก็ได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และเปนผูนำในการทำงานของกลุมและสรางเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของกลุม 
•กำหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน เลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือใชวิธีการอื่นๆ เพือ่สรางสภาพแวดลอมในการทางานที่สงเสริมใหกระบวนการปฏิบัติงานในกลุมมีประสิทธิภาพหรือประสทิธิผลยิ่งขึ้น 
•กลาวคำชมเชย หรือใหขอคิดเห็นตชิมที่สรางสรรค เพือ่สงเสรมิใหกลุมทำงานอยางมีประสิทธภิาพ 
•ลงมือกระทำการเปนตัวอยางเพ่ือชวยใหกลุมปฏิบัตหินาทีไ่ดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหเหมาะกับงาน และกำหนดผลลัพธที่ชัดเจนในแตละงานที่มอบหมาย เพือ่ชวยสรางเสริมใหกลุมทางานไดดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพขึ้น 
•สรางขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการแสดงศกัยภาพการทำงานอยางเต็มที ่เพือ่เสริมประสิทธภิาพ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และเปนที่ปรึกษาและใหการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•ปกปองช่ือเสียงของกลุม สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชวยเหลอืใหผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลเขาใจและปรับตวัรับการปรบัเปลี่ยนที่จำเปนภายในองคกรได 
•รับฟงประเดน็ปญหา และรับเปนที่ปรึกษาในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลใหสามารถปฏิบัติงานดวยความสุขและมีประสิทธภิาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สำคญัตางๆ มาใหในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายเพือ่ใหการสนับสนุนที่จำเปนและเปนประโยชนแกผูใตบังคบับัญชา สมาชกิในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และประพฤติตนสมกับเปนผูนา และเปนแบบอยางที่ด ี(Role Model) แกผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•สรางคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติที่ดีประจากลุม หนวยงาน หรือองคกร และประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรดวยความเปนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรงใส ความมีสวนรวม ความรับผิดชอบ ความคุมคา) ในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
•กลาคิด และกลาที่จะตัดสินใจในการดำเนินงานตางๆ โดยอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่เหมาะสมและรับผิดชอบกับสิ่งตางๆ ที่เกิดข้ึน 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และสื่อสารวิสัยทัศนที่มีพลังเพื่อนาผูใตบังคับบัญชาและองคกรใหประสบความสำเร็จในระยะยาว 
•ส่ือสารวสิัยทัศนที่มีพลัง สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคบับัญชาสามารถปฏิบัติงานใหภารกิจสำเร็จลุลวงไปไดจริง 
•เปนผูนาในการปรับเปลี่ยน พัฒนา หรือสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหองคกร และผลักดันใหองคกรกาวไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ราบรื่นและประสบความสำเร็จดวยกลยุทธและวิธีดาเนินการทีเ่หมาะสมกับวัฒนธรรมและบรบิท
ขององคกร 
•เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีวิสัยทัศนและเตรียมกลยุทธใหองคกรไวรับมือการเปลีย่นแปลงเหลานั้น 



ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คำจำกัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอื่น โดยมีเจตนามุงเนนพัฒนาศักยภาพของบคุลากร ทัง้เพ่ือประโยชนของหนวยงาน องคกร 
หรือประโยชนในงานของบคุคลเหลานั้น 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: เชื่อม่ันวาผูอื่นสามารถพัฒนาความรู ความสามารถได หรือเปดโอกาสใหผูอื่นไดรับการพัฒนา 
•เปดโอกาสและสนับสนุนใหผูอื่นไดพัฒนาตนเองตามความประสงค เพื่อใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเช่ือม่ันวาผูอืน่สามารถจะเรียนรู ปรับปรงุผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และสอนงาน และใหคาแนะนาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงท่ีเกี่ยวกับวธีิการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนั้น 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และใหเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหความสนบัสนุนในดานตางๆ เพื่อใหปฏิบัติงานไดงายขึ้น 
•ใหแนวทางที่เปนประโยขน หรือสาธิตวิธีปฏิบัตงิานเพื่อเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานจริง พรอมทัง้อธบิายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูอื่นเพื่อใหงานงายข้ึน โดยการสนบัสนุนดานทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล หรือใหคาแนะนาในฐานะทีเ่ปนผูเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 
•จัดหาอุปกรณเครื่องมือ และทรพัยากรตางๆที่จำเปนและเปนประโยชนในการปฏบิัติงานของผูอ่ืน เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดงาย และดีขึ้น 
•สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือใหโอกาสผูอ่ืนเสนอแนะวธิกีารพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•เต็มใจใหการสนับสนุน หรือการชวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพ่ือใหมั่นใจวาผูอื่นสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดอยางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และใหคำติชมเรื่องผลงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรคเพื่อการพัฒนาที่ตอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัตงิานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรค (Constructive Feedback) ทั้งดานบวกและดานลบโดยปราศจากอคติสวนตวั เพือ่สงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยางตอเนือ่ง 
•แสดงความคาดหวงัในดานบวกวาบุคคลนั้นๆ จะสามารถพัฒนาตนเองใหดีข้ึนได และใหคำแนะนำที่เฉพาะเจาะจง สอดคลองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพ่ือปรับปรงุพัฒนา
ความรูและความสามารถไดอยางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับจุดแข็ง และขอจากัดของผูอื่นรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยางสมำ่เสมอ เพื่อสงเสริมการพัฒนาและปรับปรงุในทางที่ดีขึ้นอยางตอเนื่อง  
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และการพัฒนาศักยภาพบคุลากรในระยะยาวเพื่อเพ่ิมผลงานท่ีมีประสิทธิภาพตอองคกร 
•มอบหมายงานที่เหมาะสม มีประโยชน และทาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณอ่ืนๆ เพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาความสามารถไดอยาง
ตอเนื่องและในระยะยาว 
•รณรงค สงเสรมิ และผลักดันใหมีแผนหรือโครงการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เพ่ือสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการสงเสริมการเรยีนรู (Learning Organization) อยางเปนระบบ  
•สรางสรรคทางออก แนวทาง หรือสิ่งใหมๆ จากความเขาใจในปญหาหรือความตองการเบื้องลึกของผูอื่น เพื่อใหการสงเสรมิ พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูอื่นอยางแทจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู รวมถึงดำเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค สงเสริม ผลักดัน แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ 



การคดิเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) 
 

คำจำกัดความ: ความสามารถในการคิด การทำความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรอืยุทธศาสตรและการเช่ือมโยงวิสัยทัศนในระยะยาวรวมถงึทฤษฎ ีและแนวคิดตางๆ ให
เขากับการปฏิบัติงานในชวีิตประจำวัน หรือใหไดมาซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหมๆ อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยงัรวมถึงความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกท่ีมีตอกลยุทธและนโยบายขององคกร  

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจและปรับตัวใหสอดคลองกับกลยุทธของงานของตน 
•เขาใจและปฏิบัติตนใหเหมาะสมสอดคลองกับกลยุทธ วัตถปุระสงค หรอืเปาหมายของในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนได 
•จัดลาดับความสำคัญของงานประจาวันของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตความเขาใจและเชื่อมโยงสิ่งที่ตนปฏบิัตอิยูในงานเขากับเปาหมายใหญของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือขององคกร 
•ประเมินและเชือ่มโยงการปฏิบัติภารกิจประจำวันใหเขากับบริบทของกลยทุธของหนวยงาน โดยพิจารณาวา กิจกรรมงานหรือวัตถุประสงคในเปาหมายระยะสั้นนั้นสามารถจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดดวยหรือไม 
•สามารถประยุกตความเขาใจ รูปแบบ ประสบการณและบทเรียนตางๆ มาใชกำหนดขอเสนอหรอืแนวทาง (Implication) เชิงกลยทุธที่สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่กำหนดไว 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตประสบการณ ทฤษฎ ีหรือแนวคิดซับซอนมาปรับหรือกำหนดกลยุทธในหนวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือองคกร 
•ประยุกตทฤษฎ ีหรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชงิประจักษ ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบอยู 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากำหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธิ์และมีประโยชนตอองคกรหรอืหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•กำหนดประเด็นตางๆ ปญหาอุปสรรค หรือโอกาสตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน แลวประยุกตประสบการณ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยุทธและวิธีการทางานของตนหรือหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่
กำหนดไว 
ระดับท่ี 4: เขาใจถึงผลกระทบตางๆ ที่ผลตอหนวยงาน หรือองคกร และเตรียมการรองรับ 
•คาดการณถงึทิศทาง แนวโนมในอนาคต และผลกระทบตางๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทีอ่าจสงผลกระทบตอหนวยงาน หรือองคกรและกำหนดแผนกลยุทธไวรองรบั 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวธิีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพื่อใชในการ
กำหนดกลยุทธ แผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูใหตอบสนองการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดอยางมปีระสิทธิภาพสูงสดุ 
ระดับท่ี 5: กำหนดกลยุทธระยะยาวใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอก 
•ศึกษาศักยภาพขององคกรในปจจุบัน และดาเนินการปรับเปลี่ยนที่สำคัญเพ่ือเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจระยะยาว 
•ประเมินและเชื่อมโยงสถานการณ ประเด็นตางๆ และปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เกี่ยวของกับองคกรมาใชกำหนดแผนกลยุทธองคกรในระยะยาว 
•สรรสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยทุธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคมในภาพรวม เพื่อใหไดกลยทุธที่แตกตางและสรางประโยชนสูงสุดกับ
องคกร 
•คิดและปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธการพัฒนาองคกรในภาพรวม ใหเปนกลยุทธใหมที่ชวยผลักดันใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ืองและยั่งยืนข้ึนได 



