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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
ประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเล่ือนขั้นเงินเดือน เปน
ตน 

  ๑.๒ ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่ให
ความสําคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติที่สูงข้ึนจึงนับวามี
ความสําคัญตอตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรปุได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซึ่งจะชวย
ผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเคร่ืองมือในการ
กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนํามาเปนขอมูลฐาน (Baseline) 
สําหรบัการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน 
        ๑) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทําให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมทั้งจะ
ไดรับทราบความเชื่อมโยงของงานที่ตนรบัผิดชอบ วาสงตอความสําเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผล
ตอเปาหมายขององคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ๕ ขั้นตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหรางวัล 



-2- 

 สําหรับคูมือเลมนี้ จะนํามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปน ๕ ขั้นตอน ดัง
ภาพที่ ๑ และในการอธิบายในบทตางๆ ในคูมือเลมนี้จะใหความสําคัญในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเปนหลัก 

 
ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน
และหนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกร ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดกําหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทําอะไรใหเปนผลสําเร็จบาง 
เพราะเหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดาํเนินการดังนี้ 

 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 หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพื่อติดตามความกาวหนา
ของแผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ท้ังนี้ 
ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณที่ทําใหผลการปฏิบัติงานการต่ํากวา
เปาหมาย จะไดเขาไปชวยแกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทําใหมีผลการปฏิบัตริาชการที่
ดีขึ้นและเปนไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดไวภายในรอบการประเมินน้ัน 

          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธ์ิของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกําหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว
มากนอยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาทั้งสองสวนเปนหลัก 
และกําหนดแนวทางท่ีจะดําเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เปาหมายขององคกรบรรลุผลตามที่กําหนดไวตอไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานที่
ผูปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุมที่ปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องคกรกําหนด 
เปรียบเทียบกับ เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเมื่อ
ตนรอบการประเมิน 
        ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซึ่งเปนวงจรที่เกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสําเร็จของงาน
ในชวงเวลาที่กําหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายที่กําหนดวาผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแตละบุคคลหรือขององคกร เกิดขึ้นไดตามเปาหมายจรงิหรือไม อยางไร 

   ๑.๓.๕ การใหรางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด และตามขอตกลงท่ีวางไวรวมกัน 
         ๒) การใหรางวัลอาจดําเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เม่ือผู
ปฏิบัติมีผลงานดีควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการใหรางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้หลักเกณฑการใหรางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ที่ผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสําเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการที่ประกอบดวยขั้นตอน
ตางๆ ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายที่เก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเปนสําคัญ 
        ๑.๔.๒ สําหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการน้ี ในคูมือเลมนี้ จะใหความสําคัญเนนหนักไปในเร่ืองการนําผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเปนการดําเนินการขอ 5  
แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครราชสีมา  เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับ
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. 2558  ท่ีกําหนดความในวรรค
หนึ่งวา “ผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาใน
เร่ืองตาง ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทนอื่นๆ  ท้ังน้ี ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครราชสีมากําหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่บทที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้จะไดกลาวถึงการนําแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใช กับ
พนักงานสวนตําบล จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสําคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
 การดําเนินการตามข้ันตอนทั้งหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ไดกลาว

ไปในบทที่ ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธ์ิของงานซึ่งกําหนดโดย
ตัวชี้ วัดและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เมื่อนํามาคิดคํานวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนําไปใชในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการพัฒนาปรบัปรงุประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพที่  ๒.๑ จะเปนการสรุปให เห็นถึงขอพิเคราะหที่ ไดกลาวไปในขางตนสําหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกําหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปน
องคประกอบนี้เปนการเฉพาะของสวนราชการเองก็ได 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองครวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

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

 
 
 
 

องคกระกอบ

ผลสัมฤทธิ์ของ

งาน 

-ตัวชี้วัด 

-คาเปาหมาย 

คะแนน

ผลสัมฤทธิ์

ของงาน 

องคกระกอบ

พฤติกรรม

สมรรถนะ 

คะแนน

ประเมิน

สมรรถนะ 

องคประกอบอื่นๆ

(ขึ้นอยูกับสวน

ราชการ) 

คะแนน

ประเมิน

ปจจัยอื่นๆ 

คะแนนผล

การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน

เงินเดือน 

แจงผล และ

ปรึกษาหารือการ

พัฒนาปรับปรงุ 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนด 
  สิ่งที่เกิดขึ้นภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้ 

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

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชาตั้งแต

ตนรอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ทําไดจริงกับเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากที่ไดตกลงไว 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพื่อทําการปรับปรงุสิ่งที่ไดตกลงกันไวแตตน 
โดยการปรับปรุงน้ีจะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ท่ีกลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกําหนดใหมีองคประกอบท่ี ๓ 
เปนการเฉพาะของสวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  ผูปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกําหนดซึ่งประกาศโดยสวนราชการท่ีตน
สังกัดเพ่ิมเติมองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสวนหรือน้ําหนักไมเทากัน ซึ่งน้ําหนัก
ขององคประกอบที่ไมเทากันนี้ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขางลางนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยทั่วไป น้ําหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน ควรจะมีน้ําหนักไมตํ่ากวารอยละ ๗๐ ซึ่งสวน
ราชการสามารถกําหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติที่เปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ําหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซึ่งสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้  
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ทั่วไปสําหรบัพนักงานสวนตําบล
ทุกประเภทตําแหนง 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนกังานสวนตําบลท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 

นํ้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 

สมรรถนะ 

X 

น้ําหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 

องคประกอบอ่ืน(ถามี) 

X 

นํ้าหนักองคประกอบ

อื่น (ถามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้ กรณี
พนักงานสวนตําบลผูทดลองปฏิบั ติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจําแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เชนเดยีวกับพนักงานสวนตําบลทั่วไปแลว ยังตองจําแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

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

ขอกําหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบที่ ๒.๑ 

ลอมกรอบท่ี ๒.๑: ขอกําหนดในการแบงระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เม่ือทําการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูกนําไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานที่แตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม
เทากัน ผูปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาผูที่มีระดับผลงาน
อ่ืนๆ  เปนตน 
  ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ํากวารอย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช ทั้งนี้ หากผูปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ํากวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดําเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลตอไป 
 

 การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีทั่วไป ซึ่งครอบคลุมขาราชการ และ 

กรณีขาราชการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ

แบงระดับผลงานออกเปนอยางนอย ๕ ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพิ่มวาผาน/ไมผานดวย 

กรณี ระดับผลการ

ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

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

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 90 ขึ้นไป 
 

ให น า ย ก  อ บ ต .ห รื อ
ผู บั งคั บบัญ ชาที่ ได รับ
ม อ บ ห ม า ย ป ร ะ ก า ศ
ราย ชื่ อ พ นั ก ง าน ส ว น
ตํ า บ ล ผู มี ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใน ร ะ ดั บ 
“ดีเดน” ในที่ เปดเผยให
ทราบโดยทั่วกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
 

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรบัปรุง ชวงคะแนนต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน จะกระทําโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซึ่งตกลง
และเห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานที่บงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกําหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได
กลาวถึงตอไป ทั้งนี้ การกําหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานที่ผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของสวนราชการ/สํานัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางคร้ังอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของผูรับการ
ประเมิน ท่ีไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง”) 

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

   อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดทําข้ึนโดยทั่วไป แบงออกไดเปน 3 ประเภท ไดแก ประเภทท่ีมุงเนน
ปริมาณของงาน  ประเภทที่มุงเนนคุณภาพของงาน  และประเภทที่มุงเนนประโยชนของงาน ซึ่งการ
ประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตางกันไปตามประเภทของตวัชี้วัด 

 

ประเภทของตัวช้ีวัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทที่มุงเนนปริมาณ
ของงาน 

จํานวนผลงานที่ทําใหสําเร็จเปรยีบเทียบกับปรมิาณงานที่กําหนด 
หรือปริมาณที่ควรจะทําไดในเวลาที่ควรจะเปน 
 

ประเภทที่มุงเนนคณุภาพ
ของงาน 

ความถูกตอง ประณตี ความเรียบรอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาที่
ใชปฏิบัติงานเปรยีบเทียบกับเวลาที่กําหนดไว 
 

ประเภทที่มุงเนน
ประโยชนของงาน 
 

เชน การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทาํงาน การ
ระวังรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช การนําเผลงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูที่สมรรถนะ สามารถกระทํา                                                        
โดยอางอิงขอกําหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใช ซึ่งจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได 
ไมใชจากผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวทั้งน้ี เพื่อให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุตธิรรมและสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงไดมากท่ีสุดเทาที่จะเปนไปได 
  ผูมีหนาที่ประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลจังหวัดตรัง  เร่ืองหลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  สวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกองคการบริหารสวนตําบล สําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสําหรับ รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล ผูอํานวยการ

สํานักหรือกอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง 
(3) ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาสํานักหรือ

กองสําหรับพนักงานสวนตําบลท่ีมีอยูในบังคับบัญชา 
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๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรกัษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนําไปใชประกอบการพิจารณาเร่ืองการบรหิารงานบุคคล
เร่ืองอื่นๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตําแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและ
เปนธรรมมากที่สุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกําหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  ข้ึนเพื่อการนี้  โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหงประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครราชสีมา  เร่ืองหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 
  (1) ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ 
  (3) และใหพนักงานสวนตําบลที่รับผิดชอบงานการเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาที่ชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสวนตําบล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผล
การประเมินตอผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวในขางตน จะ
กระทําควบคูไปกับการใชแบบฟอรม เพื่อบันทึกขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะที่จะประเมิน ในชวงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรมดังกลาวจะถูกนํามาใชในการสรุปคะแนนการ
ประเมิน บันทึกการแจงผลการประเมิน ตลอดจนกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หนาที่ ๑ 
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ชวงท่ี ๑ : เมื่อเร่ิมรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูรับการประเมินจะทําความตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา/          
ผูประเมินเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะเกิดขึ้นในชวงรอบการประเมินนั้น โดยตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและ     
คาเปาหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในตําแหนงงานที่รับผิดชอบ และเมื่อไดขอตกลงแลวให
กรอกขอมูลลงในฟอรม 
  สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) ระบุขอมูลของผูรับขอมูลของผูรับการประเมิน 
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) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลท่ีใหงานบรรลุ/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) ดี  (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
 (๔) พอใช (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
 (๕) ตองปรับปรุง (ตํ่ากวารอยละ 60) 

สวนท่ี ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 
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สวนท่ี ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผูรับการประเมิน 

(2) ระบุตําแหนงผูรับการประเมิน 
- เมื่อไดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการแลว  ใหผูรบัการประเมินและผูประเมินลงนามดวย 

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

รับเปนพยานดวย 
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สวนท่ี ๖ ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนอืข้ึน         
           (๑) ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผลการประเมินขางตน พรอมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันที่ 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

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 หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 
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  ชวงท่ี ๒ : ระหวางรอบการประเมิน 
  ในระหวางรอบการประเมินเปนชวงเวลาท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานตามที่
ไดเห็นตกลงรวมกันไวเม่ือเริ่มตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปญหาและ
หนทางแกไข ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา/ผูประเมินในการแกไขปญหาใหลุลวง เพ่ือใหการปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามที่ไดตกลงกันไว พรอมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวาสามารถทําไดเทากับ 
หรือดีกวาระดับสมรรถนะของตําแหนงหรือไม และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามที่ควรจะเปน 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เปนงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ทําใหเปาหมายการปฏิบัติราชการ
อาจตางไปจากท่ีไดตกลงกันไวเม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ในกรณีดังกลาว ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจทําให
คําปรึกษาช้ีแนะแกผูรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมายที่ไดตกลงกัน
ไวแตแรกก็ได และใหปรบัปรุงแกไขขอมูลในแบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานดวย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมาย รวมทั้งน้ําหนักตัวชี้วัดเพ่ือสะทอน
การเปลี่ยนแปลงของงานในระหวางรอบการประเมินโดยอาจกระทําดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และคาเปาหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว แตปรบัคาเปาหมายใหม 
  - เพิ่มตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพื่อสะทอนงานท่ีเพ่ิมเขามาใหม 
 
  ชวงท่ี ๓ : เม่ือครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับ
การประเมิน โดยจะพิจารณาตามองคประกอบการประเมินซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของ
งาน และองคประกอบดานสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีสวนราชการมีการกําหนดองคประกอบอื่นๆ นอกเหนือจากนี้
ผูประเมินก็ตองประเมินองคประกอบเหลานั้นดวย 
  การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหนวยงานการเจาหนาที่นําสงเอกสารการประเมินของผูรับการ
ประเมินใหแกผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และใหคะแนนลงในแบบฟอรมในการประเมิน
องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหอางอิงตัวชี้วัด และคาเปาหมายที่ระบุอยูในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนกังานสวนตําบล 
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จากการดําเนินการตางๆ เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ไดแสดงในขางตน พบวามีผูเกี่ยวของ
อยูหลายฝายที่มีบทบาทหนาท่ีดังสรุปอยูในลอมกรอบที่ ๒.5 ตอไปนี้ 

ลอมกรอบที่ ๒.5 : บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงในรอบการประเมิน 
 

                                  

            
  

  
--2244--  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

เมือเริมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมือครบรอบการประเมนิ 

ผูประเมิน: 

•รวมกับผูรับการประเมินใน

การวางแผนการปฏิบัติราชการ 

กําหนดเปาหมาย ระดับ

ความสําเร็จของงานที่ 

คาดหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ

ดังกลาวของผูรับการประเมิน 

รวม ถึ ง ระดั บ ส ม รรถ น ะที่

คาดหวังจากผูรบัการประเมิน 

•แจงหลักเกณฑการประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ

ราชการของผูรับการประเมนิ 

• ใหคํ าป รึกษา แนะนํา และ

ชวยเหลือผูรับการประเมินใน

ก รณี เกิ ด ข อ ขั ด ข อ ง ใน ก า ร

ทํางาน เพ่ือใหผูรับการประเมิน

สามารถปฏิบัติราชการไดบรรลุ

เปาหมายตามที่กําหนดไว 

• ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวชี้วัด 

หรือคาเปาหมายผลงานตาม

สถานการณ 

ผูประเมิน: 

• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ผูรบัการประเมิน 

ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ไดทํา

ความตกลงรวมกัน 

และประกาศใหทราบโดยท่ัวกันเมื่อ

ชวงเริ่มรอบการประเมิน 

• แ จ งผ ล ก ารป ระ เมิ น  แล ะ ให

คําปรึกษาชี้แนะแกผูรับ 

การประเมินเปนรายบุคคลแบบตัว

ตอตัว 

• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล

การปฏิบัติราชการไวที่สํานัก/กอง 

เปนเวลาอยางนอย ๒ ป 

• ดําเนินการเชนเดียวกับชวง “เร่ิม

รอบการประเมิน” 
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เมือเริมรอบการประเมนิ ระหว่างรอบการประเมิน เมือครบรอบการประเมนิ 

คณะกรรมการกลั่นกรอง

ผลการป ระ เมิ นผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 

การประเมินผลการปฏิบัติ 

ราชการงาน 

 

 

- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ

ประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ: 

• พิ จารณ าก ลั่ น ก รอ งผล การ

ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ

พนักงานสวนตําบล เพ่ือความเปน

มาตรฐานและความเปนธรรมใน

การใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/

ผูประเมิน 

• เสนอผลการประเมิ นต อผู มี

อํานาจสั่งเลื่อนเงนิเดือน 

 



บทที่บทที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทที่ ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ  และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้ง
สององคประกอบจะถูกนํามาใชในการคํานวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนํามาไปใชในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในบทที่ ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆที่จะนํามาใชกับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน
ดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานนั้น โดยพื้นฐานเปนการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการที่เกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ท้ังนี้ ผูปฏิบัติที่
สามารถปฏิบัติงานไดผลที่ดีเมื่อเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิสูงกวาผูปฏิบัติที่
ปฏิบัติไดผลที่ดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกําหนดคาเปาหมาย (Goal) เพื่อเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยคาเปาหมาย
จะตองสะทอนตอเจตจํานงค ของผลหรือสิ่งที่ตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแลว ก็ทําการประเมินโดยเทียบผลที่ทําไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธ์ิ 
                การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากการกําหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธีซึ่งจะได
กลาวโดยละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรบับริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลเรยีงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ลอมกรอบที่ ๓.๑: การกําหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การต้ังตัวช้ีวัด (KPI) 
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 เมื่อเร่ิมรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา (หรือผูประเมิน) จะตองรวมกับ

พิจารณากําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายซึ่งสะทอนตอเปาหมายการปฏิบัติราชการที่จะเกิดขึ้นในรอบ

การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใชวิธีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานผานการกําหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 

ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย ตัวชี้ วัดและคาเปาหมาย จะเปนเครื่องมือที่ ใช ในการ

ติดตามและผลักดันใหการปฏิบัติในรอบการประเมินน้ันเปนไปตามที่ไดวางไว และเม่ือสิ้นสุดรอบการ

ประเมิน ผูบังคับบัญชา หรือ ผูประเมิน จะทําการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับคา

เปาหมายที่ตกลงกันไว เพ่ือสรุปเปนผลการประเมินตอไป 

 

 

 

 

ผลการ               

ปฏิบัติงานจริง 

(Actual Result) 

 

         
                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 

ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
ส้ินสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับคาเปาหมายที่ 
ต้ังไว 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธ์ิ                            

                ของงาน                             

                บันทึกผล 

                               ประเมิน 

                               ลงในแบบฟอรมฯ 

                     

ผลการ

ประเมิน 
การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จ

ของ 

งานจากบนลงลาง (Goal 

Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผูรับบริการ(Customer-

focused Method) 

การไลเรียงตามผังการเล่ือนของ

งาน(Workflow - 

charting Method) 

การประเมินความรู

ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติราชการ 

องคประกอบ

ผลสัมฤทธิ์ของ

งาน 

-ตัวชี้วัด 

-คาเปาหมาย 

ใชตัวชี้วัด และคา 
เปาหมายเปน

เคร่ืองมือในการ            

ติดตามความ

คืบหนาและผล

การปฏิบัติงาน 

บันทึกขอตกลงใน

แบบฟอรมฯ 

ระหวางรอบการ

ประเมิน : ติดตาม   

ตนรอบการประเมิน 

: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ

ประเมิน : 
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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: วิธีการกําหนดตัวชี้วัด และ ลักษณะงานที่เหมาะสม 

 

วิธีการกําหนดตัวชี้วัด 
สําหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถายทอดตัวชี้ วัดผลสําเร็จของงาน
จากบนลงลาง(Goal Cascading Method) 

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

๒ . ก ารส อ บ ถาม ค วาม ค าด ห วั งข อ ง
ผูรับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก
ของหนวยงานซึ่งไมปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการ งานของหนวยงานสนับสนุน เชน งานกองคลัง งาน
การเจาหนาที่ งานธุรการ 
 

๓. การไลเรยีงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานที่ผลผลิตในแตละขั้นตอนอยูภายในสํานัก/
กองเดียวกัน เชน งานจัดทําวารสารประจําเดือนของสวน
ราชการ งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจํา และงานตรวจสอบคําสั่ง 
 

๔. การประเมินความรูความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินขาราชการผูยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการเนื่องจากผูอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอาจ
ยังไมสามารถผลิตผลงานออกมาไดอยางชัดเจนภายในชวง
ระยะเวลาที่ประเมิน 
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  ๓ .๒ .๑ การถายทอดตั วชี้ วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading 
Method) 
            การกําหนดตัวชี้ วัดโดยวิธีการถายทอดตัวชี้ วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง(Goal-
cascading Method) เปนการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูปฏิบัติโดยการทยอยกําหนดจากระดับสูง
ของสวนราชการถายทอดไปสูระดับตางๆ ในสวนราชการ การดําเนินการโดยวิธีนี้สวนราชการจะเร่ิมจากการ
พิจารณาตัวชี้วัดและคาเปาหมายที่ระดับสูงสุดของหนวยงานเปนจุดตั้งตน จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู
หนวยงานและบุคลากรตามระดับชั้นตางๆ จากระดับผูบริหาร ไปสูผูบริหารระดับกองหรือสํานัก ไปสูผูบริหาร
ระดับฝาย และผูปฏิบัติในระดับตางๆ ตามลําดับ แผนภาพท่ี ๓.๑ ไดแสดงใหเห็นถึงการถายทอดเปาหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหเห็นอยางงายๆ 
 
แผนภาพท่ี ๓.2.๑ : การถายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หัวหนาสวน

ราชการ 

รองหัวหนาสวน

ราชการ 

ผูอํานวยการ

ระดับสํานกั/กอง 

หัวหนางานภายใต 

สํานัก/กอง 

ผูปฏิบัติงานที่ไมมี

ผูใตบังคับบัญชา 

ถายทอด และกําหนดเปาหมายผล

การปฏิบัติงานในระดับองกร 

(เปาหมายเชิงยุทธศาสตร) 

กําหนดเปาหมายงานอ่ืนๆที่มาจาก

งานตามภารกิจและงานมอบหมาย

พิเศษ (เปาหมายงานอื่นๆ) 
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 การถายทอดตัวชี้ วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง เปนแนวทางที่ พัฒนาขึ้นจาก
แนวความคิดที่วา ผลสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน คือ ผลรวมของความทุมเทของผูปฏิบัติทุกคนใน
หนวยงาน การท่ีผูบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดประสบความสําเร็จตามเปาประสงคที่วางไวนั้น 
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผูใตบังคับบัญชาควรจะตองปฏิบัติไปใน
เปาประสงคของตนที่มีสวนผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามเปาประสงคของผูบังคับบัญชา ซึ่งที่สุดแลวจะรอย
รวมข้ึนไปผลักดันความสําเร็จของหนวยงานนั่นเอง ดวยเหตุนี้ ตัวช้ีวัดและคาเปาหมายของผูบังคับบัญชาควร
ถูกถายทอดไปยังผูปฏิบัติตางๆ ไลเรียงกันไปตามระดับชั้นในองคกร 

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

 เมื่อไดดําเนินการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลาง พรอมคาเปาหมายแลวผูปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและคาเปาหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูบังคับบัญชาในระดับที่
สูงข้ึนไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปก็ใหพิจารณาผลสําเร็จของงานที่เกิดข้ึนจริงตามตัวชี้วัดที่
ตกลงกันไว ทําการประเมนิเทียบกับคาเปาหมายที่ตั้งไว ก็จะไดคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการน้ีเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใหบริการสะทอนผานการรับรูของ

ผูใชบริการ หากผูใชบริการไดรับความพึงพอใจ หรือ ไดรับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไว ก็ถือไดวา ผู
ใหบริการหรือผูปฏิบัตินั้นๆ สามารถปฏิบัติหนาที่ไดผลงาน หรือผลสัมฤทธ์ิที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผู รับริการนี้ ถือเปนกรอบ (Framework) ในการกําหนด
ตัวชี้วัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางสวนราชการ หรือ ผูปฏิบัติพึง
เลือกใชวิธีการนี้ ในกรณีที่พบวางานของสวนราชการ หรืองานที่ตนรับผิดชอบเปนงานในลักษณะบริการ ซึ่งใน
กรณีดังกลาว การกําหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหบริการและความคาดหวังของผูรับบริการจะ
กระทําไดงายกวา ในบางกรณีสวนราชการหรือผูปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชวิธีการนี้ เปนกรอบในการกําหนด
ตัวชี้วัดเสริมเขากับการใชวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดําเนินการ
กําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปไดดังแสดงในลอมกรอบท่ี ๓.๓ ทั้งน้ี ในลอมกรอบที่ ๓.๓ จะไดแสดงตัวอยางนับตั้งแตการกําหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมนิใหเห็นดวย 
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ลอมกรอบที่ ๓.3 : การกําหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผูรับบริการ 
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  การกําหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธ์ิโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการจะ

เริ่มตนโดยการกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จ ณ ตนรอบการประเมิน โดยสามารถดําเนินการทีละขั้นตอน ดัง

แสดงขางลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณใจดี มากมาก  ผูอํานวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นวาวิธีการประเมินจากการสอบถาม

ความคาดหวังของผูรับบริการเหมาะสมท่ีจะนําไปประยุกตใชกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

เจาหนาที่พัสดุของตน จึงไดดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

๑. เลือกภาระงานบริการของผูรับการประเมินท่ีจะประเมิน 

สําหรบัคุณ บี  ใจแจม เจาหนาที่พัสดุ มีหนาที่ใหบริการดานการพัสดุแกบุคลากรในองคกรคุณเอ

จึงเลือกที่จะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรบัรูของ 

ผูรบับริการตอคุณภาพการใหบริการของคุณบี 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใชในการประเมินพรอมตัวชี้วัด 

คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจาหนาท่ีพัสดุอื่น และบุคลากรกลุมตาง ๆ ภายในกรม 

เพื่อตัดสินใจรวมกัน สรุปผลไดวาการประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับการบริการดานพัสดุควรพิจารณาจาก
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๑. เลือกภาระงานบรกิารของ 

ผูรับการประเมินท่ีจะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใชใน 

การประเมนิพรอมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียด 

ที่เก่ียวของการประเมิน 

๔. จัดเก็บขอมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรปุผลการประเมิน 

เชน การใหบริการแกลูกคาภายนอก และการ

ใหบริการแกลูกคาภายใน 

เชน เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกตอง

ในการใหบ ริการและความสุภาพในการ

ใหบริการของผูใหบริการ และกําหนด 

ตัวชี้วัดท่ีสะทอนถึงมิติการใหบริการเทานั้น 

เชน  ช วงเวลา ท่ีจะประเมิน  กํ าหนดกลุ ม

ตั วแทนผู ให ข อ มู ลออกแบบ วิ ธีก ารและ

แบบฟอรมสําหรับการประเมนิ เปนตน 

ทําการเก็บขอมูลตามแนวทางการเก็บขอมูล

ท่ีวางไว เชน การรวบรวมขอมูลผาน

แบบสอบถาม และนําขอมูลไปประมวลผล 

ทําการพิจารณาผลซึ่งประมวลได และ

ประเมินเทียบกับระดับคาเปาหมายที่ตั้งไว 

เพ่ือสรปุเปนคะแนนผลการประเมิน 
ตัวอยาง 



บทที่บทที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทที่ ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพ้ืนท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่ งที่ผูป ฏิบัติ
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 สําหรับรายละเอียดในเร่ืองนี้ อาจศึกษา
เพ่ิมเติมไดจาก คูมือสมรรถนะสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใช กับการประเมินโดยนํา
พฤติกรรมท่ีระบุไวในสมรรถนะแตละเร่ืองมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สํานัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําหนดวา สวนราชการจะตองจัดให
มีการประเมินสมรรถนะเปนสวนหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนําคะแนนที่ไดจากการ
ประเมินสมรรถนะไปใชในการคิดคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอย
ตองมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เร่ือง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาวประกอบดวย 

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

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระที่จะเพ่ิมเติมจากขอกําหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวน
ราชการตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผู
ปฏิบัติจึงควรไดทําความเขาใจกับขอกําหนดซึ่งสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง 
ทั้งนี้ โดยทั่วไปจะครอบคลุมเร่ืองดังตอไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกําหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของ
สวนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งกําหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินหรือไม ถามี
สมรรถนะท่ีเพ่ิมเติมนั้นคือเร่ืองใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของตําแหนงไวเปนเชนใด สมรรถนะที่ใชในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
   (๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทํางานเปนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (สําหรับประเภทบริหารทองถิ่น  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 วิธีนี้อยูที่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนําคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มา
สรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมนิ 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  



บทที่ บทท่ี ๕๕  
การแจงการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษาผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการ
ประเมินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดําเนินการใน ๒ 
กรณ ีคือ 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคําปรึกษา แนะนําเพื่อนําไปสูการพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป 
ซึ่งในการแจงผลการประเมินกรณนีี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

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

  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดําเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ

ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

 แจงผลการประเมนดวยวาจา 

 ใหคําปรกึษาแนะนําเพิ่มเตมิ 

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) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นที่ผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึน
ในสวนของผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คําแนะนํา 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนําแนวทางท่ีผูรบัการประเมินจะพัฒนาเพิ่มเติม 
- หารอืแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรอื 
“ตองปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นขอบกพรองที่ตองไดรับการปรับปรงุแกไขทั้งในสวนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ที่มี) เพื่อกระตุนใหผูรับประเมินมีกําลังใจปฏิบัติหนาท่ีตอไป 
- หารอืเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เมื่อสํานัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จสิ้นแลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบท่ัวกันไดในระดับสํานัก/กอง 
ก็ได หรือหากตองการใหเปนการแจงผลภาพระดับ สํานัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการ
เจาหนาที่รวบรวมเพื่อประกาศรวมระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคําปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกัน
เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  สิ่งสําคัญที่ตองคํานึงถึง คือ การใหคําปรึกษาที่ดีนั้นตองทําดวยวิธีที่แตกตางกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผูรับการประเมิน ท้ังยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการ
ประเมินที่มีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับ
บรรยากาศท่ีจะเกิดขึ้นในสถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 
 
  สิ่งที่ไมควรทําในการใหคําปรึกษา แนะนําในการแจงผลการประเมิน 
  • ไมรบัฟงความคดิเห็นผูรบัการประเมิน คิดวาตนเองรูดีวาสิ่งที่ดีท่ีสุดสําหรับผูรับการประเมิน 
คืออะไรและคิดวารูดีวาสถานการณที่เกิดขึ้น คืออะไร 
  • กลาวแนะนํากวางๆ วาใหทํางานดีข้ึนและมากขึ้น 
  • แสดงความไมมั่นใจตอความสามารถของผูรบัการประเมิน 
  • ใหแตคาํปรกึษาชี้นะเชิงลบ 
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  แนวทางและขอพึงระวังในการใหคําติชมผูรับการประเมิน 

  • พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนย้ํา และใหรางวัลรวมทั้งเปนการ
เสริมแรง/กําลังใจเพื่อใหผูไดรับคําชมอยากแสดงผลงานเชนนั้นในโอกาสตอไป 
  • คําชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเร่ืองอะไร และใหคําชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผูรับคํา
ชมเปนผูลําบากตรากตรําสรางผลงานขึ้นมาจริง 
  • คําชม/การใหความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
  • การติชมตองเนนท่ีเหตุการณซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึงการปรับปรงุ
พัฒนาได 
  • เนนการตชิมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของผูรับการประเมิน
ซึ่งอาจไมมีผลตองาน 
  • ผูรับคําติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวาที่ผูพูดไดแสดงออกดวยวาจา เมื่อใหคํา
ติชมจึงควรใสใจดวยวาผูรบัคําติชมมีปฏิกิริยาอยางไร 
  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 ะ ว า เธอจะต อ ง
ปรับปรุงการทํางานเธอกลับหัวเราะ ไม
เห็นดวย และเห็นวาสิ่งที่ไดรับคํานะนํา
เปนเรื่องไรสาระ 

ผู บั งคับบัญชาควรถามนาง ข. ให
ชั ด เจ น ข้ึ น ว า เธอ ไม เห็ น ด ว ย กั บ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลที่ชัดเจนใหฟง
อีกคร้ังหนึ่ ง พรอมแสดงหลักฐานที่
ชั ด เจน ให เห็ น ว าน า ง ข .จ ะต อ ง
ปรบัปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เปนคนที่กระตือรือรนในการ
ทํ า งาน  แต มั ก จ ะ ทํ างาน ผิ ด พ ล าด
เนื่องจากเปนคนไมสนใจรายละเอียด
ปลีกยอยของงาน เมื่อผู บังคับบัญชา
ชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองในขอนี้เขาโกรธ
และบอกวาเขาทํางานหนักมาก (ซึ่งเปน
ความจริง) และกลาวโทษผูบังคับบัญชา
ว า  ที่ ผู บั งคั บ บั ญ ช าม าต อ ว า เข านี้
เน่ืองจากไมชอบ นาย ค. เปนการสวนตัว 
 

ผู บั งคับบัญชาควรอยู ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให นาย ค. รู
วาผูบังคับบัญชารูดีวาเขาทํางานหนัก 
แตก็สามารถปรับปรุงใหดี ย่ิงขึ้นอีก 
และใหเนนย้ําการใหคําปรึกษาแนะนํา
ที่ชัดเจนในประเด็นที่เฉพาะเจาะจงอีก
คร้ังหนึ่ งโดยยกตัวอยางและแสดง
หลักฐานพรอมทั้งแนะนําวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิ ธีก ารทํ างาน
รวมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผูรับการประเมินในการรับฟงคําปรึกษาแนะนํา 
  •  รับฟงและทําความเขาใจอยางดี พยายามท่ีจะไมดวนตัดสินหรือตัดบทวาสิ่งที่ไดรับฟงเปน
เร่ืองจริง ควรพยายามตั้งใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง 
  • ขอคํา ช้ีแจงหากไม เข าใจ เพ่ือใหแน ใจวาเข าใจสิ่ งที่ ผู บั งคับบัญชาพูด เชน  ขอให
ผูบังคับบัญชายกตัวอยางหรือขอทราบความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
  • อยาดวนปกปองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคําปรึกษาชี้แนะใหเจนกอน 
  • อยาเถียง สิ่งที่ผูบังคับบัญชาพูดเพราะเปนสิ่งที่เขาประสบและเปนความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไมมีประโยชนที่จะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟงความเห็นของผูบังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเปนประโยชนในแงของการพัฒนา การโตเถียงจะทําใหผูบังคับบัญชาไมสามารถใชเวลาในการให
คําปรึกษาชี้แนะไดอยางเตม็ที่ 
  • พิจารณาไตรตรองคําปรึกษาชี้แนะที่ไดรับคาํปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม หรือพิจารณา
ถามตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะน้ีหรือไม และตองการจะใชประโยชนจากการชี้แนะหรือไม จะเกิด
อะไรขึ้นถาตนเองไมสนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใชประโยชนจากคําชี้แนะน้ีใหเกิดประสิทธิภาพกับการ
ทํางานไดมากท่ีสุดอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอยาง) แบบประเมินผลการปฏบิตัิงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 

รอบการประเมิน               คร้ังที่ 1      1   ตุลาคม  2558          ถึง   31  มีนาคม 2559 
                                  คร้ังที่ 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) 

นํ้าหนัก 
(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏิบัติงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธิ์   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลท่ีทําให
งานบรรลุ/ 
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    คะแนนที่ได    
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สวนที่ 2  พฤตกิรรมการปฏิบัตริาชการ (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 
ท่ีผูรบัการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบรกิารเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําผูบริหาร       

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สวนที่ 2  พฤตกิรรมการปฏิบัตริาชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ท่ีผูรบัการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

นํ้าหนักรวม 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) 
(   )  ดี     (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
(   )  พอใช     (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
(   )  ตองปรับปรุง     (ต่ํากวารอยละ 60) 

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(3) 

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

ตําแหนง...............................................                                          ตําแหนง.................................................  
วนัท่ี.......................................................            วนัที่.......................................................... 

 
สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัต ิ 
      ราชการรายบุคคลแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการประเมิน 
      ไดลงนามรับทราบแลว 

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

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

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

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

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

วนัท่ี     ................................................................. วันที ่    ................................................................. วนัท่ี ......................................................... 
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สวนที่ 6 ความเห็นของผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  ผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไปอกีชั้นหนึ่ง  

(   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน (   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน 

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

 
 

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

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

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

              วันท่ี     ...............................................................                  วนัที ่    .......................................................................... 
 

สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดงันี้.................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี้............................................................................................... 
  

     คะแนนที่ควรไดรับรอยละ...................      คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ................... 

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

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

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

วนัท่ี     ............................................................                วันที ่    ........................................................ 



 
 

 
 

      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวางวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหวาง
วนัท่ี  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 ที่ไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกําหนดตัวชี้วัดไม
นอยกวา        จํานวน 2 ตัว เพื่อใหครอบคลุมมิติในการประเมินที่สําคัญได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี ้จึงควรเปนตัวชี้วัดท่ีสําคัญและไมควรมีจํานวนมากนัก  

 นํ้าหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคานํ้าหนักแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีน้ําหนักไมนอยกวารอยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดท่ีมีนํ้าหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายนํ้าหนักใหกับตัวชี้วัดที่เหลือ ท้ังน้ี หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความสําคัญไมสามารถตัด
ออกได        ควรปรับคาน้ําหนักของตัวชี้วดัใหม ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความสําคัญจริงน้ําหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซึ่งคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานท่ี
คาดหวังในชวงระยะเวลารอบการประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังน้ี 
 1) เชงิปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 2) เชงิคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาท่ีกําหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายท่ีตกลงรวมกันไวในแตละมิติ 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 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายท่ีกําหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีประเมินได โดยนําคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน) ที่ประเมินไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธ์ิของงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ําหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนง) 
 เหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การ
ประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในสวนที่จะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตัวชี้วัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตําแหนง ดังนี ้
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมีเพื่อเปนการหลอหลอมใหเกิด
พฤติกรรม    และคานิยมท่ีพึงประกาศรวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธิ ์
 1.2) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปนเลิศ 
 1.5) การทํางานเปนทีม 
(2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่ผูบริหารจําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนําทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และ
ประเภทอํานวยการทองถ่ิน ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนํา 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ 

สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนง/สายงานตางๆ เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาท่ีผูดํารงตําแหนง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจําสายงานท่ีตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจํานวน 3 สมรรถนะ
    
 นํ้าหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ําหนักแตละสมรรถนะที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน สําหรับการกําหนดคาน้ําหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนท่ีจําเปนตองมี ควรกําหนดคาน้ําหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร 
(อปท.) หรือหนวยงาน (สํานัก/กอง/สวนราชการ) ในระดับที่เทากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับท่ีตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละ
ตําแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับท่ีประเมินได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับที่ประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
สวนทองถ่ินที่ละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด     
 คะแนนท่ีได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังน้ี 

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินนั้นๆ กําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ตองการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรม
ทุกราย       ที่ปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักทีต่องการหรือท่ีปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการใหคะแนนลงในแบบฟอรมที่กําหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรบัการประเมินแสดงออก 

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

ระดับที่ประเมินได 
2 

ระดับที่ประเมินได 
3 

ระดับที่ประเมินได 
4 

ระดับที่ประเมินได 
5 

ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ตองการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดบัที่ประเมินไดมากกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับข้ึนไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดเทากับระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดต่ําที่สุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งน้ี การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพ่ือเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ ซึ่ง
หากขาราชการแตละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายที่กําหนด จะทําใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเกิด
ประโยชนตอหนวยงานและองคกร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังน้ี ผลการประเมิน = (นํ้าหนัก x คะแนนที่ได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในสวนนี้ผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสวนที่ 2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผูประเมินเปนผูกรอก โดยนําผลการประเมินของผูรับการประเมินมาเทียบกับชวงคะแนน 5 ระดับท่ีกําหนด 
   1. ดีเดน  (รอยละ 90 ข้ึนไป) 
   2. ดีมาก (รอยละ 80  แตไมถึงรอยละ 90) 
   3. ดี  (รอยละ 70  แตไมถึงรอยละ 80) 
   4. พอใช (รอยละ 60  แตไมถึงรอยละ 70) 
   5. ตองปรับปรงุ (ตํ่ากวารอยละ 60) 

 
 

 ในสวนนี้เปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพื่อกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะท่ีตองการพัฒนาใหดีขึ้น ซ่ึงควรเปนงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/
สมรรถนะที่คาดวา      จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัตริาชการรายบุคคล 
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 ในสวนนี้ใหผูประเมินกับผูรับการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงานในสวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ 2 เพื่อขอรบัการประเมินต้ังแตตนรอบการประเมิน 

 
 

  ในสวนนี้เมื่อสิ้นรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีที่ผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอยหนึง่คน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน 
   ดังกลาว 

 
 

   ในสวนนี้ใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

 
 
 

 ในสวนนี้ใหประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    กอนนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   

 
 
 

 ในสวนนี้ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับค 
วามเห็นตอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 

  สวนท่ี 4 ขอตกลงการปฏิบตัิราชการ 

  สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สวนท่ี 6 ความเห็นของผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไป (ถามี) 

  สวนท่ี 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 



 
การมุงผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation – ACH) 

 
คําจํากัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหม่ันเพียรปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานท่ีองคกรกําหนดไวอยางดีท่ีสุด อีกท้ังหมายความรวมถึงความมุงม่ันในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสงูสุดอยูเสมอ  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 

 

ระดับที ่1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจทํางานใหด ี
•มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทางาน และตรงตอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนาท่ีและในสวนของตนใหดีตามท่ีไดรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคหรือขอคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหดียิ่งๆข้ึนไป 

  

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสามารถทางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว หรือตามมาตรฐานขององคกร 
•ทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 
•กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดีตามมาตรฐานขององคกร 
•หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานขององคกร 
•คิดหาวิธีการใหมๆ ในการปรับปรุงงานของตนใหมีคุณภาพและประสิทธภิาพยิ่งขึ้นอยูเสมอ 

  

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และปรับปรุงวิธีการทางานเพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดนเกินกวาเปาหมายมาตรฐานที่องคกรกําหนด 
•ปรับปรุงวิธีการท่ีทาใหทางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคณุภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
•ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหมีคุณภาพ เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดนและเกินกวาเปาหมายท่ีองคกรกําหนดไว 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพ่ือใหไดผลงานตามท่ีกําหนดไว 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมีใครทาไดมากอน  
•บรรลุเปาหมายท่ีทาทายในงานท่ียากหรือไมเคยมีใครทาไดมากอน โดยใชวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต และบริหารจัดการ เพื่อใหไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางอยางท่ีไมเคยมีผูใดในองคกรกระทําไดมากอน  

•กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือทาใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
•ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทาไดมากอน 

 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4และอทุิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาต ิ
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให หรอืแมในสถานการณท่ีอาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนง



หนาท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพื่อองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 

การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คําจํากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปนกาลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบตัิหนาท่ีดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย 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 2และยึดมั่นและแนวแนในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบตัิตนกับผูอื่นอยางเทาเทียมกัน 
•ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
•ยึดมั่นและมีความแนวแนในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผูอื่นอยางเสมอภาค และเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏบิัติกับผูอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปนธรรมเปนที่ต้ัง แมตองกระทบกับบุคคลท่ีมีอํานาจหนาที่ที่สูงกวา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และธํารงความถูกตองเพื่อองคกร  
•ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให 
•ตัดสินใจในหนาที่ หรือปฏบิัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส ซื่อสัตยสุจริต แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูท่ีเก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนสวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาท่ีสัมฤทธิ์ผลและเนนประโยชนขององคกรเปนที่ตั้ง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาต ิ
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอ
ความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสียงภยัตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏบิัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพ่ือองคกร ประชาชน และ



