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บทที่ บทที่ ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือ

ผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองคกร ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติราชการขององคกรท่ีชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีไดกําหนด และผลท่ีไดจากการ
ประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เปน
ตน 

  ๑.๒ ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ท่ีให
ความสําคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติท่ีสูงข้ึนจึงนับวามี
ความสําคัญตอตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซ่ึงจะชวย
ผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด ( KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ
กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซ่ึงตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนํามาเปนขอมูลฐาน ( Baseline) 
สําหรับการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน  
        ๑) การกําหนดแผนปฏิบตัิราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทําให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมท้ังจะ
ไดรับทราบความเชื่อมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ วาสงตอความสําเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผล
ตอเปาหมายขององคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซ่ึงมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตริาชการ 
 การบริการผลการปฏิบตัิราชการประกอบดวย ๕ ข้ันตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหรางวัล 
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 สําหรับคูมือเลมนี้ จะนํามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปน ๕ ข้ันตอน ดัง
ภาพท่ี ๑ และในการอธิบายในบทตางๆ ในคูมือเลมนี้จะใหความสําคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเปนหลัก 

 
ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน
และหนวยงานระดับตางๆ ซ่ึงผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกร ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดกําหนดข้ันตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทําอะไรใหเปนผลสําเร็จบาง 
เพราะเหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดําเนินการดังนี้ 

 ๑) กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินไดสามารถ
เขาไปได สามารถตรวจสอบได มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

 ๒) กําหนดผลงานพ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
 ๓) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซ่ึงควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกลาว ตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะๆ  
 
 
 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม(Monitor) 

 

พัฒนา(Develop) ประเมิน(Appraise) 

ใหรางวัล(Reward) 
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  ๑.๓.๒ การติดตาม  
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติ
ราชการอยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานนั้น  ๆ วา สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม 
เพ่ือพิจารณาความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพ่ือติดตามความกาวหนา
ของแผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ท้ังนี้ 
ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานการต่ํากวา
เปาหมาย จะไดเขาไปชวยแกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทําใหมีผลการปฏิบัติราชการท่ี
ดีข้ึนและเปนไปตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น 

          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกําหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว
มากนอยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก 
และกําหนดแนวทางท่ีจะดําเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เปาหมายขององคกรบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวตอไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานท่ี
ผูปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองคกรกําหนด 
เปรียบเทียบกับ เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเม่ือ
ตนรอบการประเมิน 
        ๒) ความเช่ือมโยง ของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซ่ึงเปนวงจรท่ีเกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสําเร็จของงาน
ในชวงเวลาท่ีกําหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายท่ีกําหนดวาผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแตละบุคคลหรือขององคกร เกิดข้ึนไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร 

   ๑.๓.๕ การใหรางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุมบุคคลท่ีปฏิบัติราชการสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด และตามขอตกลงท่ีวางไวรวมกัน 
         ๒)  การใหรางวัลอาจดําเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เม่ือผู
ปฏิบัติมีผลงานดีควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการใหรางวัลในรูปตัวเงิน ท้ังนี้หลักเกณฑการใหรางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ท่ีผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสําเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัตริาชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอน
ตางๆ ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายท่ีเก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเปนสําคัญ 
        ๑.๔.๒ สําหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสําคัญเนนหนักไปในเรื่องการนําผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซ่ึงเปนการดําเนินการ ขอ 5  
แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. 2558  ท่ีกําหนดความในวรรคหนึ่งวา 
“ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง 
ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนเงินเดือน และคาตอบแทนอ่ืนๆ  ท้ังนี้ ตาม
หลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลากําหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่บทที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้จะไดกลาวถึงการนําแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ( Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ( Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับ
พนักงานสวนตําบล จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสําคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏบัิติ 
 การดําเนินการตามข้ันตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีไดกลาว

ไปในบทท่ี ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งท่ีตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซ่ึงกําหนดโดย
ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในการปฏิบัติราชการซ่ึงกําหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เม่ือนํามาคิดคํานวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนําไปใชในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเปนการสรุปใหเห็นถึงขอพิเคราะหท่ีไดกลาวไปในขางตนสําหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซ่ึงกําหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซ่ึงพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปน
องคประกอบนี้เปนการเฉพาะของสวนราชการเองก็ได 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองครวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
กําหนดโดยพิจารณา 
ความสําเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหวาง 
ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา 
 
 
กําหนดโดยอางอิง 
จากขอกําหนด 
สมรรถนะซ่ึงประกาศ          ประเมิน 
โดยสวนราชการ 
 
 
กําหนดโดยอางอิง 
จากขอกําหนดของ          ประเมิน 
สวนราชการการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

องคกระกอบ

ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน 

-ตัวช้ีวัด 

-คาเปาหมาย 

คะแนน

ผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 

องคกระกอบ

พฤติกรรม

สมรรถนะ 

คะแนน

ประเมิน

สมรรถนะ 

องคประกอบอ่ืนๆ

(ข้ึนอยูกับสวน

ราชการ) 

คะแนน

ประเมิน

ปจจัยอ่ืนๆ 

คะแนนผล

การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน

เงินเดือน 

แจงผล และ

ปรึกษาหารือการ

พัฒนาปรับปรุง 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกําหนด 
  สิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้ 

(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชาตั้งแต

ตนรอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทําไดจริงกับเปาหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ท้ังนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพ่ือทําการปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน 
โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒)  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ท่ีกลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกําหนดใหมีองคประกอบท่ี ๓ 
เปนการเฉพาะของสวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  ผูปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกําหนดซ่ึงประกาศโดยสวนราชการท่ีตน
สังกัดเพ่ิมเติมองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสวนหรือน้ําหนักไมเทา กัน ซ่ึงน้ําหนัก
ขององคประกอบท่ีไมเทากันนี้ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขางลางนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยท่ัวไป น้ําหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ําหนักไมต่ํากวารอยละ ๗๐ ซ่ึงสวน
ราชการสามารถกําหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติท่ีเปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ําหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซ่ึงสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้  
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ท่ัวไปสําหรับพนักงานสวนตําบล
ทุกประเภทตําแหนง 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนักงานสวนตําบลท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 

นํ้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 

สมรรถนะ 

X 

นํ้าหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 

องคประกอบอ่ืน(ถามี) 

X 

นํ้าหนักองคประกอบ

อ่ืน (ถามี) 
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  3)  คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้  กรณี
พนักงานสวนตําบล ผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจําแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เชนเดียวกับพนักงานสวนตําบลท่ัวไปแลว ยังตองจําแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานสวนตําบล  คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอย
เปน ๕ ระดับ ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกําหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปน
ดุลพินิจของสวนราชการ แตคะแนนต่ําสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ํากวารอยละ ๖๐ 

ขอกําหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบท่ี ๒.๑ 

ลอมกรอบที่ ๒.๑: ขอกําหนดในการแบงระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา  เม่ือทําการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูกนําไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ   โดยระดับผลงานท่ีแตกตางกัน  จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีไม
เทากัน  ผูปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเดน  จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีสู งกวาผูท่ีมีระดับผลงาน
อ่ืนๆ  เปนตน 
  ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน     จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ํากวารอย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช ท้ังนี้ หากผูปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ํากวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดําเนินการตาม ระเบยีบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลตอไป 
 

 การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซ่ึงครอบคลุมขาราชการ และ 

กรณีขาราชการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ

แบงระดับผลงานออกเปนอยางนอย ๕ ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพ่ิมวาผาน/ไมผานดวย 

กรณ ี ระดับผลการ

ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ท่ัวไปสําหรับ
พนักงานสวนตําบล
ทุกประเภท
ตําแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 90 ข้ึนไป 
 

ใหนายก อบต.หรือ
ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับ
มอบหมายประกาศ
รายชื่อพนักงานสวน
ตําบลผูมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับ  
“ดีเดน ” ในท่ีเปดเผยให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
 

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทําโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซ่ึงตกลง
และเห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานท่ีบงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกําหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ซ่ึงรายละเอียดจะได
กลาวถึงตอไป ท้ังนี้ การกําหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของสวนราชการ/สํานัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ของผูรับการ
ประเมิน ท่ีไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง”) 