 การกำกับตดิตามอยางสม่ำเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คำจำกัดความ:เจตนาที่จะกากับดูแลและติดตามการดำเนินงานตางๆ ของผูอื่นท่ีเกี่ยวของใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กำหนดไวโดยอาศัยอำนาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตำแหนงหนาท่ีที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกรหรือประเทศชาติเปนสำคัญ 

 

 ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
 

 ระดับที่ 1:ตระหนัก เห็นความสำคัญ และประโยชนของการกำกับติดตามการดำเนินงานตางๆ ของผูอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสำคัญ ความจำเปน และประโยชนของการกำกับตดิตามการดาเนินงานตางๆ ของผูอื่นที่เก่ียวของในงาน เพื่อใหผูอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับที่
กำหนดไว และเพื่อใหเกิดประโยชนในการดำเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร 

 

 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และกระตือรือรนในการกำกับติดตามการดำเนนิงานต่ำงๆ ของผูอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรนในการกำกับติดตามการดำเนินงานของผูอ่ืนที่เกี่ยวของในงาน เพื่อใหผูอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับท่ีกำหนดไวใหเกิดประโยชนในการ
ดำเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร และสามารถระบุความเปนไป หรือความกาวหนาในการดำเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนได 

 

 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และกำกับติดตามการดำเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสม่ำเสมอ 
•ดำเนินการกำกับติดตามการดำเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสมำ่เสมอ และเปนระยะ และสามารถวิเคราะห และระบุขอมูล ขอเท็จจริง สาเหตุสิ่งผิดปกต ิและความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง เพ่ือนาไปสูการดำเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กำหนดไว 
•ปรับสถานการณกระบวนการ หรือวิธีการตางๆ เพ่ือจำกัดทางเลือกของผูอ่ืนหรือเพ่ือบีบคั้นใหผูอ่ืนปฏิบัติในกรอบที่ถูกตองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติท่ีกำหนดไว 

 

 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และกำกับติดตาม และตรวจสอบความถูกตองของการดำเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางใกลชิด 
•สำรวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางใกลชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวิเคราะห ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหบริการ
ตางๆ ที่ถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกำหนดไว 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตองของการดาเนินงานตางๆ ในทุกขั้นตอนอยางละเอียดของผูอื่นที่เกี่ยวของในงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่
กำหนดไว 
•ออกคำเตือน(โดยชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผูอื่นไมปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีกำหนดไวหรือกระทำการละเมิดกฎหมาย) และสั่งการใหปรับปรุงการดำเนินงานตางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหถูกตองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคบัที่กำหนดไว 

 

 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และจัดการกับการดำเนินงานตำ่งๆ ที่ไมดี ไมถูกตอง หรือสิ่งผิดกฎหมายอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ดำเนินการอยางตรงไปตรงมา หรือใชวธิีเผชิญหนาอยางเด็ดขาดเมื่อผูอื่นหรือหนวยงานภายใตการกำกับดูแลมีการดำเนินงานตางๆ ท่ีไมดีไมถูกตอง หรือทำผิดกฎหมายอยางรายแรง 
•กำหนด หรือปรับมาตรฐาน ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของใหแตกตาง ทาทาย หรือสูงขึ้น (เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนไป) เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหสูงขึ้น 

 



การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving –PPS) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ อยางมีขอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสาย
วิชาชีพมาประยุกตใชในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: ติดตามหำความรูและแนวคิดใหมๆ ในสายวิชำชีพ เพื่อใชในการวิเคราะหและแกไขปญหาระยะสั้นที่เกิดขึ้น 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนวยงาน เพื่อนามาใชใหเกิดประโยชนในการแกไขปญหา 
•ใชความรูในสายอาชีพของตนในการลงมือแกไข เม่ือเล็งเห็นปญหาหรืออุปสรรคโดยไมรอชา 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีขอมูลและเหตุผลในการจัดการปญหาที่เกิดขึ้น 
•วิเคราะหขอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพ่ือตัดสินใจดาเนินการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตแนวทางในการแกปญหา โดยอางอิงจากขอมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรอืประสบการณในการทางาน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวิเคราะหปญหาท่ีผานมา และวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อปองกันหรือหลีกเลี่ยงปญหา 
•วิเคราะหขอมูล ปญหา หรอืสถานการณไดอยางรอบดาน (โดยอาศัยประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณผลกระทบที่จะเกิดข้ึน
อยางเปนระบบ เพ่ือปองกันและหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้น  
•วางแผน และทดลองใชวิธีการ องคความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสายอาชีพ ในการปองกัน หลีกเลี่ยงหรือแกไขปญหาใหเกิดขึ้นในหนวยงานหรือองคกร 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพื่อหลีกเลี่ยง ปองกันหรือแกไขปญหาทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
•วิเคราะห และผสมผสานศาสตรหลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณ ความเชี่ยวชาญที่ทั้งกวางและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพ่ือแกไขปญหาซึ่งมีความซับซอนใน
ระยะสั้นและเตรยีมการปองกันหรอืหลีกเลี่ยงปญหาในระยะยาวได 
•คิดนอกกรอบ รเิริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานตางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนวยงาน/หลายวิชาชีพ เพื่อแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับเปลี่ยนหรือสรางความเชี่ยวชาญในสายอำชีพ/สหวิทยาการ เพื่อแกไขและหลีกเลี่ยงปญหาอยางย่ังยืน 
•ปรับเปลี่ยน (Reshape) องคกรใหมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรือใหมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยางแทจริง เพ่ือใหสามารถแกไข ปองกันและหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบสูง
หรือมีความซับซอนสูงขององคกรไดอยางยั่งยืน 
•เปนผูนำที่ไดรบัการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่สามารถปองกัน และหลีกเลี่ยงปญหาที่มีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือ
สามารถแกไขปญหาที่มีผลกระทบ แปรวิกฤติใหเปนโอกาส และเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว 

 
 



การแกปญหาและดำเนินการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

คำจำกัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพ่ือเตรยีมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา 
ตลอดจนพลิกวิกฤติตางๆ ใหเปนโอกาส 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: การตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวในเหตุวิกฤต ิหรือสถานการณจำเปน 
•ตอบสนองอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเมื่อมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณท่ีจาเปนเพ่ือใหทันตอความเรงดวนของสถานการณนั้นๆ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสและลงมือกระทำการโดยไมรีรอ 
•ตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสในขณะนั้นและลงมือกระทำการโดยไมรีรอใหสถานการณคลี่คลายไปเอง หรือปลอยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูจักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการตางๆ 
เพ่ือใหสามารถแกไขปญหา หรือใชประโยชนจากโอกาสน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดในระยะใกล (ประมาณ 1-3เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปจจุบัน และลงมือกระทาการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ อีกทั้ง
เปดกวางรับฟงแนวทางและความคิดหลากหลายอันอาจเปนประโยชนตอการปองกันปญหา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปจจุบัน และเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณนั้นๆ ตลอดจน
ทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคดิใหมๆ ที่อาจเปนประโยชนในการปองกันปญหาและสรางโอกาสในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหาและสรางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาวและเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาส อีกทั้งกระตุนใหผูอื่นเกิดความกระตือรือรนตอการปองกัน
และแกไขปญหาเพ่ือสรางโอกาสใหองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 



การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวทั่วไปจากสภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวา
อาจมีขอมูลที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต และนาขอมูลที่ไดมานั้นมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง 
ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเรื่องราวตางๆ ที่เก่ียวของหรือจาเปนตองานในหนาที ่

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: หำขอมูลในระดับตนและแสดงผลขอมูลได 
•สามารถหาขอมูลโดยการถามจากผูท่ีเกี่ยวของโดยตรง การใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลวและสรุปผลขอมูลเพื่อแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน 
ไดอยางถูกตอง ครบถวน 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพื่อจับประเด็นหรือแกนความของขอมูลหรือปญหาได 
•สามารถสืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซึ้งกวาการตั้งคำถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหไดมาซึ่งแกนหรือประเด็นของเนื้อหา และนำแกนหรือ
ประเด็นเหลานั้นมาจัดการวิเคราะห ประเมินผลใหเกิดขอมูลท่ีลึกซึ้งมากที่สุด  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights) 
•คนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยางตอเน่ือง (เชน จากหนังสือ หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ) เพ่ือใหเขาใจถึงมุมมองทัศนะ
ความคดิเห็นที่แตกตาง ตนตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสที่ซอนเรนอยูในเบ้ืองลึก และนาความเขาใจเหลานั้นมาประเมินผล และตีความเปนขอมูลไดอยางถูกตองและเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบใหเชื่อมตอขอมูลท่ีขาดหายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสำคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูหรือสืบคนจากแหลงขอมูลที่แปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาทั่วไปอยางเปนระบบหรือเปนไปตามหลักการทางสถิต ิและนำผลที่ไดนั้นมา
เชื่อมตอขอมูลท่ีขาดหายไป หรือพยากรณหรือสรางแบบจาลอง (model) หรือสรางระบบ (system formula) ไดอยางถูกตองและเปนระบบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และวางระบบการสืบคน เพื่อหำขอมูลอยางตอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคน เพ่ือใหมีขอมูลที่ทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเนื่องและสามารถออกแบบ เลือกใช หรือประยุกตวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตางๆ ไดอยางถูกตอง
และมีนัยสำคัญ 

 
 
 



การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการควบคุม และบริหารจัดการอารมณ ความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม แมวาอยูในเหตุการณท่ีวิกฤต ิคบัขัน และยากลำบาก โดยมีเจตนาที่จะให
บุคคลรอบขางมีอารมณและความรูสึกที่เปนปกติเชนกัน นอกจากนั้นยงัเปนความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณที่เกิดขึ้นไดเหมาะสมกับแตละสถานการณ และดำเนนิการใหความ
ชวยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข หรือการดำเนินการตางๆ ที่สอดคลองกับความตองการและเปนประโยชนแกผูบรกิาร ประชาชน หรือผูอ่ืน โดยมีพ้ืนฐานของความมีจิตใจที่เปนกุศล (จิตสาธารณะ) เห็น
ความสุขของผูบริการ ประชาชน หรือผูอื่นเปนท่ีตั้งมากกวาสิ่งอ่ืนใด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1:ควบคุมอารมณ และความรูสึกตนเองไดอยางเหมาะสมกับเหตุการณยากลำบาก วิกฤต หรือเหตุการณไมปกติต่ำงๆ ที่เกิดขึ้น 
•ควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองไดอยางเหมาะสม (โดยไมแสดงอาการต่ืนตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กับสถานการณทีเ่กิดขึ้นโดยเฉพาะสถานการณทีไ่มปกต ิเชน เหตุการณคบัขนั ยากลำบาก 
หรือเหตุการณรายแรงตางๆ เปนตน เพ่ือปองกันมิใหบุคคลรอบขางเกิดอารมณหรือมีความรูสึกรวมดวย 
•ใสใจกับสภาพแวดลอม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา และพยายามควบคุมอารมณ ความรูสึก และปฏิกิริยาของตนใหอยูภาวะปกติได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความอดทนตอเหตุการณยากลำบาก วิกฤต หรือเหตุการณไมปกติต่ำงๆ ที่เกดิขึ้น และ/หรือจัดการอารมณและความรูสึกของผูอื่นใหเปนปกติได 
•มีความอดทนตอเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลำบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ เปนตน โดยไมแสดงความยอทอ หรอืความไมพอใจตอความยากลำบากนั้นๆ 
•ไมบายเบี่ยง หรือหลีกเลี่ยงจากเหตุการณที่มีความยากลำบาก วกิฤต ิคับขนั หรือเหตุอันไมปกติตางๆ แตเขาไปมีสวนรวมอยางเต็มใจ และตั้งใจ โดยมีความมุงหวังที่จะใหการดูแล ความชวยเหลือ และ
บรรเทาทุกขผูรับบรกิาร ประชาชน หรือผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม 
•บริหารจัดการ หรือควบคุมอารมณและความรูสึกของผูรบับริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนใหเปนปกติได เชน ปลอบใจ โนมนาวจูงใจ หรือใหคำแนะนาตางๆ เปนตน เม่ืออยูในเหตุการณที่มีความยากลำบาก 
วิกฤต ิคบัขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และจัดการสถานการณที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมและใหความชวยเหลือไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ประชำชน หรือผูอื่น 
•ควบคุม ดูแล และจัดการสถานการณ หรือเหตุการณตางๆ ที่เกดิขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลำบาก วิกฤต ิคับขนั หรือเหตอุันไมปกติตางๆเปนตน ไดอยางเหมาะสม 
•ใหการดูแล ความชวยเหลือ และบรรเทาทุกขผูรบับริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดอยางถูกตองเหมาะสมกับแตละสถานการณ และสอดคลองความตองการของผูรบับริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใหบริการ ความชวยเหลือ และดำเนินการต่ำงๆ ดวยจิตกุศลใหผูรับบริการ ประชำชน หรือผูอื่นมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดำเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่น (ที่มีความเดือดรอน) ดวยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมวาตนเองจะตองประสบกับความยากลำบาก 
อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชนบางอยาง โดยมีความมุงหวงัใหผูรบับรกิาร ประชาชน หรือผูอ่ืนมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ติดตาม และประเมินผลการใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทกุข และดาเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรอืผูอื่นอยางใกลชิด ตอเนื่อง และสมำ่เสมอ เพ่ือใหแนใจวาสามารถใหบริการ ความ
ชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดำเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม สอดคลองความตองการ และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนสวนตัว และความสะดวกสบายตางๆ เพ่ือใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดำเนินการตางๆ แกผูรับบรกิารประชาชนหรือผูอื่นโดยไมหวงัผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเสียสละประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด และสอดคลองความตองการอยางแทจรงิ 



การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการทาความเขาใจในสถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคดิวิเคราะหออกเปนสวนยอยๆ เปนรายการ หรือเปนขั้นตอน และเห็นความสัมพันธของ
สถานการณ ประเด็น หรือปญหาที่เกิดข้ึนโดยรูถึงสาเหต ุและผลกระทบของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาที่อาจเกิดขึ้นได 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: แตกและแยกแยะปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ โดยยังไมคำนึงถึงลำดับความสำคัญ 
•จัดทำและระบุรายการหรือปญหา แนวคดิ ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎีตางๆ เปนขอๆ แตอาจยังไมไดจัดลำดับกอนหลัง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และจัดลำดับความสำคัญของประเด็น ปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯได 
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตางๆ ตามลำดับความสำคัญกอนหลังเพ่ือประโยชนใน
การดำเนินการตอไปตามความเรงดวนหรือความจำเปน 
•เขาใจและระบุข้ันตอน ลำดับกอนหลังของประเด็นตางๆ ได ตั้งขอสังเกต ระบุขอบกพรองของข้ันตอนงานไดอันเปนผลจากความเขาใจในลำดับความสำคัญหรือลำดับกอนหลังของสิ่ง
ตางๆ 
ระดับท่ี 3: แสดงความสามารถระดับท่ี 2และเขาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธเบื้องตนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ได  
•เชื่อมโยงความสัมพันธอยางงายๆ ระหวางเหตุและผลที่กอใหเกิดเปนปญหาได 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ หรือแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
•อธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอด ีและขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธที่ซับซอนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปญหา หรือปจจัยตางๆ ที่ซับซอนไดในหลายๆ แงมุม เชน เหต ุก. นาไปสู เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูเหต ุค. และนำไปสูเหต ุค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาท่ีมีเหตุปจจัยเชื่อมโยงซบัซอนเปนรายละเอียดในชั้นตางๆ อีกทั้งวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหนึ่งๆ สัมพันธกัน
อยางไร คาดการณวาจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชเทคนิคและความรูเฉพาะดานในการคิดวิเคราะห  
•ประยุกตใชความรู ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดาน เชน หลักสถิติขั้นสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาท่ีเก่ียวของกับผลิตภัณฑหรือบริการมาวิเคราะหประเด็น หรือปญหาตางๆ ในงาน
อันทำใหไดขอสรุปหรือคำตอบท่ีไมอาจบรรลุไดดวยวิธีปรกติธรรมดาทั่วไป 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ท่ีซับซอนเหลานั้น 