ประเทศชาติเปนสําคัญ 
 

ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

คําจํากัดความ:ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนวยงานอื่นๆ ที่
เก่ียวของ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการคาดการณเพ่ือเตรียมการรองรบัการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ ตอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขาใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู รวมท้ังกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ และนาความเขาใจนี้มาใชในการ
ปฏบิัติงาน ติดตอประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนาท่ีไดถูกตอง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเขาใจความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนวยงานอื่นๆ ที่ติดตออยางชัดเจน 
•เขาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ของตนกับหนวยงานอ่ืนที่ติดตอดวยอยางถูกตอง รวมถึงนาความเขาใจนี้มาใชเพื่อใหการ
ทางานระหวางกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสดุ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถมองภาพรวมแลวปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
•เขาใจขอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่ติดตอดวย และรูวาสิ่งใดที่ควรกระทาเพ่ือปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหสามารถทางานได
อยางมีประสิทธภิาพสูงขึ้นได  
•เมื่อเจอสถานการณที่แตกตางจากเดิมสามารถใชความเขาใจผลตอเน่ืองและความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพ่ือนามาแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมตอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนวยงาน 
•เขาใจกระแสหรือสถานการณภายนอก (เชน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน) และสามารถนาความเขาใจนั้นมาเตรยีม
รับมือหรือดาเนินการการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานที่เก่ียวของและนามาปรับใชกับการทางานของหนวยงานอยางเหมาะสม 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเขาใจความตองการท่ีแทจริงขององคกร 
•เขาใจสถานะของระบบ เทคโนโลย ีและกระบวนการการทางานขององคกรอยางถองแท จนสามารถกําหนดความตองการหรือดาเนินการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมเพ่ือใหองคกรเติบโต
อยางยั่งยืน  



•เขาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององคกร 
 

การบริการเปนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

คําจํากัดความ:การใหบริการท่ีดีแกผูรับบริการ หรือประชาชนดวยความใสใจในความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุงประโยชนและความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ
ประชาชนเปนหลัก 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความเต็มใจในการใหบริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันดี และใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
•ใหบริการดวยความยิ้มแยมแจมใส เปนมิตร เต็มใจตอนรับ และสรางความประทับใจอันดีแกผูรับบริการ หรือประชาชน 
•ติดตอสื่อสาร ตอบขอซักถาม รายงานความคืบหนาและใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เม่ือมีคําถามหรือขอสงสัย 
•ใหคําแนะนํา และคอยติดตามเรื่อง เมื่อผูรับบริการหรอืประชาชนมีคําถาม ขอเรียกรองที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 
•แจงใหผูรับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการหรือประชาชนไดรับบริการที่ตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเต็มใจชวยเหลือ และแกปญหาใหกับผูบริการได 
•รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
•คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งข้ึน 
•อํานวยความสะดวก ใหบริการดวยความเต็มใจ ดาเนินการตางๆ ใหลูกคาไดรับความพึงพอใจเต็มที ่
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไปของผูรับบริการ  
•ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเม่ือผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการ เพ่ือชวยผูรับบริการแกปญหา 
•คอยใหขอมูล ขาวสาร ความรูที่เก่ียวของกับงานที่กาลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรับบริการ แมวาผูรบับริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•ใชความพยายามเปนพิเศษในการใหบริการและดําเนินการตางๆ ใหแกผูรับบริการ หรือประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป 
•เสียสละเวลาสวนตน อาสาใหความชวยเหลือเปนพิเศษเม่ือผูรับบริการหรอืประชาชนเผชิญปญหาหรือความยากลําบาก  
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสามารถเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได  
•เขาใจความจาเปนและความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนแมในกรณีที่ผูรับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไมไดคํานึงถึงหรือไมเคยขอความชวยเหลือมากอน และนาเสนอบริการที่เปน
ประโยชนไดตรงตามความตองการนั้นๆ ไดอยางแทจริง•ใหคาแนะนาที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจาเปนหรือความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนได 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และมองการณไกล และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและย่ังยืนใหกับผูรับบริการ 
•เล็งเห็นผลประโยชนท่ีจะเกิดขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
•ปฏิบัติตนเปนท่ีปรึกษาท่ีผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 



•สามารถใหความเห็นสวนตัวท่ีอาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ีผูรับบริการตองการ เพ่ือใหสอดคลองกับความจาเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
•นําเสนอบริการดวยความเขาใจอยางถองแท เพ่ือรักษาผลประโยชนอันย่ังยืนหรือผลประโยชนระยะยาวใหแกผูรับบริการ หรือประชาชน 

การทางานเปนทีม (Teamwork-TW) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท ความรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนสวนหนึ่งของทีม เพ่ือใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะนั้นๆ บรรลุเปาหมายรวมกันได
อยางดีที่สุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: รูบทบาทหนาที่ของตน และทาหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 
•ทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุม  
•รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอื่นๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเน่ือง 
•รูบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและทํางานในสวนของตนไดอยางไมขาดตกบกพรอง 
•แบงปนขอมูลที่เปนประโยชนแกเพ่ือนรวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมวาผูอ่ืนไมไดรองขอ 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 
•สรางสัมพันธ และเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•เอ้ือเฟอเผื่อแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•เชื่อมั่นในความรูความสามารถของผูอื่นและกลาวถึงผูอ่ืนในทางที่ดี หรือในเชิงสรางสรรค 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูอื่นโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปน 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และรับฟงความคิดเห็น และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถึงผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเพ่ือประโยชนในการทํางานรวมกันใหดียิ่งข้ึน 
•ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
•ขอความคดิเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใชประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรวมกัน  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรักษามิตรภาพที่ด ีใหการสนับสนุน และชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 
•แสดงนาใจ รับอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีมีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 
•ใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจรงิใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหวางกันเพ่ือประโยชนตอองคกรโดยรวม 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะเพื่อมุงใหภารกิจประสบผลสําเร็จ 
•สงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวางกัน เพ่ือมุงหวังใหทีมประสบความสําเร็จ 



•ประสานรอยราว หรือคลี่คลายแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม และสงเสริมขวัญกําลังใจระหวางกัน เพ่ือใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น 
 

 การเปนผูนาในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คําจํากัดความ:ความต้ังใจและความสามารถในการกระตุนผลักดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของใหเกิดความตองการในการปรับเปล่ียน หรือเปล่ียนแปลงไปใน
แนวทางที่เปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการดาเนินการถายทอด ช้ีแจงและสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ และดาเนินการให
การปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงน้ันๆ เกิดขึ้นจริง 

 

 ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
 

 ระดับที่ 1: เห็นความจําเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลง 
•เห็นความจาเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปล่ียน และสามารถกําหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปล่ียน/การเปลี่ยนแปลงที่ควรเกิดขึ้นภายในองคกรได 
•เขาใจและยอมรับถึงความจําเปน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปล่ียน /เปลี่ยนแปลง และตั้งใจในการเรียนรูเพ่ือใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการปรับเปล่ียน/เปลี่ยนแปลงนั้นได 
•กลาเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัตทิี่แตกตางไปจากวิธีการเดิมขององคกร เพ่ือปรับเปลี่ยนหรือเปล่ียนแปลงการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรใหสอดรับกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

 

 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และชวยเหลือ สนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจ และยอมรับการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น 
•ชวยเหลือและสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจถึงการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึนทั้งภายในและนอกองคกร และอธิบายใหเขาใจถึงความจาเปน ความสําคญั และประโยชนของการปรับเปล่ียนน้ันๆ 
•หาวิธีการจูงใจใหผูอ่ืนดําเนินการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงานตางๆ ของตนเอง เพ่ือใหมีผลสัมฤทธ์ิของงานที่สูงข้ึน 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปล่ียนหนวยงาน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ พรอมทั้งเสนอแนะวิธีการท่ีจะชวยใหการปรับเปลี่ยนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนกลาเปล่ียนแปลงเพ่ือทาสิ่งใหมๆ ใหแกหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน ผลักดัน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนมีลักษณะของความเปนผูนากลาเปล่ียนแปลงเพ่ือทาสิ่งใหมๆ ใหเกิดข้ึนในหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ และยอมรับของการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึน เพ่ือใหเกิดความรวมแรงรวมใจและดําเนินการใหการเปลี่ยนแปลงน้ันๆ เกิดข้ึนจริง 
•เนนยํ้า ส่ือสาร และสรางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจําเปน ประโยชน ฯลฯ ของการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึนอยูเสมอ 

 

 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเตรียมแผนการปรับเปล่ียนอยางเปนระบบ 
•เตรียมแผนการท่ีเปนข้ันเปนตอนท่ีชัดเจนและปฏิบัติไดจริงใหองคกร หรอืหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไดอยางมีประสิทธภิาพ 
•สรางแรงจูงใจใหผูสนับสนุนและสรางการยอมรับจากผูทาทายใหเห็นโทษของการน่ิงเฉยและเห็นถึงประโยชนของการเปลี่ยนแปลงจากสภาวการณปจจุบันและอยากมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
นั้น 

 

 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกร และผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•เปนผูนําในการปรับเปลี่ยนทั้งขององคกร และหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ รวมถึงผลักดันใหการปรับเปลี่ยนดาํเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จดวยวิธีดําเนินการที่เหมาะสม 



•วเิคราะหทิศทาง กลยทุธ นโยบาย และผลกระทบตางๆ ในภาพรวมท้ังทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปนตน เพื่อกําหนดแผนกลยุทธขององคกรในการปรับเปลี่ยน หรือการ
เปล่ียนแปลงใหสอดคลองกับสถานการณของประเทศหรือสภาวการณปจจุบัน 

 

ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership-LEAD) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหความชวยเหลือ รวมถึงสามารถกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน กลยุทธ แผนงาน เปาหมาย 
และวธิีการทํางานตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: บริหารการประชมุไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปแกผูที่เกี่ยวของอยูเสมอ 
•กําหนดประเด็นหัวขอการปะชุม วัตถุประสงค ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนาที่รับผิดชอบใหแกบุคคลในกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในท่ีน้ีอาจเปนการประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการก็ได 
•หม่ันแจงขาวสารความเปนไปรวมทั้งเหตุผลใหผูบังคับบัญชารับทราบอยูเสมอแมไมจําเปนตองกระทํา เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกันนําไปสูการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจงใหสมาชิกในกลุมทราบขาวสารความเปนไป ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจไดรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมจะไมจําเปนตองแจงใหทราบก็ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและสรางเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของกลุม 
•กําหนดเปาหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน เลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือใชวิธีการอื่นๆ เพ่ือสรางสภาพแวดลอมในการทางานที่สงเสริมใหกระบวนการปฏิบัติงานในกลุมมีประสิทธภิาพหรอืประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
•กลาวคาํชมเชย หรอืใหขอคดิเห็นติชมที่สรางสรรค เพ่ือสงเสริมใหกลุมทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
•ลงมือกระทําการเปนตัวอยางเพ่ือชวยใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหเหมาะกับงาน และกําหนดผลลัพธท่ีชัดเจนในแตละงานท่ีมอบหมาย เพ่ือชวยสรางเสริมใหกลุมทางานไดดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพขึ้น 
•สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการทํางานอยางเต็มที ่เพ่ือเสริมประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเปนทีป่รึกษาและใหการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•ปกปองช่ือเสียงของกลุม สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลเขาใจและปรับตัวรับการปรับเปลี่ยนที่จําเปนภายในองคกรได 
•รับฟงประเด็นปญหา และรับเปนท่ีปรึกษาในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลใหสามารถปฏิบัติงานดวยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญตางๆ มาใหในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายเพ่ือใหการสนับสนุนที่จําเปนและเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัที ่3และประพฤตตินสมกับเปนผูนา และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) แกผูใตบังคบับญัชา หรือสมาชกิในกลุม 
•สรางคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติท่ีดีประจากลุม หนวยงาน หรือองคกร และประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรดวยความเปนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรงใส ความมีสวนรวม ความรับผิดชอบ ความคุมคา) ในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
•กลาคิด และกลาที่จะตัดสินใจในการดําเนินงานตางๆ โดยอยูบนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีเหมาะสมและรับผิดชอบกับส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4และสื่อสารวิสัยทัศนที่มีพลังเพื่อนาผูใตบังคบับญัชาและองคกรใหประสบความสําเร็จในระยะยาว 
•ส่ือสารวสัิยทัศนที่มีพลัง สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหภารกิจสําเรจ็ลุลวงไปไดจริง 



•เปนผูนาในการปรับเปลี่ยน พัฒนา หรือสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหองคกร และผลักดันใหองคกรกาวไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีราบรื่นและประสบความสําเร็จดวยกลยุทธและวิธีดาเนินการท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบท
ขององคกร 
•เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีวิสยัทัศนและเตรยีมกลยุทธใหองคกรไวรับมือการเปลี่ยนแปลงเหลานั้น 

ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คําจํากัดความ:ความต้ังใจหรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอื่น โดยมีเจตนามุงเนนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทัง้เพื่อประโยชนของหนวยงาน องคกร 
หรือประโยชนในงานของบุคคลเหลานั้น 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เชื่อมั่นวาผูอื่นสามารถพัฒนาความรู ความสามารถได หรือเปดโอกาสใหผูอื่นไดรับการพัฒนา 
•เปดโอกาสและสนับสนุนใหผูอื่นไดพัฒนาตนเองตามความประสงค เพื่อใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเช่ือม่ันวาผูอ่ืนสามารถจะเรียนรู ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสอนงาน และใหคาแนะนาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงที่เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนั้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และใหเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหความสนบัสนุนในดานตางๆ เพื่อใหปฏบิติังานไดงายขึ้น 
•ใหแนวทางที่เปนประโยขน หรือสาธิตวิธปีฏิบัติงานเพ่ือเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูอ่ืนเพ่ือใหงานงายข้ึน โดยการสนับสนุนดานทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล หรือใหคาแนะนาในฐานะที่เปนผูเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 
•จัดหาอุปกรณเครื่องมือ และทรัพยากรตางๆที่จําเปนและเปนประโยชนในการปฏบิัติงานของผูอ่ืน เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดงาย และดีข้ึน 
•สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อใหโอกาสผูอ่ืนเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
•เต็มใจใหการสนับสนุน หรือการชวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพ่ือใหม่ันใจวาผูอ่ืนสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดอยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และใหคําติชมเรื่องผลงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรคเพื่อการพัฒนาท่ีตอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรค (Constructive Feedback) ท้ังดานบวกและดานลบโดยปราศจากอคติสวนตัว เพ่ือสงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยางตอเนื่อง 
•แสดงความคาดหวงัในดานบวกวาบุคคลน้ันๆ จะสามารถพัฒนาตนเองใหดีข้ึนได และใหคาํแนะนําที่เฉพาะเจาะจง สอดคลองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพ่ือปรับปรุงพัฒนา
ความรูและความสามารถไดอยางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับจุดแข็ง และขอจากัดของผูอ่ืนรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือสงเสริมการพัฒนาและปรับปรุงในทางท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง  
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตอองคกร 
•มอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชน และทาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณอื่นๆ เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเรยีนรูและพัฒนาความสามารถไดอยาง
ตอเน่ืองและในระยะยาว 