 ๓. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงไมใชงานประจําของสวนราชการ /สํานัก/กอง
หรือของผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการ
ประเมิน 

   อนึ่ง ตัวชี้ท่ีจัดทําข้ึนโดยท่ัวไป แบงออกไดเปน 3 ประเภท ไดแก ประเภทท่ีมุงเนน
ปริมาณของงาน  ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพของงาน  และประเภทท่ีมุงเนน ประโยชนของงาน  ซ่ึงการ
ประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตางกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

 

ประเภทของตัวช้ีวัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทท่ีมุงเนนปริมาณ
ของงาน 

จํานวนผลงานท่ีทําใหสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีกําหนด 
หรือปริมาณท่ีควรจะทําไดในเวลาท่ีควรจะเปน 
 

ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพ
ของงาน 

ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาท่ี
ใชปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีกําหนดไว 
 

ประเภทท่ีมุงเนน
ประโยชนของงาน 
 

เชน การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทํางาน การ
ระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช การนําเผลงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูท่ีสมรรถนะ สามารถกระทํา                                                                               
โดยอางอิงขอกําหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช ซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูท่ีสามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได 
ไมใชจากผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวท้ังนี้ เพ่ือให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุติธรรมและสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดข้ึนจริงไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 
  ผูมีหนาท่ีประเมิน  คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหง ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  สวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกองคการบริหารสวนตําบล สําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสําหรับ รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล ผูอํานวยการ

สํานักหรือกอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง 
(3) ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือ

กองสําหรับพนักงานสวนตําบลท่ีมีอยูในบังคับบัญชา 
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๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรักษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนําไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอ่ืนๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตําแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและ
เปนธรรมมากท่ีสุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกําหนด คณะกรรมการกลั่นกรอง การประเมิน ผลการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสวนตําบล  ข้ึนเพ่ือการนี้ โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหง ประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด สงขลา  เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 
  (1) ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ  
  (3) และใหพนักงานสวนตําบลท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล 
เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาท่ี ชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ งาน
ของพนักงานสวนตําบล  เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผล
การประเมินตอผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวในขางตน จะ
กระทําควบคูไปกับการใชแบบฟอรม เพ่ือบันทึกขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และเพ่ือระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในชวงเริ่มรอบการประเมิน 
           เม่ือถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรมดังกลาวจะถูกนํามาใชในการสรุปคะแนนการ
ประเมิน บันทึกการแจงผลการประเมิน ตลอดจนกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ดังนี้  
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ชวงท่ี ๑ : เม่ือเริ่มรอบการประเมิน 
  เม่ือเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูรับการประเมินจะทําความตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา/           
ผูประเมินเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีจะเกิดข้ึนในชวงรอบการประเมินนั้น โดยตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและ      
คาเปาหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะท่ีคาดหมายในตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ และเม่ือไดขอตกลงแลวให
กรอกขอมูลลงในฟอรม 
  สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) ระบุขอมูลของผูรับขอมูลของผูรับการประเมิน 
และระบุวาเปนการประเมินในรอบประเมินใด ระหวางรอบท่ี ๑ หรือ ๒ เปนตน  

(1) ใหระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผูรับการประเมินปฏิบัติ 
(2) ใหใสน้ําหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีคาน้ําหนักรวมไมเกิน ๗๐ 

คะแนน แตละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตองมีคาน้ําหนักไมนอยกวา รอยละ 10 
(3) ระบุเปาหมาย 

   (4) เปาหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เปาหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เปาหมายเชิงประโยชน 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙)  ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐)  ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลท่ีใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย 
-1- 
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 สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สํารับตําแหนงประเภท
อํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระดับท่ีประเมินด 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 
    -ใหระบุสมรรถนะหลกั 
    -ใหระบุสมรรถนะประจําผูบริหาร 

สวนท่ี ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป 
และประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระบุระดับท่ีประเมินได 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 
   - ใหระบสุมรรถนะหลัก 
   - ใหระบสุมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑)  ระบุองคประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเปนรอยละ  
 (๓) ระบุผลการประเมินเปนรอยละ  