 



การบริหารความเสี่ยง (Risk Management-RISK) 
 

คำจำกัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการปองกันความเสี่ยง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางท่ีอาจเกิดขึ้นเพ่ือพิทักษผลประโยชน
ใหแกองคกร และสรางองคกรใหเติบโตอยางยั่งยนืและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: เห็นถึงความสำคัญของการบริหารความเสี่ยงและระบุความเสี่ยงในหนวยงาน 
• ตระหนักและใหความรวมมือในการพิทักษประโยชนและบริหารความเสี่ยงของหนวยงาน 
• สามารถระบุความเสี่ยงของงานและกิจกรรมที่เก่ียวของได 
• วิเคราะหและประเมินความเสี่ยงที่มีผลกระทบตอภารกิจในหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และปรับปรุงงานของตนใหพรอมเผชิญความเสี่ยงดานตางๆ 
•คำนึงถึงผลของความเสี่ยงหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น ประเมินระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได และเตรียมการรับมือไวกอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะ และเทคนิคตางๆและนามาประยุกตใชในจัดทาแผนเพื่อปองกันหรือลดความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้นกับหนวยงาน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และคาดการณลวงหนาและเตรียมรับมือกับความเสี่ยงอยางสม่ำเสมอซึ่งจะมีผลเสียตอการทำงาน 
•หมั่นคาดการณและหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันอาจกอใหเกิดความเสี่ยงในการดำเนินงานในหนวยงาน และดำเนินการแกไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับความเสี่ยงน้ัน  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณที่อาจเกิดข้ึนอยางสมำ่เสมอ 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และบริหารความเสี่ยงขององคกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเสี่ยงในระดับกลยุทธของหนวยงาน/องคกร เพ่ือสงเสริมใหองคกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางที่มีเสถียรภาพมั่นคง 
•กำหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเสี่ยงท่ีครอบคลุมทั้งองคกรและสอดคลองกับนโยบายบริหารความเสี่ยงขององคกร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และแปรความเสี่ยงใหเปนโอกาสในการดำเนินงาน 
•พิจารณาความเสี่ยงดวยมุมมองใหม และหาวิธีแปรความเสี่ยงที่มีอยู หรือที่คาดการณไวใหเปนโอกาสในการดำเนินงาน 
•ใชความเสี่ยงทางการดำเนินงานขององคกรเปนเหตุผล หรือแรงกระตุนผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนใหมๆ เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ที่เปนโอกาสในการแขงขันขององคกร 

 
 
 



การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คำจำกัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กำลังคนเครื่องมือ อุปกรณ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธท่ีได 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหการปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัด
ความสำคัญในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยางเหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงความคุมคาและคาใชจายที่เกิดขึ้น 
•ตระหนักถึงความคุมคาและคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการข้ันตอนท่ีกำหนดไว เพ่ือใหสามารถใชทรัพยากรไมเกินขอบเขตท่ีกำหนด 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงคาใชจายที่เกิดขึ้น และมีความพยายามที่จะลดคาใชจายเบื้องตน 
•ตระหนักและควบคุมคาใชจายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะลดคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดข้ึน 
•จัดสรรงบประมาณ คาใชจาย ทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัดใหคุมคาและเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกำหนดการใชทรัพยากรใหสัมพนัธกับผลลัพธที่ตองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการดำเนินงานที่ผานมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น หรือมีการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีคาใชจายที่ลดลง 
•ระบุขอบกพรอง วิเคราะหขอด ีขอเสียของกระบวนการการทำงานและกำหนดการใชทรัพยากรท่ีสัมพันธกับผลลัพธที่ตองการโดยมองผลประโยชนของ องคกรเปนหลัก 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเช่ือมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงานเพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรที่คุมค่ำสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนวยงาน และไมกระทบกระบวนการทำงานตางๆ ภายใน องคกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนวยงานตนเองกับหนวยงานอ่ืน (Synergy) เพ่ือใหการใชทรัพยากรของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมดเกิดประโยชนสูงสุด 
•กำหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรท่ีสอดคลองกันทั่วท้ังองคกร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคกร 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเสนอกระบวนการใหมๆ ในการทำงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นเพื่อใหเกิดการพัฒนาที่ย่ังยืน 
•พัฒนากระบวนการใหมๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณตางๆ มาประยุกตในกระบวนการทำงาน เพ่ือลดภาระการบริหารงานใหสามารถดำเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสรางสรรคงานใหม ที่โดดเดนแตกตางใหกับหนวยงาน และองคกร โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 
 
 



การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คำจำกัดความ:ความมุงมั่นที่จะใหความสำคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมทั้งการปองกันภัยตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยรับรูและตระหนักถึงความสำคัญในการปองกันภัย เหตุ
อันตราย และสาธารณภยัตางๆ ตั้งแตการปฏิบัติตนในชีวิตประจำวันทั่วไป รวมถึงการดำเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสำคัญในการชวยเหลือ การบรรเทาทุกข 
การฟนฟูผูประสบภัยใหไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในระดับหนวยงาน องคกร 
ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสำคัญดานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอนัตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดถึงวิธีการจัดการเพื่อแกไข และการปองกันเหตุไม
ปลอดภัยต่ำงๆ 
•ใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ รอบตัว ที่อาจเปนตนเหตุของการเกิดภัย และความไมปลอดภยัตาง ๆ รวมถึงสนใจในที่มาของเหตุการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น 
โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุของความไมปลอดภัยดังกลาว  
•รูวิธีจัดการกับความเสี่ยงท่ีจะทำใหเกิดภัย การปองกัน และวิธีแกไขปญหาความไมปลอดภัย หรือเพ่ือมิใหภัยลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการปองกันและแกไขปญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยตาง ๆ  
•เขารวมกิจกรรมการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรู และการรณรงคเพ่ือพฤติกรรมท่ีปลอดภัยตาง ๆ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูไมประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมปลอดภัยต่ำงๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น ทั้งกับตวัเองหรือ
ผูรวมงาน และสามารถประยุกตใชความรูและทรัพยากรท่ีมีอยูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยได  
•กระทำการใดๆ ดวยความรอบคอบ ไมประมาท เพ่ือใหเกิดความปลอดภัย ทั้งในการดำเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจำวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนมนาวชักชวนเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหตระหนักถึงคุณประโยชนของความปลอดภัยอยางแทจริง ชี้ใหเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทำที่ไมปลอดภัยที่อาจการลุกลาม
ขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหมีพฤติกรรมที่ปลอดภัย 
•สามารถประยุกตใชความรูในการปองกันมิใหเกิดภัย รวมถึงประยุกตใชความรูและทรัพยากรท่ีมีอยูในการแกไขปญหาความไมปลอดภัย เพ่ือมิใหลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหา
สาธารณภัย 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และวิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกในการนำวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนำวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหสภาพปญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเปนอยู อธิบายใหความเห็นตางๆ ในประเด็นปญหาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหาร
จัดการในปจจุบันไดอยางถูกตอง  