•รณรงค สงเสริม และผลักดันใหมีแผนหรือโครงการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เพ่ือสรางวฒันธรรมองคกรใหมีการสงเสริมการเรียนรู (Learning Organization) อยางเปนระบบ  
•สรางสรรคทางออก แนวทาง หรือส่ิงใหมๆ จากความเขาใจในปญหาหรือความตองการเบ้ืองลึกของผูอื่น เพ่ือใหการสงเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูอ่ืนอยางแทจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรางเสรมิใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู รวมถึงดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค สงเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ 

การคิดเชงิกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการคิด การทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรือยทุธศาสตรและการเช่ือมโยงวิสัยทัศนในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคิดตางๆ ให
เขากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจําวัน หรือใหไดมาซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหมๆ อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยงัรวมถึงความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกที่มีตอกลยทุธและนโยบายขององคกร  

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจและปรับตัวใหสอดคลองกับกลยุทธของงานของตน 
•เขาใจและปฏิบัติตนใหเหมาะสมสอดคลองกับกลยุทธ วัตถุประสงค หรือเปาหมายของในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนได 
•จัดลาดับความสําคัญของงานประจาวนัของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตความเขาใจและเชื่อมโยงสิ่งท่ีตนปฏบัิติอยูในงานเขากับเปาหมายใหญของหนวยงานท่ีตนรับผิดชอบหรือขององคกร 
•ประเมินและเช่ือมโยงการปฏิบัติภารกิจประจําวันใหเขากับบรบิทของกลยุทธของหนวยงาน โดยพิจารณาวา กิจกรรมงานหรือวัตถุประสงคในเปาหมายระยะส้ันนั้นสามารถจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดดวยหรือไม 
•สามารถประยุกตความเขาใจ รปูแบบ ประสบการณและบทเรียนตางๆ มาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธทีส่นับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่กําหนดไว 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกตประสบการณ ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนมาปรับหรือกําหนดกลยุทธในหนวยงานท่ีตนรับผิดชอบหรือองคกร 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธิ์และมีประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•กําหนดประเด็นตางๆ ปญหาอุปสรรค หรือโอกาสตางๆ ที่เก่ียวของกับงาน แลวประยุกตประสบการณ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยทุธและวิธีการทางานของตนหรือหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไว 
ระดับท่ี 4: เขาใจถึงผลกระทบตางๆ ท่ีผลตอหนวยงาน หรือองคกร และเตรียมการรองรับ 
•คาดการณถึงทิศทาง แนวโนมในอนาคต และผลกระทบตางๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอหนวยงาน หรือองคกรและกําหนดแผนกลยทุธไวรองรับ 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพ่ือใชในการ
กําหนดกลยุทธ แผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรบัผิดชอบอยูใหตอบสนองการเปล่ียนแปลงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับท่ี 5: กําหนดกลยุทธระยะยาวใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอก 
•ศึกษาศักยภาพขององคกรในปจจุบัน และดาเนินการปรับเปล่ียนที่สําคัญเพ่ือเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจระยะยาว 
•ประเมินและเช่ือมโยงสถานการณ ประเด็นตางๆ และปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เก่ียวของกับองคกรมาใชกําหนดแผนกลยุทธองคกรในระยะยาว 



•สรรสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยทุธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพ่ือใหไดกลยุทธที่แตกตางและสรางประโยชนสูงสุดกับ
องคกร 
•คิดและปรับเปล่ียนทิศทางของกลยทุธการพัฒนาองคกรในภาพรวม ใหเปนกลยุทธใหมที่ชวยผลักดันใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยนืขึ้นได 

 การกํากับตดิตามอยางสม่ําเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกากับดูแลและติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนท่ีเก่ียวของใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตําแหนงหนาที่ที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกรหรือประเทศชาติเปนสําคัญ 

 

 ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
 

 ระดับท่ี 1:ตระหนัก เห็นความสําคัญ และประโยชนของการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการกํากับติดตามการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนท่ีเก่ียวของในงาน เพ่ือใหผูอ่ืนปฏบิัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับที่
กําหนดไว และเพ่ือใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร 

 

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานต่ํางๆ ของผูอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานของผูอื่นที่เก่ียวของในงาน เพ่ือใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับที่กําหนดไวใหเกิดประโยชนในการ
ดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร และสามารถระบุความเปนไป หรือความกาวหนาในการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนได 

 

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกํากับตดิตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสม่ําเสมอ 
•ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางสม่ําเสมอ และเปนระยะ และสามารถวิเคราะห และระบุขอมูล ขอเท็จจริง สาเหตุสิ่งผิดปกติ และความเปล่ียนแปลงตางๆ ที่
เกิดข้ึนไดอยางถูกตอง เพ่ือนาไปสูการดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว 
•ปรับสถานการณกระบวนการ หรือวิธีการตางๆ เพ่ือจํากัดทางเลือกของผูอ่ืนหรือเพ่ือบีบคั้นใหผูอ่ืนปฏิบัติในกรอบที่ถูกตองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกํากับตดิตาม และตรวจสอบความถูกตองของการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางใกลชิด 
•สํารวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางใกลชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวเิคราะห ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหบริการ
ตางๆ ที่ถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตองของการดาเนินงานตางๆ ในทุกข้ันตอนอยางละเอียดของผูอื่นที่เก่ียวของในงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่
กําหนดไว 
•ออกคําเตือน(โดยชัดแจงวาจะเกิดอะไรข้ึนหากผูอ่ืนไมปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎหมาย) และส่ังการใหปรับปรุงการดําเนินงานตางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหถูกตองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และจัดการกับการดําเนินงานต่ํางๆ ที่ไมดี ไมถูกตอง หรือส่ิงผิดกฎหมายอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 



•ดําเนินการอยางตรงไปตรงมา หรือใชวธิีเผชิญหนาอยางเด็ดขาดเมื่อผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแลมีการดําเนินงานตางๆ ที่ไมดีไมถูกตอง หรือทําผิดกฎหมายอยางรายแรง 
•กําหนด หรือปรับมาตรฐาน ขอบังคับ หรอืกฎระเบียบตางๆ ที่เก่ียวของใหแตกตาง ทาทาย หรือสูงข้ึน (เมื่อสภาพแวดลอมเปล่ียนไป) เพ่ือสงเสรมิใหบุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหสูงข้ึน 

 

การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving –PPS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ อยางมีขอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสาย
วิชาชีพมาประยุกตใชในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ติดตามหําความรูและแนวคิดใหมๆ ในสายวิชําชีพ เพื่อใชในการวิเคราะหและแกไขปญหาระยะสั้นท่ีเกิดขึ้น 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนวยงาน เพื่อนามาใชใหเกิดประโยชนในการแกไขปญหา 
•ใชความรูในสายอาชีพของตนในการลงมือแกไข เม่ือเล็งเห็นปญหาหรืออุปสรรคโดยไมรอชา 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีขอมูลและเหตุผลในการจัดการปญหาท่ีเกิดขึ้น 
•วิเคราะหขอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพ่ือตัดสินใจดาเนินการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนอยางมีประสิทธภิาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตแนวทางในการแกปญหา โดยอางอิงจากขอมูล หลักการ และแนวคดิในสายวชิาชีพ หรือประสบการณในการทางาน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวิเคราะหปญหาท่ีผานมา และวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อปองกันหรือหลีกเลี่ยงปญหา 
•วิเคราะหขอมลู ปญหา หรือสถานการณไดอยางรอบดาน (โดยอาศยัประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณผลกระทบที่จะเกิดข้ึน
อยางเปนระบบ เพื่อปองกันและหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดข้ึน  
•วางแผน และทดลองใชวิธกีาร องคความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ  ในสายอาชีพ ในการปองกัน หลีกเลี่ยงหรือแกไขปญหาใหเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และผสมผสานแนวคิดในเชงิสหวิทยาการเพ่ือหลีกเลี่ยง ปองกันหรือแกไขปญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
•วิเคราะห และผสมผสานศาสตรหลายๆ แขนง (โดยอาศยัประสบการณ ความเชี่ยวชาญที่ท้ังกวางและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพ่ือแกไขปญหาซึ่งมีความซับซอนใน
ระยะสั้นและเตรียมการปองกันหรือหลีกเลี่ยงปญหาในระยะยาวได 
•คิดนอกกรอบ ริเร่ิมโครงการ หรือกระบวนการทางานตางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนวยงาน/หลายวิชาชีพ เพื่อแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับเปล่ียนหรือสรางความเชี่ยวชาญในสายอําชีพ/สหวิทยาการ เพ่ือแกไขและหลีกเลี่ยงปญหาอยางยั่งยืน 
•ปรบัเปลี่ยน (Reshape) องคกรใหมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรือใหมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยางแทจริง เพ่ือใหสามารถแกไข ปองกันและหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบสูง
หรอืมีความซับซอนสูงขององคกรไดอยางยั่งยืน 
•เปนผูนําที่ไดรับการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่สามารถปองกัน และหลีกเลี่ยงปญหาที่มีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือ



สามารถแกไขปญหาที่มีผลกระทบ แปรวิกฤติใหเปนโอกาส และเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว 
 
 

การแกปญหาและดําเนินการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพื่อเตรียมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา 
ตลอดจนพลิกวิกฤติตางๆ ใหเปนโอกาส 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: การตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวในเหตุวิกฤติ หรือสถานการณจําเปน 
•ตอบสนองอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเมื่อมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณที่จาเปนเพ่ือใหทันตอความเรงดวนของสถานการณนั้นๆ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสและลงมือกระทําการโดยไมรีรอ 
•ตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสในขณะนั้นและลงมือกระทําการโดยไมรีรอใหสถานการณคลี่คลายไปเอง หรือปลอยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูจักพลิกแพลงวธิีการ กระบวนการตางๆ 
เพ่ือใหสามารถแกไขปญหา หรือใชประโยชนจากโอกาสน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดในระยะใกล (ประมาณ 1-3เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปจจุบัน และลงมือกระทาการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ อีกทั้ง
เปดกวางรับฟงแนวทางและความคิดหลากหลายอันอาจเปนประโยชนตอการปองกันปญหา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปจจุบัน และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณนั้นๆ ตลอดจน
ทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคิดใหมๆ ที่อาจเปนประโยชนในการปองกันปญหาและสรางโอกาสในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหาและสรางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดข้ึนในระยะยาวและเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาส อีกทั้งกระตุนใหผูอ่ืนเกิดความกระตือรือรนตอการปองกัน
และแกไขปญหาเพ่ือสรางโอกาสใหองคกรในระยะยาว 

 
 
 



 
 
 
 

การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวท่ัวไปจากสภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวา
อาจมีขอมูลที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต และนาขอมูลที่ไดมานั้นมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คณุลักษณะนี้อาจรวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง 
ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เก่ียวของหรือจาเปนตองานในหนาท่ี 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: หําขอมูลในระดบัตนและแสดงผลขอมูลได 
•สามารถหาขอมูลโดยการถามจากผูที่เก่ียวของโดยตรง การใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวและสรุปผลขอมูลเพื่อแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน 
ไดอยางถูกตอง ครบถวน 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพ่ือจับประเด็นหรือแกนความของขอมูลหรือปญหาได 
•สามารถสืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซึ้งกวาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา หรอืสืบเสาะจากผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหไดมาซึ่งแกนหรือประเด็นของเนื้อหา และนําแกนหรือ
ประเด็นเหลานั้นมาจัดการวิเคราะห ประเมินผลใหเกิดขอมูลท่ีลึกซึ้งมากที่สุด  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights) 
•คนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยางตอเน่ือง (เชน จากหนังสือ หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ) เพ่ือใหเขาใจถึงมุมมองทัศนะ
ความคดิเห็นที่แตกตาง ตนตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสที่ซอนเรนอยูในเบ้ืองลึก และนาความเขาใจเหลานั้นมาประเมินผล และตีความเปนขอมูลไดอยางถูกตองและเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานสูงสดุ 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบใหเชื่อมตอขอมูลที่ขาดหายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ 
•จัดทาการวจิัยโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูหรือสืบคนจากแหลงขอมูลท่ีแปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาทั่วไปอยางเปนระบบหรือเปนไปตามหลักการทางสถิติ และนําผลที่ไดนั้นมา
เช่ือมตอขอมูลท่ีขาดหายไป หรือพยากรณหรือสรางแบบจาลอง (model) หรือสรางระบบ (system formula) ไดอยางถูกตองและเปนระบบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และวางระบบการสืบคน เพื่อหําขอมูลอยางตอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคน เพ่ือใหมีขอมูลที่ทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเนื่องและสามารถออกแบบ เลือกใช หรือประยุกตวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตางๆ ไดอยางถูกตอง



และมีนัยสําคัญ 
 
 
 

การควบคมุและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการควบคุม และบริหารจัดการอารมณ ความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม แมวาอยูในเหตุการณที่วิกฤติ คบัขัน และยากลําบาก โดยมีเจตนาที่จะให
บุคคลรอบขางมีอารมณและความรูสึกที่เปนปกติเชนกัน นอกจากนั้นยังเปนความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณที่เกิดข้ึนไดเหมาะสมกับแตละสถานการณ และดําเนินการใหความ
ชวยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข หรือการดําเนินการตางๆ ที่สอดคลองกับความตองการและเปนประโยชนแกผูบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน โดยมีพื้นฐานของความมีจิตใจที่เปนกุศล (จิตสาธารณะ) เห็น
ความสุขของผูบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนเปนที่ต้ังมากกวาสิ่งอ่ืนใด 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1:ควบคุมอารมณ และความรูสึกตนเองไดอยางเหมาะสมกับเหตุการณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตุการณไมปกติตํ่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
•ควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองไดอยางเหมาะสม (โดยไมแสดงอาการต่ืนตระหนก ตกใจ หรอืเสียใจ) กับสถานการณที่เกิดข้ึนโดยเฉพาะสถานการณท่ีไมปกติ เชน เหตุการณคบัขัน ยากลําบาก 
หรือเหตุการณรายแรงตางๆ เปนตน เพ่ือปองกันมิใหบุคคลรอบขางเกิดอารมณหรือมีความรูสึกรวมดวย 
•ใสใจกับสภาพแวดลอม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา และพยายามควบคุมอารมณ ความรูสึก และปฏิกิริยาของตนใหอยูภาวะปกติได 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และมีความอดทนตอเหตุการณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตกุารณไมปกติตํ่างๆ ที่เกิดข้ึน และ/หรือจัดการอารมณและความรูสึกของผูอื่นใหเปนปกติได 
•มีความอดทนตอเหตุการณตางๆ ที่เกิดข้ึน เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ เปนตน โดยไมแสดงความยอทอ หรือความไมพอใจตอความยากลําบากนั้นๆ 
•ไมบายเบี่ยง หรือหลีกเล่ียงจากเหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ แตเขาไปมีสวนรวมอยางเต็มใจ และต้ังใจ โดยมีความมุงหวงัที่จะใหการดูแล ความชวยเหลือ และ
บรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม 
•บริหารจัดการ หรือควบคุมอารมณและความรูสึกของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนใหเปนปกติได เชน ปลอบใจ โนมนาวจูงใจ หรือใหคําแนะนาตางๆ เปนตน เม่ืออยูในเหตุการณท่ีมีความยากลําบาก 
วิกฤติ คบัขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และจัดการสถานการณท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและใหความชวยเหลือไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอ่ืน 
•ควบคุม ดูแล และจัดการสถานการณ หรือเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆเปนตน ไดอยางเหมาะสม 
•ใหการดูแล ความชวยเหลือ และบรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรอืผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสมกับแตละสถานการณ และสอดคลองความตองการของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และใหบริการ ความชวยเหลือ และดาํเนินการต่ํางๆ ดวยจิตกุศลใหผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอ่ืนมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน (ที่มีความเดือดรอน) ดวยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมวาตนเองจะตองประสบกับความยากลําบาก 
อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชนบางอยาง โดยมีความมุงหวังใหผูรับบรกิาร ประชาชน หรือผูอื่นมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 



•ติดตาม และประเมินผลการใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดาเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นอยางใกลชิด ตอเนื่อง และสมํ่าเสมอ เพ่ือใหแนใจวาสามารถใหบริการ ความ
ชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม สอดคลองความตองการ และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนสวนตัว และความสะดวกสบายตางๆ เพ่ือใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการประชาชนหรือผูอื่นโดยไมหวังผลตอบแทนใดๆ ทั้งส้ิน 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และเสียสละประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนบางสวนขององคกร เพ่ือใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนไดรับประโยชนอยางสูงสุด และสอดคลองความตองการอยางแทจริง 

การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการทาความเขาใจในสถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคิดวิเคราะหออกเปนสวนยอยๆ เปนรายการ หรือเปนขั้นตอน และเห็นความสัมพันธของ
สถานการณ ประเด็น หรอืปญหาท่ีเกิดขึ้นโดยรูถึงสาเหต ุและผลกระทบของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาที่อาจเกิดข้ึนได 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: แตกและแยกแยะปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ โดยยังไมคํานึงถึงลําดับความสําคัญ 
•จัดทําและระบุรายการหรือปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎีตางๆ เปนขอๆ แตอาจยังไมไดจัดลําดับกอนหลัง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯได 
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญกอนหลังเพ่ือประโยชนใน
การดําเนินการตอไปตามความเรงดวนหรือความจําเปน 
•เขาใจและระบุข้ันตอน ลําดับกอนหลังของประเด็นตางๆ ได ตั้งขอสังเกต ระบุขอบกพรองของข้ันตอนงานไดอันเปนผลจากความเขาใจในลําดับความสําคัญหรือลําดับกอนหลังของสิ่ง
ตางๆ 
ระดับท่ี 3: แสดงความสามารถระดับท่ี 2และเขาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธเบื้องตนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได  
•เชื่อมโยงความสัมพันธอยางงายๆ ระหวางเหตุและผลที่กอใหเกิดเปนปญหาได 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ หรือแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
•อธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจและเชื่อมโยงความสัมพันธที่ซับซอนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปญหา หรือปจจัยตางๆ ที่ซับซอนไดในหลายๆ แงมุม เชน เหตุ ก. นาไปสู เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูเหตุ ค. และนําไปสูเหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาท่ีมีเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนเปนรายละเอียดในชั้นตางๆ อีกทั้งวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหนึ่งๆ สัมพันธกัน
อยางไร คาดการณวาจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง 



ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชเทคนิคและความรูเฉพาะดานในการคิดวิเคราะห  
•ประยุกตใชความรู ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดาน เชน หลักสถิติข้ันสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาท่ีเก่ียวของกับผลิตภัณฑหรือบริการมาวิเคราะหประเด็น หรือปญหาตางๆ ในงาน
อันทําใหไดขอสรุปหรือคําตอบท่ีไมอาจบรรลุไดดวยวิธีปรกติธรรมดาท่ัวไป 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอนเหลานั้น 

 
การบริหารความเสี่ยง (Risk Management-RISK) 

 
คําจํากัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการปองกันความเสี่ยง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้นเพ่ือพิทักษผลประโยชน
ใหแกองคกร และสรางองคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เห็นถึงความสําคัญของการบริหารความเสี่ยงและระบุความเส่ียงในหนวยงาน 
• ตระหนักและใหความรวมมือในการพิทักษประโยชนและบริหารความเสี่ยงของหนวยงาน 
• สามารถระบุความเสี่ยงของงานและกิจกรรมที่เก่ียวของได 
• วิเคราะหและประเมินความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบตอภารกิจในหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และปรับปรุงงานของตนใหพรอมเผชิญความเสี่ยงดานตางๆ 
•คํานึงถึงผลของความเสี่ยงหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น ประเมินระดับความเสี่ยงท่ียอมรบัได และเตรียมการรับมือไวกอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะ และเทคนิคตางๆและนามาประยุกตใชในจัดทาแผนเพื่อปองกันหรือลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นกับหนวยงาน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และคาดการณลวงหนาและเตรียมรับมือกับความเสี่ยงอยางสมํ่าเสมอซึ่งจะมีผลเสียตอการทํางาน 
•หมั่นคาดการณและหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันอาจกอใหเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงานในหนวยงาน และดําเนินการแกไข 
หรอืเตรยีมหาทางรับมือกับความเสี่ยงนั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรยีมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณที่อาจเกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอ 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และบริหารความเส่ียงขององคกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเสี่ยงในระดับกลยุทธของหนวยงาน/องคกร เพ่ือสงเสริมใหองคกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางท่ีมีเสถียรภาพมั่นคง 
•กําหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเสี่ยงท่ีครอบคลุมทั้งองคกรและสอดคลองกับนโยบายบริหารความเสี่ยงขององคกร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และแปรความเสี่ยงใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 



•พิจารณาความเสี่ยงดวยมุมมองใหม และหาวิธีแปรความเสี่ยงที่มีอยู หรือที่คาดการณไวใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•ใชความเสี่ยงทางการดําเนินงานขององคกรเปนเหตุผล หรือแรงกระตุนผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนใหมๆ เพ่ือสรางสรรคนวตักรรมใหมๆ ที่เปนโอกาสในการแขงขันขององคกร 

 
 
 

การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเครื่องมือ อุปกรณ ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือที่ใชการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธที่ได 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหการปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัด
ความสําคัญในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยางเหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบตังิานโดยคํานึงถึงความคุมคาและคาใชจายที่เกิดขึ้น 
•ตระหนักถึงความคุมคาและคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการข้ันตอนที่กําหนดไว เพ่ือใหสามารถใชทรัพยากรไมเกินขอบเขตท่ีกําหนด 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงคาใชจายท่ีเกิดขึ้น และมีความพยายามที่จะลดคาใชจายเบื้องตน 
•ตระหนักและควบคุมคาใชจายที่เกิดขึ้นในการปฏบิัติงานโดยมีความพยายามที่จะลดคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดขึ้น 
•จัดสรรงบประมาณ คาใชจาย ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหคุมคาและเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกําหนดการใชทรัพยากรใหสัมพันธกับผลลัพธท่ีตองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธภิาพของการดําเนินงานที่ผานมาเพ่ือปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น หรือมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีคาใชจายที่ลดลง 
•ระบุขอบกพรอง วิเคราะหขอด ีขอเสียของกระบวนการการทํางานและกําหนดการใชทรัพยากรท่ีสัมพันธกับผลลัพธที่ตองการโดยมองผลประโยชนของ องคกรเปนหลัก 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงานเพ่ือใหเกิดการใชทรัพยากรท่ีคุมค่ําสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนวยงาน และไมกระทบกระบวนการทํางานตางๆ ภายใน องคกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนวยงานตนเองกับหนวยงานอื่น (Synergy) เพ่ือใหการใชทรัพยากรของหนวยงานที่เก่ียวของท้ังหมดเกิดประโยชนสูงสุด 
•กําหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคลองกันทั่วท้ังองคกร เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถขององคกร 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเสนอกระบวนการใหมๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นเพื่อใหเกิดการพัฒนาท่ีย่ังยืน 



•พัฒนากระบวนการใหมๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณตางๆ มาประยุกตในกระบวนการทํางาน เพ่ือลดภาระการบริหารงานใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสรางสรรคงานใหม ที่โดดเดนแตกตางใหกับหนวยงาน และองคกร โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 
 
 

การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คําจํากัดความ:ความมุงมั่นที่จะใหความสําคัญกับความปลอดภยั การระวังภัย รวมทั้งการปองกันภัยตางๆ ที่อาจจะเกิดข้ึน โดยรับรูและตระหนักถึงความสําคัญในการปองกันภัย เหตุ
อันตราย และสาธารณภยัตางๆ ตั้งแตการปฏบัิติตนในชีวิตประจําวันทั่วไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชวยเหลือ การบรรเทาทุกข 
การฟนฟูผูประสบภยัใหไดรบัการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในระดับหนวยงาน องคกร 
ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1:ตระหนักถึงความสําคัญดานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดถึงวิธีการจัดการเพ่ือแกไข และการปองกันเหตุไม
ปลอดภัยต่ํางๆ 
•ใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ รอบตัว ที่อาจเปนตนเหตุของการเกิดภัย และความไมปลอดภัยตาง ๆ รวมถึงสนใจในที่มาของเหตุการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภยัที่เกิดขึ้น 
โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุของความไมปลอดภัยดังกลาว  
•รูวิธีจัดการกับความเสี่ยงท่ีจะทําใหเกิดภัย การปองกัน และวิธแีกไขปญหาความไมปลอดภัย หรือเพ่ือมิใหภยัลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภยั 
•ขวนขวายหาความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการปองกันและแกไขปญหาอันตราย สาธารณภยั รวมถึงความรูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยตาง ๆ  
•เขารวมกิจกรรมการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรู และการรณรงคเพ่ือพฤติกรรมท่ีปลอดภัยตาง ๆ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูไมประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมปลอดภัยต่ํางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น ท้ังกับตัวเองหรือ
ผูรวมงาน และสามารถประยุกตใชความรูและทรัพยากรท่ีมีอยูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยได  
•กระทําการใดๆ ดวยความรอบคอบ ไมประมาท เพ่ือใหเกิดความปลอดภยั ทั้งในการดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนมนาวชักชวนเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหตระหนักถึงคุณประโยชนของความปลอดภยัอยางแทจริง ชี้ใหเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทําท่ีไมปลอดภัยที่อาจการลุกลาม
ขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหมีพฤติกรรมที่ปลอดภัย 



•สามารถประยุกตใชความรูในการปองกันมิใหเกิดภยั รวมถึงประยุกตใชความรูและทรัพยากรที่มีอยูในการแกไขปญหาความไมปลอดภัย เพ่ือมิใหลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหา
สาธารณภยั 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหสภาพปญหาในการบริหารจัดการสาธารณภยัท่ีเปนอยู อธบิายใหความเห็นตางๆ ในประเด็นปญหาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภยั และระบบการบริหาร
จัดการในปจจุบันไดอยางถูกตอง  
•หม่ันวิเคราะห และมองหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันจะทําใหเกิดปญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และดําเนินการแกไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหานั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏบิัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรอมในการรบัมือกับทุกสถานการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภยัที่เกิดขึ้น ท่ีอาจเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 
•สามารถจัดการกับปญหาสาธารณภัยประเภทตางๆ ที่มีความซับซอนได ทั้งในแงของการปองกัน การชวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟนฟ ู
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหองคความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพื่อใหไดนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ที่เหมาะสมตอการนําไปใชในสถานการณภยัในพ้ืนที่ตางๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปญหาในการปองกันและบรรเทาสาธารณภยั และถายทอดแบบอยางที่ดีของการดําเนินงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหผูรวมงานและ
ผูเกี่ยวของไดรับทราบ เพื่อมุงหวังใหผูที่เก่ียวของตางๆ สามารถดําเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุงปรบัปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการในการปองกัน ชวยเหลือ บรรเทาและฟนฟู ใหมีคุณภาพ เพ่ือใหไดสามารถดําเนินการเพ่ือสรางความปลอดภัยใหกับองคกร ชุมชน หรือ
สงัคมไดอยางโดดเดนและเกินกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และประเมินคุณค่ํา และทางเลือก เพื่อกําหนดนโยบายและกลยุทธที่มีผลตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณปญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตางๆ ทางดานการบริหารจัดการสาธารณภัย สําหรับใชเปนทางเลือกในการดําเนินการเพ่ือการปองกัน 
ชวยเหลือ และฟนฟูสภาพจากการเกิดสาธารณภัยไดอยางเหมาะสมกับสภาพปญหาและสถานการณความเปลี่ยนแปลงดานสาธารณภัย 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภยัข้ึนในหนวยงานหรือขอบเขตที่รับผิดชอบอันเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพใน
ระยะยาว 
•สนับสนุนใหเกิดการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรู เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูท่ีเพียงพอตอการขับเคลือ่นองคกร 
•สนับสนุนใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภยัใหเกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 