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเดน    (รอยละ 90 ข้ึนไป) 
 (๒) ดีมาก     (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
 (๓) ดี   (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
 (๔) พอใช  (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
 (๕) ตองปรับปรุง  (ต่ํากวารอยละ 60) 

สวนท่ี ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุชวงเวลาท่ีตองการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 
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สวนท่ี ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผูรับการประเมิน 

(2) ระบุตําแหนงผูรับการประเมิน 
- เม่ือไดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการแลว  ใหผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามดวย 

สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงชื่อผูประเมิน 
(2) ระบุตําแหนงผูประเมิน 
(3) ระบุวันท่ีประเมิน 
(4) กรณีผูประเมินแจงผูรับการประเมิน  แลวผูรับการประเมินไมลงนาม  ใหหาพยาน 1 คนลงนาม

รับเปนพยานดวย 
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สวนท่ี ๖ ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึน         
           (๑) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  - ระบุเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผลการประเมินขางตน พรอมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันท่ี 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

สวนท่ี ๗ มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามท่ีเสนอ ถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและเปนธรรมแลว                                                                   
 -  ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
 - ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละ ถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
 -  ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันท่ี 

สวนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   -  ระบุเห็นดวยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯ ถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและ
เปนธรรมแลว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
  - ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
  - ระบุชื่อ - สกุล ตําแหนง วันท่ี 
  เม่ือกรอกรายละเอียดขอมูลตางๆ ลงในแบบฟอรมแลว ใหผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) 
รวบรวมเอกสาร โดยนํา แบบประเมินผลการปฏิบัติ งานของพนักงานสวนตําบล แลวนําสงหนวยงานการ
เจาหนาท่ีเพ่ือเก็บรักษาไวใชประโยชนในดานตาง ๆ ตอไป ท้ังนี้ ผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) ควรสําเนาเอกสาร
ดังกลาวเก็บไวกับตนชุดหนึ่งเพ่ือสําหรับการอางอิงเม่ือจําเปน 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลท่ีอยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาท่ีราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 
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  ชวงท่ี ๒ : ระหวางรอบการประเมิน 
  ในระหวางรอบการประเมินเปนชวงเวลาท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลงานตามท่ี
ไดเห็นตกลงรวมกันไวเม่ือเริ่มตนรอบการประเมิน  ผูปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ  พิจารณาปญหาและ
หนทางแกไข  ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา /ผูประเมินในการแกไขปญหาใหลุลวง  เพ่ือใหการปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามท่ีไดตกลงกันไว พรอมท้ังควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวาสามารถทําไดเทากับ  
หรือดีกวาระดับสมรรถนะของตําแหนงหรือไม  และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามท่ีควรจะเปน 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เปนงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงสูง ทําใหเปาหมายการปฏิบัติราชการ
อาจตางไปจากท่ีไดตกลงกันไวเม่ือเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกลาว ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจทําให
คําปรึกษาชี้แนะแกผูรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมายท่ีไดตกลงกัน
ไวแตแรกก็ได และใหปรับปรุงแกไขขอมูลในแบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดวย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมาย รวมท้ังน้ําหนักตัวชี้วัดเพ่ือสะทอน
การเปลี่ยนแปลงของงานในระหวางรอบการประเมินโดยอาจกระทําดังนี้ 
  -  ตัดตัวชี้วัด และคาเปาหมายออกไป 
  -  คงตัวชี้วัดไว แตปรับคาเปาหมายใหม 
  -  เพ่ิมตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือสะทอนงานท่ีเพ่ิมเขามาใหม 
 