•หมั่นวิเคราะห และมองหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันจะทำใหเกิดปญหากับการบริหารจัดการสาธารณภยั และดำเนินการแกไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหานั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดข้ึน ที่อาจเกิดขึ้นอยางสม่ำเสมอ 
•สามารถจัดการกับปญหาสาธารณภัยประเภทตางๆ ที่มีความซับซอนได ทั้งในแงของการปองกัน การชวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟนฟู 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหองคความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพื่อใหไดนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ที่เหมาะสมตอการนำไปใชในสถานการณภยัในพ้ืนที่ตางๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปญหาในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และถายทอดแบบอยางที่ดีของการดำเนินงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหผูรวมงานและ
ผูเก่ียวของไดรับทราบ เพื่อมุงหวังใหผูที่เก่ียวของตางๆ สามารถดำเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุงปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการในการปองกัน ชวยเหลือ บรรเทาและฟนฟู ใหมีคุณภาพ เพ่ือใหไดสามารถดำเนินการเพ่ือสรางความปลอดภัยใหกับองคกร ชุมชน หรือ
สงัคมไดอยางโดดเดนและเกินกวาเปาหมายที่กำหนดไว 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และประเมินคุณค่ำ และทางเลือก เพื่อกำหนดนโยบายและกลยุทธที่มีผลตอการบริหารจัดการสาธารณภยัท่ีมีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณปญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตางๆ ทางดานการบริหารจัดการสาธารณภัย สำหรับใชเปนทางเลือกในการดำเนินการเพ่ือการปองกัน 
ชวยเหลือ และฟนฟูสภาพจากการเกิดสาธารณภยัไดอยางเหมาะสมกับสภาพปญหาและสถานการณความเปลี่ยนแปลงดานสาธารณภยั 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยข้ึนในหนวยงานหรือขอบเขตที่รับผิดชอบอันเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพใน
ระยะยาว 
•สนับสนุนใหเกิดการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรู เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูท่ีเพียงพอตอการขับเคล่ือนองคกร 
•สนับสนุนใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 
•เปนแบบอยางที่ดีของการมีจิตสำนึกความปลอดภัย ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดำเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจำวัน 

 
 
 
 
 



การยึดมั่นในหลักเกณฑ (Acts with Integrity-AI) 
 

คำจำกัดความ:เจตนาที่จะกำกับดูแลใหผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับท่ีกำหนดไวโดยอาศัยอำนาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนขององคกร สังคม และประเทศโดยรวมเปนสำคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบหรือมาตรฐานที่ต้ังไว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: กระทำส่ิงตางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขอบังคับที่กำหนดไว 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับท่ีกำหนดไว 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยางสมำ่เสมอ 
•เปดเผยขอมูลหรือเหตุผลอยางตรงไปตรงมา 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และยึดม่ันในแนวทำงานหรือขอบเขตขอจำกัดในการกระทำสิ่งตางๆ  
•ปฏิเสธขอเรยีกรองของผูอื่นหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ที่ขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ดำเนินการอยางไมบิดเบือน โดยไมอางขอยกเวนใหตนเองหรือผูใตบังคับบัญชาหรือคนรูจักหรือหนวยงานภายใตการดูแลหากมีการดำเนินงานที่ยอมรับไมได 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขอบังคับ 
•หมั่นควบคุมตรวจตราการดำเนินการของหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบใหเปนไปอยางถูกตองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ออกคำเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยางชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผลงานไมไดมาตรฐานที่กำหนดไวหรือกระทำการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และรับผิดชอบในสิ่งท่ีอยูในการดูแล 
•กลาตัดสินใจในหนาที ่โดยสั่ง ตอรองหรือประนีประนอมใหบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานที่ตั้งไวไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพให
เขาเกณฑมาตรฐาน แมวาผลของการตัดสินใจอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•กลายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดที่จัดทำลงไป 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และจัดการกับผลงานไมดีหรือสิ่งผิดกฎระเบียบอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอื่นหรือหนวยงานภายใตการกำกับดูแล มีปญหาผลงานไมดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยางรายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนตามกฎเกณฑขององคกร แมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตำแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

 
 
 



การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนำไปปฏิบัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตางๆ ในความ
รับผิดชอบใหสามารถบรรลุเปาหมายที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: วางแผนงำนออกเปนสวนยอยๆ 
•วางแผนงานเปนขั้นตอนอยางชัดเจน มีผลลัพธ สิ่งท่ีตองจัดเตรียม และกิจกรรมตางๆ ที่จะเกิดข้ึนอยางถูกตอง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และเห็นลำดับความสำคัญหรือความเรงดวนของงาน  
•วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลำดับความสำคัญหรือความเรงดวน  
•จัดลำดับของงานและผลลัพธในโครงการเพ่ือใหสามารถจัดการโครงการใหบรรลุตามแผนและเวลาที่วางไวได  
•วิเคราะหหาขอด ีขอเสียและผลตอเนื่องของแผนงานท่ีวาง เพื่อสามารถวางแผนงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และวางแผนหรือเชื่อมโยงงานหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีความซับซอนเพื่อใหบรรลุตามแผนท่ีกำหนดไวได  
•วางแผนงานโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานตางๆ ที่มีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานและเตรียมทางเลือกสำหรับการปองกัน/แกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
•วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไว
ลวงหนา อีกทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
•เตรียมแผนรับมือกับสิ่งไมคาดการณไวไดอยางรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และปรับกลยุทธในแผนใหเขากับสถานการณเฉพาะหนานั้นอยางเปนระบบ 
•ปรับกลยุทธและวางแผนอยางรัดกุมและเปนระบบใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้นอยางไมคาดคิด เพ่ือแกปญหา อุปสรรค หรือสรางโอกาสนั้นอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคเปาหมายที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 



การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะหและทำความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพรวมขององคกร จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจาก
การสรุปรูปแบบ ประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกรหรือหนวยงานต่ำงๆ ในองคกร 
•เขาใจนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน หรือองคกร และสามารถนำความเขาใจนั้นมาวิเคราะหปญหา อุปสรรค โอกาสของหนวยงาน หรือองคกรออกเปนประเด็นยอยๆ ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และประยุกตความเขาใจ รูปแบบหรือประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทางตางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปญหาในสถานการณปจจุบันท่ีอาจมีความคลายคลึง หรือตางจากประสบการณที่เคยประสบมาใชกำหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนให
องคกรหรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของบรรลุภารกิจที่กำหนดไวหรือใหปฏบิัติการไดเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนได 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจารณาสถานการณ หรือกำหนดแผนงานหรือขอเสนอต่ำงๆ 
•ประยุกตทฤษฎ ีหรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการพิจารณาสถานการณ แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ในการปฏิบัติงานขององคกร
หรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•สามารถใชแนวคิดตางๆ ท่ีเรียนรูมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอด ีและขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากำหนดโครงการหรือแผนงานที่ผลสัมฤทธิ์มีประโยชนตอองคกรหรืองานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และเชื่อมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพื่อกำหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรอืปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซบัซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม 
เพ่ือใชในการกำหนดแผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ ในระดับหนวยงาน/องคกร/ประเทศ แลวแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณท่ีซับซอน
ดังกลาวใหสามารถเปนที่เขาใจได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และสรางสรรคและบรูณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ 
•สรรคสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรบัใหเหมาะสม ปฏิบัติไดจริง 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอน อันนำไปสูการประดิษฐคิดคน การสรางสรรคและนาเสนอรูปแบบ วิธ ีตลอดจน
องคความรูใหมที่ไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอองคกร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 



การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน (Building Participation-BP) 
 