•เปนแบบอยางท่ีดีของการมีจิตสํานึกความปลอดภัย ท้ังพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน 
 
 
 
 
 

การยึดมั่นในหลักเกณฑ (Acts with Integrity-AI) 
 

คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกํากับดูแลใหผูอื่นหรือหนวยงานอื่นปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนขององคกร สังคม และประเทศโดยรวมเปนสําคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบหรือมาตรฐานที่ต้ังไว 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: กระทําสิ่งตางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยางสม่ําเสมอ 
•เปดเผยขอมูลหรือเหตุผลอยางตรงไปตรงมา 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และยึดม่ันในแนวทํางานหรือขอบเขตขอจํากัดในการกระทําสิ่งตางๆ  
•ปฏิเสธขอเรียกรองของผูอื่นหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ที่ขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว 
•ดําเนินการอยางไมบิดเบือน โดยไมอางขอยกเวนใหตนเองหรือผูใตบังคับบัญชาหรือคนรูจักหรือหนวยงานภายใตการดูแลหากมีการดําเนินงานที่ยอมรับไมได 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และติดตามควบคมุใหปฏบิัติตามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขอบังคบั 
•หม่ันควบคมุตรวจตราการดําเนินการของหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบใหเปนไปอยางถูกตองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ออกคําเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยางชัดแจงวาจะเกิดอะไรข้ึนหากผลงานไมไดมาตรฐานที่กําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรับผิดชอบในสิ่งท่ีอยูในการดูแล 
•กลาตัดสินใจในหนาที่ โดยสั่ง ตอรองหรือประนีประนอมใหบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานที่ตั้งไวไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพให
เขาเกณฑมาตรฐาน แมวาผลของการตัดสินใจอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เกี่ยวของหรือเสียประโยชน 



•กลายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดที่จัดทําลงไป 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และจัดการกับผลงานไมดีหรือส่ิงผดิกฎระเบียบอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอื่นหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแล มีปญหาผลงานไมดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยางรายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนตามกฎเกณฑขององคกร แมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

 
 
 

การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนําไปปฏบิัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตางๆ ในความ
รับผิดชอบใหสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: วางแผนงํานออกเปนสวนยอยๆ 
•วางแผนงานเปนขัน้ตอนอยางชัดเจน มีผลลัพธ สิ่งท่ีตองจัดเตรียม และกิจกรรมตางๆ ที่จะเกิดข้ึนอยางถูกตอง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเห็นลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนของงาน  
•วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน  
•จัดลําดับของงานและผลลัพธในโครงการเพ่ือใหสามารถจัดการโครงการใหบรรลุตามแผนและเวลาที่วางไวได  
•วิเคราะหหาขอดี ขอเสียและผลตอเนื่องของแผนงานที่วาง เพ่ือสามารถวางแผนงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวางแผนหรือเชื่อมโยงงานหรือกิจกรรมตางๆ ท่ีมีความซับซอนเพ่ือใหบรรลุตามแผนท่ีกําหนดไวได  
•วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธภิาพ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานและเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน/แกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
•วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไว
ลวงหนา อีกทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
•เตรียมแผนรับมือกับสิ่งไมคาดการณไวไดอยางรดักุมและมีประสิทธิภาพ 



•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธภิาพ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับกลยุทธในแผนใหเขากับสถานการณเฉพาะหนานั้นอยางเปนระบบ 
•ปรับกลยุทธและวางแผนอยางรัดกุมและเปนระบบใหเขากับสถานการณที่เกิดข้ึนอยางไมคาดคิด เพ่ือแกปญหา อุปสรรค หรือสรางโอกาสนั้นอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธภิาพสูงสุด  

 
 
 
 

การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะหและทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพรวมขององคกร จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจาก
การสรุปรูปแบบ ประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกรหรือหนวยงานต่ํางๆ ในองคกร 
•เขาใจนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน หรือองคกร และสามารถนําความเขาใจนั้นมาวิเคราะหปญหา อุปสรรค โอกาสของหนวยงาน หรือองคกรออกเปนประเด็นยอยๆ ได 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1และประยุกตความเขาใจ รูปแบบหรือประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทางตางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปญหาในสถานการณปจจุบันท่ีอาจมีความคลายคลึง หรือตางจากประสบการณที่เคยประสบมาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนให
องคกรหรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของบรรลุภารกิจที่กําหนดไวหรือใหปฏิบัติการไดเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดขึ้นได  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจารณาสถานการณ หรือกําหนดแผนงานหรือขอเสนอต่ํางๆ 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการพิจารณาสถานการณ แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ในการปฏบิัติงานขององคกร
หรือหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•สามารถใชแนวคิดตางๆ ที่เรียนรูมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่ผลสัมฤทธิ์มีประโยชนตอองคกรหรืองานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเชื่อมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพ่ือกําหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซบัซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม 



เพ่ือใชในการกําหนดแผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ ในระดับหนวยงาน/องคกร/ประเทศ แลวแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณที่ซับซอน
ดังกลาวใหสามารถเปนที่เขาใจได 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ 
•สรรคสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบรบิทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรบัใหเหมาะสม ปฏิบัติไดจริง 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ทีซ่ับซอน อันนําไปสูการประดิษฐคิดคน การสรางสรรคและนาเสนอรปูแบบ วิธี ตลอดจน
องคความรูใหมที่ไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอองคกร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 

การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน (Building Participation-BP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอื่น ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามามีสวนรวมในการดาเนินงานของหนวยงาน หรือองคกร เพ่ือสรางและ
สงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและยั่งยนื 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชดัเจน 
ระดับท่ี 1: ตระหนักและเห็นความสําคญัและประโยชนของการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
•ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของหนวยงาน หรือองคกร 
•สนับสนุนใหผูอื่น ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมในการจัดการปญหาตางๆ ท่ีเก่ียวของ 
•เช่ือม่ันในขอดีและประโยชนของการมีสวนรวมของผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ จะชวยใหการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรประสบความสาํเร็จได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัที1่ และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือดําเนนิงานต่ํางๆ รวมกัน 
•เปดใจ เต็มใจ และยอมรับใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของของหนวยงาน หรือ
องคกร 
•เปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ ไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการดําเนินงานมากขึ้น 
•รับฟงความคดิเห็น คาํแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เพื่อสรางการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัที2่ และประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิดเห็นของทุกภาคสวน และรวมตัดสินใจการดาํเนินการตางๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิด ขอมูล และศักยภาพของการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของของการมีสวนรวมจากผูอ่ืน เครือขายภาคี หรือหนวยงานตางๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•วิเคราะห ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสวนรวมในวงกวางมากขึ้น เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวนอยางแทจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น คาํแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากทุกภาคสวน และหาผลสรุปรวมกัน รวมท้ังใหทุกภาคสวนไดรวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดําเนินการตางๆ เพ่ือสราง



การมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริง 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัที3่ และรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันใหเกิดผลกระทบในวงกวาง และเกิดประโยชนอยางแทจริง 
•เปนตัวกลาง หรือศูนยกลางในการรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันการดําเนินการตางๆ รวมกัน เพ่ือใหเกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวาง และเกิดประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกําหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน รวมท้ังประเมินศักยภาพของทุกภาคสวนอยางรอบดาน เพ่ือใหแนใจวาสามารถดึงการมีสวนรวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตางๆ ใหเกิดผลกระทบในวงกวางท่ีมีประโยชนอยางแทจริง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมอยางแทจริง เปนระบบ และยั่งยืน 
•สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอยางเปนรูปธรรมและย่ังยืน เพ่ือสงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สงเสริม สนับสนุน และดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอประชาชน สังคม และประเทศชาติอยางแทจริงและ
ย่ังยืน 

การส่ังสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

คําจํากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกทั้ง
รูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวชิาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสําขําอําชีพของตน/ที่เกี่ยวของ 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหม เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏบิัติงาน 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน  
•ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับงานอยางตอเนื่อง  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
•เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ อยางลึกซึ้ง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู หรอืเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
•สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้นทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 



•มีความรูความเชี่ยวชาญในเร่ืองที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสนับสนุนการทํางานของคนในองคกรที่เนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 
•ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวสิัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลย ีองคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมกีารนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยาง
ตอเน่ือง 

 
การใหความรูและการสรางสัมพันธ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 

 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมท่ีมุงม่ัน และตั้งใจที่จะนําภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลย ีความเชี่ยวชาญ และองคความรูตางๆ ไปสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูประกอบการหรือ
เครือขาย ควบคูไปกับการสราง พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มีความรู ความเขาใจ และสามารถ นําไปใช
พัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกท้ังเปนการเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: เขาใจความจาเปน ความสําคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และชองทางในการใหความรู และการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•เขาใจความจาเปน และความสําคัญในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ที่เปนประโยชนแกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ 
หรือเครือขายเกิดการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และสามารถนาไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงานได 
•แสวงหาโอกาส และชองทางในการใหองคความรู คําแนะนํา ภมูปิญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย โดยมีเจตนาที่จะชวยใหผูประกอบการ หรือ
เครือขายเกิดการพัฒนาความรู ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 
ระดับที่ 2:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหองคความรู ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•ริเร่ิม และใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขายสามารถนาไป
ปรับและประยุกตใชในหนวยงานใหเกิดประโยชน  
ระดับที่ 3:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับเปล่ียนเทคนิค และแนวทางในการใหความรู และการพัฒนาไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการในการ
ประกอบการอยางแทจริง 



•ปรับเปลี่ยนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหความรูไดถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการ หรือการดําเนินงานทางธุรกิจของผูประกอบการ 
หรือเครือขายอยางแทจริง  
•เยีย่มเยียน ลงพ้ืนที่ และไปมาหาสูผูประกอบการ หรือเครือขายอยางสม่ําเสมอ และสามารถใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเล็งเห็นแนวโนม ขอจํากัด โอกาส หรือคาดการณ เตรียมการลวงหนา เพ่ือใหคาํแนะนํา และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการได
ในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนม ขอจากัด ขอบกพรอง และโอกาส ฯลฯ ที่เปนผลกระทบตอการพัฒนาและการเพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบการของผูประกอบการ หรือเครือขาย และสามารถ
ประยุกต และพัฒนาองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสงเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณลวงหนาอันอาจกอใหเกิดปญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูประกอบการ หรือเครือขายในระยะยาว รวมทั้ง
ดําเนินการแกไข พัฒนา หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหา อุปสรรค หรือโอกาสนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธภิาพ 
•สราง รักษา และมีความสัมพันธอันดี และแนนแฟนกับผูประกอบการ หรือเครือขายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และตอยอดความรู นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ ที่
เปนประโยชนในการประกอบการอยางแทจริง และในระยะยาว 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 
•กําหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร กลยุทธ และกรอบการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายในภาพรวมของประเทศไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ และสามารถนําไปปฏบิัติใชจริง (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:ความสามารถในการรบัฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมที่จะปรับเปลี่ยนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุมคนที่หลากหลายไดอยาง
สรางสรรคในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 

ระดับที่ 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: มีความยืดหยุนในการปฏิบัติหนาท่ี 
•เขาใจความหมายของผูติดตอสื่อสารและสามารถปรับการทํางานใหคลองตัวและสอดคลองกับความตองการได 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และเขาใจบุคคลหรือสถานการณไดงายและพรอมยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปลี่ยน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืนทั้งในเชิงเนื้อหาและนัยเชิงอารมณ  
•เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิดทัศนคติและทางานใหบรรลุตามเปาหมายเมื่อสถานการณปรับเปลี่ยนไป เชนไดรับขอมูลใหมหรือขอคิดเห็นใหมจากผูเชี่ยวชาญ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และเขาใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณและเลือกปฏิบัติงํานอยางยืดหยุนและสรางสรรค 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือขององคกร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณที่เกิดขึ้น แลวปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสมกับกับแตละบุคคลหรือสถานการณดังกลาวได
อยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใชกับสถานการณท่ีเฉพาะเจาะจงไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อใหไดผลงานที่ด ี



ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และใชความเขาใจในเชิงลึกตอบุคคลหรือสถานการณมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจอยางลึกซึ้งในบุคคลหรือสถานการณตางๆ ใหเปนประโยชนในทางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานระเบียบขั้นตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนวยงานหรือองคกรใหเขากับแตละสถานการณแตยังคงเปาหมายเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธท้ังหมดเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธท้ังหมดอยางสรางสรรคเพ่ือใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณเฉพาะหนา 
•มีจิตวทิยาในการใชความเขาใจผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการเจรจาทาความเขาใจหรือดําเนินงานไหไดตามภารกิจของหนวยงาน 

 
 
 
 

ความเขาใจพื้นที่และการเมืองทองถิ่น(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พื้นที่ รวมท้ังระบบการเมืองในทองถ่ินในพื้นที่ที่รับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคลื่อนไหว
ตางๆ ของประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองในทองถ่ินในพ้ืนที่ท่ีรับผิดชอบสมํ่าเสมอ รวมท้ังสามารถใชความเขาใจที่ถูกตองนั้นๆ ในการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ 
คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เกี่ยวของแกประชาชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1:ตระหนักถึงความสําคัญของการมีความเขาใจที่ถูกตอง และ/หรือรวบรวมขอมูลต่ํางๆ ท่ีเกี่ยวกับประชําชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ และความจําเปนของการมีความรู และความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบวาจะชวยใหสามารถ
ใหบริการ ใหความรูความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขอมูล ขาวสาร และรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลที่เปนประโยชนในการใหบริการ ให
ความรู ความชวยเหลือ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรู และความเขาใจในเร่ืองทั่วๆ ไปท่ีเกี่ยวของกับประชําชน พื้นท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขาใจในเรื่องทั่วไปๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนทีใ่นพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอมทั่วไป การ
ดําเนินชีวิตความเปนอยู ปญหาและความตองการตางๆ ผูนํา ผูมีสวนไดสวนเสีย และระบบการปกครอง เปนตน เพ่ือใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการ
สงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชน หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 



•ติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู และความเขาใจทั่วไปน้ันๆ ที่ถูกตอง เพื่อ
สามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คาํแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในพื้นท่ีที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม หรือสรางประโยชน
ใหแกพื้นที่ที่รบัผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคล่ือนไหวตางๆ อยางใกลชดิ และมีความรู และความเขาใจท่ีเฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญ
โดยตรงประชําชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงตอประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วิเคราะห และระบุขอดี ขอเสีย
ตางๆ ที่มีผลกระทบตอประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเองมีความรับผิดชอบได และสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดาน
ตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือเกิดประโยชนแกพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 
•หม่ันศึกษา คนควา และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ที่เกี่ยวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยางใกลชิด และสมํ่าเสมอ และ
สามารถระบุสาเหตุ และปจจัยเชิงลึกที่มีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชวยใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆ แกประชาชนในพื้นที่ท่ี
ตนเองมีความรับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือสรางประโยชนที่เกิดความไดเปรียบแกพื้นท่ีที่รับผิดชอบ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนั้นๆ มาสรางประโยชนแกประชาชน 
พ้ืนที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีที่ตนเองรับผดิชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองกํารอยางแทจริง 
•เขาใจถึงปจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยออม ตลอดจนเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ ของประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบ
และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจน้ันๆ ใหเกิดประโยชนแกประชาชนในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการอยางแทจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรอืการสงเสริมตางๆใหเกิดการปฏิบัติใชจริง (Implementation) อยางเปน
ระบบ รูปธรรม และตอเนื่องที่เกิดประโยชนอยางแทจริงโดยรวมแกประชาชน และพื้นท่ีที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขาใจ
ประชาชน พ้ืนที่ และระบบการเมืองทองถ่ินในเชิงลึกที่สั่งสมมา 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชความเขาใจประชําชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดานมากําหนดกลยุทธ และนโยบายที่สรางประโยชนใน
ระยะยาวแกประชําชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในเชิงลึกและรอบดาน ตลอดจนประสบการณ และความเชี่ยวชาญท่ีสั่งสมมาอยางยาวนานมากําหนดกลยุทธ นโยบาย และ
แผนงานตางๆ ที่สรางประโยชนในระยะยาว ตลอดจนมูลคาเพิ่ม (Value Added) แกประชาชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความคิดสรางสรรค (Innovation-INV) 
 

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

ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยํ่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: สนับสนุนความคิดสรางสรรคและยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพ่ือมาทดแทนวิธีการท่ีใชอยูเดิมในการปฏิบัติงํานอยางเต็มใจและใครรู 
•เต็มใจที่จะยอมรับและปรับตัวตอความริเริ่มสรางสรรคหรือสิ่งใหม เพื่อสนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 
•แสดงความสงสัยใครรูและตองการทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจสงผลใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
•เต็มใจที่จะเสาะหาและศึกษาวิธีการที่แปลกใหมที่อาจนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางํานของตนอยางสม่ําเสมอ 
•หม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยางสม่ําเสมอ  
•เปลี่ยนแปลงรปูแบบหรือขั้นตอนการทํางานใหมๆ ท่ีสอดคลองและสนับสนุนหนวยงานใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และคิดนอกกรอบเพ่ือปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหมในหนวยงานเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตใชประสบการณในการทํางานมาปรับเปลี่ยนวิธกีารดําเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมจํากัดตนเองอยูกับแนวคิดดั้งเดิมที่ใชกัน พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ มาปรบัแกไขระเบียบขั้นตอนการทํางานท่ีลาสมัยเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 



•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในงานของตนอยางสรางสรรคกอนที่จะปรึกษาผูบังคับบัญชา 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในองคกร 
•ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎี หรือแนวคิดที่ไดรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเร่ิมสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตางๆ ใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงข้ึน โดยแนวทางใหมๆ หรือ Best 
Practice นี้อาจมีอยูแลวในองคกรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐหรือเอกชน และทั้งในและตางประเทศ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่งตางๆ ในงานดวยมุมมองท่ีแตกตาง อันนําไปสูการวิจัย การประดิษฐคดิคน หรือการสรางสรรค เพ่ือนําเสนอตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรู
ใหมที่ไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหมทางธุรกิจในองคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตางๆ ที่จะชวยกระตุนใหเกิดการ
แสดงออกทางความคิดสรางสรรค 

ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คําจํากัดความ:ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมถึงการควบคมุตรวจตราใหงานเปนไปตามแผนที่วางไวอยางถูกตอง
ชัดเจน 

  
ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: ตองการทํางานใหถูกตองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหถูกตอง สะอาดเรยีบรอย 
•ละเอียดถ่ีถวนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบท่ีวางไว 
•แสดงอุปนิสัยรกัความเปนระเบียบเรียบรอยท้ังในงานและในสภาวะแวดลอมรอบตัว อาท ิจัดระเบียบโตะทางาน และบริเวณหนวยงานที่ตนปฏิบัติหนาที่อยู ริเร่ิมหรือรวมดําเนิน
กิจกรรมเพื่อความเปนระเบียบของสถานที่ทํางาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดวยความสมัครใจ กระตือรือรน ฯลฯ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหงานมีความถูกตองสูงสุด 
•ลดขอผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นแลวจากความไมตั้งใจ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และดูแลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอื่น (ท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานของตนเอง เพ่ือมิใหมีขอผิดพลาดประการใดๆ เลย 



•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานผูอ่ืน (ผูใตบังคบับัญชา หรอืเจาหนาที่ที่เก่ียวของภายในหนวยงานหรือองคกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขอบังคับ 
กฎระเบียบที่เก่ียวของ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และกํากับตรวจสอบขั้นตอนการปฏบัิติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวาผูอื่นปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานที่วางไวหรือไมใหความเห็นและชี้แนะใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไว เพ่ือความถูกตองของงาน 
•ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของโครงการตามกําหนดเวลาท่ีวางไว  
•ระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่ขาดหายไป และกํากับดูแลใหหาขอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือใหไดผลลัพธหรือผลงานที่มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนด 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางความชดัเจนของความถูกตองและคุณภาพของขั้นตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพ่ือควบคุมใหผูอ่ืนปฏบิัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวอยางถูกตองและ
เกิดความโปรงใสตรวจสอบได  
•สรางระบบและวิธีการท่ีสามารถกํากับตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผูอื่น หรอืหนวยงานอ่ืน ไดอยางสม่ําเสมอ 

จิตสํานึกและรับผดิชอบตอส่ิงแวดลอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

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

   
ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเห็นความสําคัญ ประโยชนของกํารอนุรักษ และการรักษาสิ่งแวดลอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตอสังคม หรือสิ่งแวดลอมตามนโยบายขององคกรที่กําหนดไว  
•เห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคมหรือสิ่งแวดลอมขององคกร  
•เห็นคุณคาและความจาเปนของการอนุรกัษ และการรักษาสิ่งแวดลอม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสวงหําโอกาสในการมีสวนรวมในกํารอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม  
•แสวงหาโอกาส และเขาไปมีสวนรวมในการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอมของหนวยงาน องคกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหความรวมมือ เขารวม หรือเปนสวนหนึ่งของกิจกรรม/โครงการตางๆ ทางสังคมหรอืสิ่งแวดลอมขององคกร หรือหนวยงานตางๆ อยางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยางเครงครัดดานการ
อนุรักษและการรกัษาสิ่งแวดลอมใหนาอยู และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในกิจกรรมเพ่ือสังคมหรือเพ่ือสิ่งแวดลอมขององคกร (โดยไมตองรองขอ) 



ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดานกํารอนุรักษและการรักษา
ส่ิงแวดลอม  
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลอม หรือดานการอนุรักษและการรกัษาสิ่งแวดลอม 
ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใหนาอยู เพ่ือใหเกิดการรวมแรงรวมใจอยางแทจรงิ 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธกีาร และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใน
เชิงสรางสรรค  
•เปนกําลงัสําคัญในการผลักดันใหเกิดกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคกรอยางเปน
รูปธรรม 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศรัทธา และสนับสนุนกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพ่ือสังคม และส่ิงแวดลอมอยางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตดัสินใจท่ีจะเกิดประโยชนตอชุมชน สังคมไทย หรือสิ่งแวดลอมโดยรวม ถึงแมจะคนสวนใหญจะไมสนับสนุน หรืออาจจะตองทําใหหนวยงานของตนตองเสีย
ประโยชนในระยะสั้น 
•สื่อสาร และถายทอดวสิัยทัศนดานสังคมและสิ่งแวดลอมของหนวยงานดวยวิธสีรางแรงบันดาลใจ และความรวมแรงรวมใจใหเจาหนาที่ในหนวยงานบรรลุวสิัยทัศนนั้น 
•คิดนอกกรอบ นําเสนอความคิดใหมเพื่อใชกําหนดนโยบายดานสังคม และสิ่งแวดลอม เพื่อประโยชนตอสังคมไทยหรือสิ่งแวดลอมโดยรวม อยางที่ไมมีผูใดคดิมากอน 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปนผูนําท่ีมีบทบาทสําคัญในงานเพ่ือสังคม และส่ิงแวดลอม 
•มีบทบาทสําคัญในงานเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม และสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนประโยชนเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม เพ่ือใหเจาหนาที่ทุกระดับในองคกรมีความมุงม่ัน 
ยึดมั่น และรับผิดชอบตอชุมชน สังคมไทย และสิ่งแวดลอมอยางเปนรปูธรรม  
•เปนที่รูจักอยางกวางขวางในแวดวงที่เก่ียวของกับกิจกรรมเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลอม และเปนแบบอยางท่ีดี (Role Model) ในองคกรดานการพัฒนา และรักษาสิ่งแวดลอมใน
สงัคมไทยใหนาอยู 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศิลปะการโนมนาวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

คําจํากัดความ:การใชวาทศิลปและกลยุทธตางๆ ในการสื่อสาร เจรจา โนมนาวเพ่ือใหผูอื่นดําเนินการใดๆ ตามที่ตนหรือหนวยงานประสงค 
 

   
ระดับที่ 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: นําเสนอขอมูลอยางตรงไปตรงมา 
•นําเสนอขอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกผูฟงอยางตรงไปตรงมาโดยอิงขอมูลที่มีอยู แตอาจยงัมิไดมีการปรับใจความและวิธีการใหสอดคลองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของ
ผูฟง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเจรจาโนมนาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนําเสนอขอมูลเปนอยางดี และใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเก่ียวของมาประกอบการนําเสนออยางมีข้ันตอน 
•ใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาอธิบายประกอบการนําเสนออยางมีข้ันตอน 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเจรจาตอรองหรือนําเสนอขอมูลโดยปรับสารใหสอดคลองกับผูฟงเปนสําคัญ 
•ประยุกตใชความเขาใจ ความสนใจของผูฟงใหเปนประโยชนในเจรจาเสนอขอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึงปฏิกิริยา ผลกระทบที่จะมีตอผูฟงเปนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหขอสรุปในการเจรจาอันเปนประโยชนแกท้ังสองฝาย 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และใชกลยุทธการสื่อสารจูงใจทางออม 



•ใชความเขาใจบุคคลหรือองคกรใหเปนประโยชนโดยการนําเอาบุคคลที่สามหรือผูเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวจูงใจประสบผลสําเรจ็หรือมีนาหนักมากยิ่งข้ึน 
•ใชทักษะในการโนมนาวใจทางออม เพ่ือใหไดผลสัมฤทธิ์ดังประสงคโดยคํานึงถึงผลกระทบและความรูสึกของผูอื่นเปนสําคัญ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชกลยุทธท่ีซับซอนในการจูงใจ 
•สรางกลุมแนวรวมเพ่ือสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวใจมีนาหนักและสัมฤทธิ์ผลไดดียิ่งขึ้น 
•ประยุกตใชหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวทิยากลุมใหเปนประโยชนในการเจรจาโนมนาวจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 

สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถิ่น (Creating Local Benefits-CLB) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่แปลกและแตกตางไปจากเดิม โดยการมุงเนนพัฒนาและสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่เปนประโยชนในระยะยาว 
และยั่งยนืใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 

    
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ตระหนักถึงความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาและการสรางสรรคสิ่งตํ่างๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชําชน พื้นท่ี หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการพัฒนา และการสรางสรรคส่ิงตางๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชาชน พื้นท่ี หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
•หมั่นแสวงหาชองทาง และโอกาสอยางสม่ําเสมอในการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และกล้ําเสนอความคิดเห็นใหม และเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตํ่างๆ ใหแกประชําชน พ้ืนท่ี หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
•กลานําเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวิธีการที่สรางสรรค แปลกใหม แตกตาง และหลากหลายที่กอใหเกิดการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่
รับผิดชอบ 
•เขาไปมีสวนรวมหรือเปนสวนหน่ึงในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะสั้น 
•พัฒนา และสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนที่ หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะสั้น เพื่อพัฒนาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพ้ืนที ่หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบใหเพิ่มสูงข้ึน เชน ระบบ
สาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสุข สิ่งแวดลอม การพัฒนา/การสงเสริมอาชีพ เปนตน 



•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหมๆ ในพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบเพ่ือใหประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบไดรับ
ประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหกับประชาชน พื้นที่ หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะกลาง โดยตอยอดจุดแข็ง ลดจุดออน และสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added)ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือ
ทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางแทจริง 
•คิดนอกกรอบ สรางนวัตกรรมใหมๆ หรือนําเทคโนโลยสีมัยใหมเขามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดประโยชน และสรางความไดเปรียบ 
(Advantage) ของพ้ืนที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถ่ินท่ีรับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางเปนรูปธรรม และเกิดประโยชนในระยะยาวใหแกประชาชน พื้นท่ี หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ จนไดรับการยกยองและเปนตนแบบที่ดีแกพ้ืนที่หรือทองถ่ินอ่ืนๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในปจจุบัน รวมทั้งประเมินศักยภาพในอนาคต เพ่ือพัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางยั่งยนืและระยะยาว ใหแกประชาชน พื้นที ่
หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ  

 
 



 