คำจำกัดความ:การตระหนัก เตม็ใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอื่น ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามามีสวนรวมในการดาเนินงานของหนวยงาน หรอืองคกร เพื่อสรางและ
สงเสรมิใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและยั่งยืน 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ตระหนักและเห็นความสำคัญและประโยชนของการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
•ตระหนักและเห็นความสำคัญของการมีสวนรวมในการดำเนินงานตางๆ ของหนวยงาน หรือองคกร 
•สนับสนุนใหผูอื่น ประชาชน เครอืขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เห็นความสำคัญและประโยชนของการมีสวนรวมในการจัดการปญหาตางๆ ที่เก่ียวของ 
•เช่ือมั่นในขอดีและประโยชนของการมีสวนรวมของผูอื่น ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ จะชวยใหการดำเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรประสบความสำเร็จได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือดำเนินงานต่ำงๆ รวมกัน 
•เปดใจ เต็มใจ และยอมรับใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดำเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของของหนวยงาน หรือ
องคกร 
•เปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครอืขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ ไดเขามามสีวนรวมในการดำเนินงานตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการดำเนินงานมากข้ึน 
•รับฟงความคิดเห็น คำแนะนำ ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากผูอืน่ ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เพ่ือสรางการมีสวนรวมในการดำเนินงานตาง  ๆ
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิดเห็นของทุกภาคสวน และรวมตัดสินใจการดำเนินการตางๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิด ขอมูล และศักยภาพของการดำเนินงานตางๆ ที่เกี่ยวของของการมีสวนรวมจากผูอ่ืน เครือขายภาค ีหรือหนวยงานตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธิสู์งสุด 
•วิเคราะห ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสวนรวมในวงกวางมากขึ้น เพ่ือใหเกิดการมสีวนรวมในทุกภาคสวนอยางแทจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคดิเห็น คำแนะนำ ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากทุกภาคสวน และหาผลสรุปรวมกัน รวมทั้งใหทุกภาคสวนไดรวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดำเนินการตางๆ เพื่อสราง
การมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริง 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันใหเกิดผลกระทบในวงกวาง และเกิดประโยชนอยางแทจริง 
•เปนตัวกลาง หรือศูนยกลางในการรวมพลังทกุภาคสวนและผลกัดันการดำเนินการตางๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวาง และเกิดประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกำหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมสีวนรวมของทุกภาคสวน รวมท้ังประเมินศักยภาพของทุกภาคสวนอยางรอบดาน เพ่ือใหแนใจวาสามารถดึงการมีสวนรวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตางๆ ใหเกิดผลกระทบในวงกวางท่ีมีประโยชนอยางแทจริง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมอยางแทจริง เปนระบบ และยั่งยืน 
•สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนภายในองคกรอยางเปนรูปธรรมและยั่งยนื เพ่ือสงเสรมิใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมในการดำเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของอยางมี
ประสิทธภิาพสูงสดุ 
•สงเสรมิ สนับสนุน และดำเนินการอยางเปนรูปธรรม เพ่ือรณรงค และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพือ่ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอประชาชน สงัคม และประเทศชาติอยางแทจรงิและ
ยั่งยนื 



การส่ังสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

คำจำกัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพ่ือสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกทั้ง
รูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสำขำอำชีพของตน/ที่เกี่ยวของ 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หมั่นทดลองวิธีการทำงานแบบใหม เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน  
•ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับงานอยางตอเนื่อง  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และสามารถนำความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีไดศึกษามาปรับใชกับการทำงาน 
•เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสำคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ อยางลึกซึ้ง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
•สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสำคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้นท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
•มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และสนับสนุนการทำงานของคนในองคกรที่เนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรพัยากร เคร่ืองมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 
•ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลย ีองคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนำมาประยุกตใชในหนวยงานอยาง
ตอเน่ือง 

 



การใหความรูและการสรางสัมพันธ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 
 

คำจำกัดความ:มีพฤติกรรมที่มุงมั่น และต้ังใจที่จะนำภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลย ีความเชี่ยวชาญ และองคความรูตางๆ ไปสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูประกอบการหรือ
เครือขาย ควบคูไปกับการสราง พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มีความรู ความเขาใจ และสามารถ นำไปใช
พัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกท้ังเปนการเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยนื 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจความจาเปน ความสำคญั และ/หรือแสวงหาโอกาส และชองทางในการใหความรู และการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•เขาใจความจาเปน และความสำคัญในการใหองคความรู คำแนะนำ ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ที่เปนประโยชนแกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ 
หรือเครือขายเกิดการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และสามารถนาไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงานได 
•แสวงหาโอกาส และชองทางในการใหองคความรู คำแนะนำ ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย โดยมีเจตนาที่จะชวยใหผูประกอบการ หรือ
เครอืขายเกิดการพัฒนาความรู ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 
ระดับที ่2:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหองคความรู ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•ริเร่ิม และใหองคความรู คำแนะนำ ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ท่ัวไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขายสามารถนาไป
ปรับและประยุกตใชในหนวยงานใหเกิดประโยชน  
ระดับที ่3:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับเปล่ียนเทคนิค และแนวทางในการใหความรู และการพัฒนาไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการในการ
ประกอบการอยางแทจริง 
•ปรับเปลี่ยนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหความรูไดถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการ หรือการดำเนินงานทางธุรกิจของผูประกอบการ 
หรือเครือขายอยางแทจริง  
•เยีย่มเยียน ลงพ้ืนที่ และไปมาหาสูผูประกอบการ หรือเครือขายอยางสมำ่เสมอ และสามารถใหองคความรู คำแนะนำ ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเล็งเห็นแนวโนม ขอจำกัด โอกาส หรือคาดการณ เตรียมการลวงหนา เพื่อใหคำแนะนำ และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการได
ในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนม ขอจากัด ขอบกพรอง และโอกาส ฯลฯ ที่เปนผลกระทบตอการพัฒนาและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบการของผูประกอบการ หรือเครือขาย และสามารถ
ประยุกต และพัฒนาองคความรู คำแนะนำ ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสงเสรมิการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณลวงหนาอันอาจกอใหเกิดปญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูประกอบการ หรือเครือขายในระยะยาว รวมทั้ง
ดำเนินการแกไข พัฒนา หรอืเตรียมหาทางรับมือกับปญหา อุปสรรค หรือโอกาสนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 



•สราง รักษา และมีความสัมพันธอันด ีและแนนแฟนกับผูประกอบการ หรือเครือขายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และตอยอดความรู นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ ที่
เปนประโยชนในการประกอบการอยางแทจริง และในระยะยาว 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และกำหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอตุสาหกรรมในภาพรวมไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 
•กำหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร กลยุทธ และกรอบการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายในภาพรวมของประเทศไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ และสามารถนำไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) เพ่ือสนับสนุนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางการคาอยางยั่งยืน 
•ปลูกจิตสานึก กระตุน และสงเสริมใหทุกหนวยงานในองคกรตระหนัก เห็นความสำคัญ และดำเนินการดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขายอยางเปนรูปธรรม เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และใหความรู คำแนะนำ และการพัฒนาโดยประยุกต Best Practice ผลการวิจัย ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณอันยาวนาน ในการกำหนด
แผนงานดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายไดอยางถูกตอง เหมาะสม และนำไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) ได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความเขาใจผูอื่นและตอบสนองอยางสรางสรรค (Understanding People and Creative Responding-UPCR) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการรับฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุมคนที่หลากหลายไดอยาง
สรางสรรคในขณะท่ียังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 

ระดับที ่0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: มีความยืดหยุนในการปฏิบัตหินาที่ 
•เขาใจความหมายของผูติดตอสื่อสารและสามารถปรับการทำงานใหคลองตัวและสอดคลองกับความตองการได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี1 และเขาใจบุคคลหรือสถานการณไดงายและพรอมยอมรับความจำเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืนทั้งในเชิงเนื้อหาและนัยเชิงอารมณ  
•เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิดทัศนคติและทางานใหบรรลุตามเปาหมายเมื่อสถานการณปรับเปลี่ยนไป เชนไดรับขอมูลใหมหรือขอคิดเห็นใหมจากผูเชี่ยวชาญ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี2 และเขาใจความหมายแฝงของบคุคลและสถานการณและเลือกปฏิบัติงำนอยางยืดหยุนและสรางสรรค 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือขององคกร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณที่เกิดขึ้น แลวปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสมกับกับแตละบุคคลหรือสถานการณดังกลาวได
อยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรบัใชกับสถานการณท่ีเฉพาะเจาะจงไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อใหไดผลงานท่ีด ี
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี3 และใชความเขาใจในเชิงลึกตอบุคคลหรือสถานการณมาปรับเปล่ียนวิธีการดำเนินงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจอยางลึกซึ้งในบุคคลหรือสถานการณตางๆ ใหเปนประโยชนในทางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงานระเบียบข้ันตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนวยงานหรือองคกรใหเขากับแตละสถานการณแตยังคงเปาหมายเดิมไดอยางมีประสิทธภิาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธทั้งหมดเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธทั้งหมดอยางสรางสรรคเพ่ือใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณเฉพาะหนา 
•มีจิตวิทยาในการใชความเขาใจผูอื่นในสถานการณตางๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการเจรจาทาความเขาใจหรือดำเนินงานไหไดตามภารกิจของหนวยงาน 

 
 
 
 



ความเขาใจพื้นที่และการเมืองทองถิ่น(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

คำจำกัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พื้นที ่รวมท้ังระบบการเมืองในทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหว
ตางๆ ของประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองในทองถ่ินในพื้นที่ท่ีรับผิดชอบสม่ำเสมอ รวมท้ังสามารถใชความเขาใจที่ถูกตองนั้นๆ ในการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ 
คำแนะนำ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสำคัญของการมีความเขาใจที่ถูกตอง และ/หรือรวบรวมขอมูลต่ำงๆ ที่เก่ียวกับประชำชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสำคัญ และความจำเปนของการมีความรู และความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ท่ีตนเองมีความรับผิดชอบวาจะชวยใหสามารถ
ใหบริการ ใหความรูความชวยเหลือ คำแนะนำ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขอมูล ขาวสาร และรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ เพ่ือเปนขอมูลที่เปนประโยชนในการใหบริการ ให
ความรู ความชวยเหลือ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีความรู และความเขาใจในเรื่องทั่วๆ ไปท่ีเกี่ยวของกับประชำชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นท่ีที่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขาใจในเรื่องท่ัวไปๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นทีใ่นพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอมทั่วไป การ
ดำเนินชีวิตความเปนอยู ปญหาและความตองการตางๆ ผูนำ ผูมีสวนไดสวนเสีย และระบบการปกครอง เปนตน เพื่อใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คำแนะนำ การพัฒนา หรือ
การสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชน หรือสรางประโยชนใหแกพ้ืนที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•ติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคลื่อนไหวตางๆ ของประชาชน พืน้ที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู และความเขาใจทั่วไปนั้นๆ ที่ถูกตอง เพือ่
สามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คำแนะนำ การพฒันา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เกี่ยวของแกประชาชนในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม หรือสรางประโยชน
ใหแกพ้ืนที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคลื่อนไหวตางๆ อยางใกลชิด และมีความรู และความเขาใจท่ีเฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสำคัญ
โดยตรงประชำชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสำคัญโดยตรงตอประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศกึษา วิเคราะห และระบุขอด ีขอเสีย
ตางๆ ที่มีผลกระทบตอประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบได และสามารถใหบรกิาร ใหความรู ความชวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดาน
ตางๆ ที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกบัความตองการ หรือเกิดประโยชนแกพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
•หมั่นศึกษา คนควา และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคลื่อนไหวตางๆ ทีเ่กี่ยวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยางใกลชิด และสมำ่เสมอ และ
สามารถระบุสาเหต ุและปจจัยเชิงลึกที่มีความสำคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชวยใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คำแนะนำ การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆ แกประชาชนในพื้นที่ที่
ตนเองมีความรับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือสรางประโยชนที่เกิดความไดเปรียบแกพืน้ที่ที่รับผิดชอบ 



ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจำกัดตางๆ และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนั้นๆ มาสรางประโยชนแกประชาชน 
พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองกำรอยางแทจริง 
•เขาใจถึงปจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยออม ตลอดจนเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจำกัดตางๆ ของประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบ
และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจน้ันๆ ใหเกิดประโยชนแกประชาชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการอยางแทจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คำแนะนำ การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆใหเกิดการปฏิบัติใชจริง (Implementation) อยางเปน
ระบบ รูปธรรม และตอเนื่องที่เกิดประโยชนอยางแทจริงโดยรวมแกประชาชน และพื้นท่ีที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขาใจ
ประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในเชิงลึกที่สั่งสมมา 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใชความเขาใจประชำชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดานมากำหนดกลยุทธ และนโยบายท่ีสรางประโยชนใน
ระยะยาวแกประชำชน ชมุชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดาน ตลอดจนประสบการณ และความเชี่ยวชาญท่ีสั่งสมมาอยางยาวนานมากำหนดกลยุทธ นโยบาย และ
แผนงานตางๆ ที่สรางประโยชนในระยะยาว ตลอดจนมูลคาเพ่ิม (Value Added) แกประชาชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความคิดสรางสรรค (Innovation-INV) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการที่จะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) หรือสรางนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆ ที่จะเปน
ประโยชนตอองคกร  

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อย่ำงชัดเจน 
ระดับที ่1: สนับสนุนความคิดสรางสรรคและยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพ่ือมาทดแทนวิธีการที่ใชอยูเดิมในการปฏิบตัิงำนอยางเต็มใจและใครรู 
•เต็มใจที่จะยอมรับและปรับตัวตอความริเริ่มสรางสรรคหรือสิ่งใหม เพ่ือสนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด 
•แสดงความสงสัยใครรูและตองการทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจสงผลใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
•เต็มใจที่จะเสาะหาและศึกษาวิธีการที่แปลกใหมที่อาจนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทำงำนของตนอยางสม่ำเสมอ 
•หมั่นปรับปรุงกระบวนการทำงานของตนอยางสมำ่เสมอ  
•เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือข้ันตอนการทำงานใหมๆ ที่สอดคลองและสนับสนุนหนวยงานใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และคิดนอกกรอบเพื่อปรับเปล่ียนการดำเนินงานใหมในหนวยงานเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตใชประสบการณในการทำงานมาปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมจำกัดตนเองอยูกับแนวคิดด้ังเดิมที่ใชกัน พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ มาปรับแกไขระเบียบขั้นตอนการทำงานที่ลาสมัยเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในงานของตนอยางสรางสรรคกอนที่จะปรึกษาผูบังคับบัญชา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในองคกร 
•ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎ ีหรือแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเร่ิมสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดำเนินการตางๆ ใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงข้ึน โดยแนวทางใหมๆ หรือ Best 
Practice นี้อาจมีอยูแลวในองคกรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐหรือเอกชน และทั้งในและตางประเทศ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และสรางนวัตกรรมในระบบอตุสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่งตางๆ ในงานดวยมุมมองที่แตกตาง อันนำไปสูการวิจัย การประดิษฐคดิคน หรือการสรางสรรค เพ่ือนำเสนอตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธ ีตลอดจนองคความรู
ใหมที่ไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหมทางธุรกิจในองคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตางๆ ที่จะชวยกระตุนใหเกิดการ
แสดงออกทางความคิดสรางสรรค 



ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คำจำกัดความ:ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหงานเปนไปตามแผนที่วางไวอยางถูกตอง
ชัดเจน 

  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตองการทำงานใหถูกตองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหถูกตอง สะอาดเรียบรอย 
•ละเอียดถี่ถวนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบท่ีวางไว 
•แสดงอุปนิสัยรักความเปนระเบียบเรียบรอยท้ังในงานและในสภาวะแวดลอมรอบตัว อาท ิจัดระเบียบโตะทางาน และบริเวณหนวยงานท่ีตนปฏิบัติหนาที่อยู ริเร่ิมหรือรวมดำเนิน
กิจกรรมเพื่อความเปนระเบียบของสถานที่ทำงาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดวยความสมัครใจ กระตือรือรน ฯลฯ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ เพื่อใหงานมีความถูกตองสูงสุด 
•ลดขอผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นแลวจากความไมต้ังใจ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และดูแลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอื่น (ท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานของตนเอง เพื่อมิใหมีขอผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานผูอ่ืน (ผูใตบังคับบัญชา หรอืเจาหนาที่ท่ีเก่ียวของภายในหนวยงานหรือองคกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขอบังคับ 
กฎระเบียบที่เกี่ยวของ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และกำกับตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวาผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทำงานที่วางไวหรือไมใหความเห็นและชี้แนะใหผูอื่นปฏิบัติตามขั้นตอนการทำงานที่วางไว เพ่ือความถูกตองของงาน 
•ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของโครงการตามกำหนดเวลาที่วางไว  
•ระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่ขาดหายไป และกำกับดูแลใหหาขอมูลเพ่ิมเติมเพื่อใหไดผลลัพธหรือผลงานที่มีคุณภาพตามเกณฑที่กำหนด 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และสรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของขั้นตอนการทำงานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของขั้นตอนการทำงานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพ่ือควบคุมใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทำงานที่วางไวอยางถูกตองและ
เกิดความโปรงใสตรวจสอบได  
•สรางระบบและวิธีการท่ีสามารถกำกับตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คณุภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน หรือหนวยงานอ่ืน ไดอยางสมำ่เสมอ 



จิตสำนึกและรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

คำจำกัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ใหความสำคัญ และมีความรับผิดชอบตอสังคม และสิ่งแวดลอม รวมทั้งมีความมุงมั่น และทุมเทที่จะอนุรักษ และรักษาสิ่งแวดลอม 
สังคม และชุมชนใหนาอยู ตลอดจนเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับสังคม และสิ่งแวดลอมขององคกรอยางเต็มท่ีเพ่ือเกิดประโยชนตอ
ชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมโดยรวม 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเห็นความสำคัญ ประโยชนของกำรอนรุักษ และการรักษาสิ่งแวดลอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตอสังคม หรือสิ่งแวดลอมตามนโยบายขององคกรที่กำหนดไว  
•เห็นความสำคัญและประโยชนของกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคมหรือสิ่งแวดลอมขององคกร  
•เห็นคุณคาและความจาเปนของการอนุรักษ และการรักษาสิ่งแวดลอม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และแสวงหำโอกาสในการมีสวนรวมในกำรอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม  
•แสวงหาโอกาส และเขาไปมีสวนรวมในการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอมของหนวยงาน องคกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหความรวมมือ เขารวม หรือเปนสวนหนึ่งของกิจกรรม/โครงการตางๆ ทางสังคมหรอืสิ่งแวดลอมขององคกร หรือหนวยงานตางๆ อยางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยางเครงครัดดานการ
อนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอมใหนาอยู และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภมูิใจและความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในกิจกรรมเพ่ือสังคมหรือเพื่อสิ่งแวดลอมขององคกร (โดยไมตองรองขอ) 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสำคัญประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดานกำรอนุรักษและการรักษา
ส่ิงแวดลอม  
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสำคัญและประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลอม หรือดานการอนุรักษและการรกัษาสิ่งแวดลอม 
ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใหนาอยู เพ่ือใหเกิดการรวมแรงรวมใจอยางแทจริง 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรกัษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใน
เชิงสรางสรรค  
•เปนกำลงัสำคัญในการผลักดันใหเกิดกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคกรอยางเปน
รูปธรรม 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และศรัทธา และสนับสนุนกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และสิ่งแวดลอมอยางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจท่ีจะเกิดประโยชนตอชุมชน สังคมไทย หรือสิ่งแวดลอมโดยรวม ถึงแมจะคนสวนใหญจะไมสนับสนุน หรืออาจจะตองทำใหหนวยงานของตนตองเสีย
ประโยชนในระยะสั้น 



•สื่อสาร และถายทอดวิสัยทัศนดานสังคมและสิ่งแวดลอมของหนวยงานดวยวิธีสรางแรงบันดาลใจ และความรวมแรงรวมใจใหเจาหนาที่ในหนวยงานบรรลุวิสัยทัศนนั้น 
•คิดนอกกรอบ นำเสนอความคิดใหมเพื่อใชกำหนดนโยบายดานสังคม และสิ่งแวดลอม เพื่อประโยชนตอสังคมไทยหรือสิ่งแวดลอมโดยรวม อยางที่ไมมีผูใดคดิมากอน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และเปนผูนำที่มีบทบาทสำคัญในงานเพื่อสังคม และสิ่งแวดลอม 
•มีบทบาทสำคัญในงานเพื่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม และสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนประโยชนเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม เพ่ือใหเจาหนาที่ทุกระดับในองคกรมีความมุงม่ัน 
ยึดมั่น และรับผิดชอบตอชุมชน สังคมไทย และสิ่งแวดลอมอยางเปนรูปธรรม  
•เปนที่รูจักอยางกวางขวางในแวดวงที่เก่ียวของกับกิจกรรมเพื่อสังคม และสิ่งแวดลอม และเปนแบบอยางท่ีด ี(Role Model) ในองคกรดานการพัฒนา และรักษาสิ่งแวดลอมใน
สงัคมไทยใหนาอยู 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ศิลปะการโนมนาวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

คำจำกัดความ:การใชวาทศิลปและกลยุทธตางๆ ในการสื่อสาร เจรจา โนมนาวเพ่ือใหผูอ่ืนดำเนินการใดๆ ตามที่ตนหรือหนวยงานประสงค 
 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: นำเสนอขอมูลอยางตรงไปตรงมา 
•นำเสนอขอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกผูฟงอยางตรงไปตรงมาโดยอิงขอมูลที่มีอยู แตอาจยังมิไดมีการปรับใจความและวิธีการใหสอดคลองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของ
ผูฟง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และเจรจาโนมนาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนำเสนอขอมูลเปนอยางด ีและใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเก่ียวของมาประกอบการนำเสนออยางมีข้ันตอน 
•ใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาอธิบายประกอบการนำเสนออยางมีข้ันตอน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2และเจรจาตอรองหรือนำเสนอขอมูลโดยปรับสารใหสอดคลองกับผูฟงเปนสำคัญ 
•ประยุกตใชความเขาใจ ความสนใจของผูฟงใหเปนประโยชนในเจรจาเสนอขอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึงปฏิกิริยา ผลกระทบที่จะมีตอผูฟงเปนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหขอสรุปในการเจรจาอันเปนประโยชนแกทั้งสองฝาย 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3และใชกลยุทธการสื่อสารจูงใจทางออม 
•ใชความเขาใจบุคคลหรือองคกรใหเปนประโยชนโดยการนำเอาบุคคลที่สามหรือผูเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวจูงใจประสบผลสำเร็จหรือมีนาหนักมากยิ่งข้ึน 
•ใชทักษะในการโนมนาวใจทางออม เพ่ือใหไดผลสัมฤทธิ์ดังประสงคโดยคำนึงถึงผลกระทบและความรูสึกของผูอ่ืนเปนสำคัญ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4และใชกลยุทธท่ีซับซอนในการจูงใจ 
•สรางกลุมแนวรวมเพ่ือสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวใจมีนาหนักและสัมฤทธิ์ผลไดดียิ่งข้ึน 
•ประยุกตใชหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุมใหเปนประโยชนในการเจรจาโนมนาวจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 



สรางสรรคเพื่อประโยชนของทองถ่ิน (Creating Local Benefits-CLB) 
 

คำจำกัดความ:ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ที่แปลกและแตกตางไปจากเดิม โดยการมุงเนนพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ ที่เปนประโยชนในระยะยาว 
และยั่งยนืใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 

    
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตระหนักถงึความสำคัญ และประโยชนของการพัฒนาและการสรางสรรคสิ่งต่ำงๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชำชน พื้นที ่หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสำคัญ ความจำเปน และประโยชนของการพัฒนา และการสรางสรรคสิ่งตางๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•หมั่นแสวงหาชองทาง และโอกาสอยางสมำ่เสมอในการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และกล้ำเสนอความคิดเห็นใหม และเขาไปมีสวนรวมในการพฒันาและการสรางสรรคประโยชนต่ำงๆ ใหแกประชำชน พื้นท่ี หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•กลานำเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวิธีการที่สรางสรรค แปลกใหม แตกตาง และหลากหลายที่กอใหเกิดการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พืน้ที ่หรือทองถ่ินท่ี
รับผิดชอบ 
•เขาไปมีสวนรวมหรือเปนสวนหนึ่งในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบอยางสมำ่เสมอ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะสั้น 
•พัฒนา และสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพืน้ที ่หรอืทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะสั้น เพ่ือพฒันาศักยภาพ หรือยกระดับคณุภาพของพื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบใหเพิ่มสูงขึ้น เชน ระบบ
สาธารณปูโภค การศึกษา สาธารณสุข สิ่งแวดลอม การพัฒนา/การสงเสริมอาชีพ เปนตน 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวธิีการใหมๆ ในพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพืน้ที ่หรอืทองถ่ินที่รับผิดชอบเพื่อใหประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบไดรับ
ประโยชนและมีประสิทธภิาพสูงขึ้น  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหกับประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะกลาง โดยตอยอดจุดแข็ง ลดจุดออน และสรางมลูคาเพ่ิม (Value Added)ใหแกประชาชน พ้ืนที ่หรือ
ทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางแทจริง 
•คิดนอกกรอบ สรางนวัตกรรมใหมๆ หรือนำเทคโนโลยสีมัยใหมเขามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ เพื่อใหเกิดประโยชน และสรางความไดเปรียบ 
(Advantage) ของพ้ืนที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางเปนรูปธรรม และเกิดประโยชนในระยะยาวใหแกประชาชน พ้ืนที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ จนไดรับการยกยองและเปนตนแบบที่ดีแกพื้นที่หรือทองถ่ินอ่ืนๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบในปจจบุัน รวมทั้งประเมินศกัยภาพในอนาคต เพื่อพัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางยั่งยืนและระยะยาว ใหแกประชาชน พื้นที ่
หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ  

 



 



 