  ชวงท่ี ๓ : เม่ือครบรอบการประเมิน 
  เม่ือครบรอบการประเมิน  ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับ
การประเมิน  โดยจะพิจารณาตามองคประกอบการประเมินซ่ึงประกอบดวย  องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองคประกอบดานสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีสวนราชการมีการกําหนดองคประกอบอ่ืนๆ  นอกเหนือจากนี้
ผูประเมินก็ตองประเมินองคประกอบเหลานั้นดวย 
  การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีนําสงเอกสารการประเมินของผูรับการ
ประเมินใหแกผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล  และใหคะแนนลงในแบบฟอรมในการประเมิน
องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหอางอิงตัวชี้วัด และคาเปาหมายท่ีระบุอยูใน แบบประเมิน ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล 
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จากการดําเนินการตางๆ เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามท่ีไดแสดงในขางตน พบวามีผูเก่ียวของ
อยูหลายฝายท่ีมีบทบาทหนาท่ีดังสรุปอยูในลอมกรอบท่ี ๒.5 ตอไปนี้ 

ลอมกรอบท่ี ๒.5 : บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงในรอบการประเมิน 
 

                                  

            
  

  
--2244--  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

เมื่อเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 

ผูประเมิน: 

•รวมกับผูรับการประเมินใน

การวางแผนการปฏิบัติราชการ 

กําหนดเปาหมาย ระดับ

ความสําเร็จของงานท่ี 

คาดหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ

ดังกลาวของผูรับการประเมิน  

รวมถึงระดับสมรรถนะท่ี

คาดหวังจากผูรับการประเมิน 

•แจงหลักเกณฑการประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ

ราชการของผูรับการประเมิน 

• ใหคําปรึกษา  แนะนํา และ

ชวยเหลือผูรับการประเมินใน

กรณีเกิดขอขัดของในการ

ทํางาน เพ่ือใหผูรับการประเมิน

สามารถปฏิบัติราชการไดบรรลุ

เปาหมายตามท่ีกําหนดไว 

• ปรับเปลี่ยน เพ่ิม ลด ตัวชี้วัด 

หรือคาเปาหมายผลงานตาม

สถานการณ 

ผูประเมิน: 

• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ผูรับการประเมิน 

ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีไดทํา

ความตกลงรวมกัน 

และประกาศใหทราบโดยท่ัวกันเม่ือ

ชวงเริ่มรอบการประเมิน 

• แจงผลการประเมิน  และให

คําปรึกษาชี้แนะแกผูรับ 

การประเมินเปนรายบุคคลแบบตัว

ตอตัว 

• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล

การปฏิบัติราชการไวท่ีสํานัก /กอง 

เปนเวลาอยางนอย ๒ ป 

• ดําเนินการเชนเดียวกับชวง  “เริ่ม

รอบการประเมิน” 
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-24--24-  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

เมื่อเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกล่ันกรอง

ผลการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

 

- 

คณะกรรมการกล่ันกรองผล 

การประเมินผลการปฏิบัติ 

ราชการงาน 

 

 

- 

คณะกรรมการกล่ันกรองผลการ

ประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ: 

• พิจารณากลั่นกรองผลการ

ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ

พนักงานสวนตําบล เพ่ือความเปน

มาตรฐานและความเปนธรรมใน

การใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา /

ผูประเมิน 

• เสนอผลการประเมินตอผูมี

อํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

 



บทที่บทที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทท่ี ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลั กเกณฑ   และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบตัิราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ัง
สององคประกอบจะถูกนํามาใชในการคํานวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ  ซ่ึงนํามาไปใชในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในบทท่ี  ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน  โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆท่ีจะนํามาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น  โดยพ้ืนฐานเปนการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการท่ีเกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย  (Goals) มากนอยเพียงใด  ท้ังนี้ ผูปฏิบัติท่ี
สามารถปฏิบัติงานไดผลท่ีดีเม่ือเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวาผูปฏิบัติท่ี
ปฏิบัติไดผลท่ีดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด  (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกําหนดคาเปาหมาย (Goal) เพ่ือเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน  โดยคาเปาหมาย
จะตองสะทอนตอเจตจํานงค  ของผลหรือสิ่งท่ีตองการใหบรรลุผล  ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแลว  ก็ทําการประเมินโดยเทียบผลท่ีทําไดจริง  กับเกณฑคาเปาหมายท่ีตั้งไว  เพ่ือสรุปเปนคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกําหนดตัวชี้วัดนั้น  สามารถกระทําไดหลายวิธีซ่ึงจะได
กลาวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน  โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑ . การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒ . การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓ . การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔ . การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ลอมกรอบท่ี ๓.๑: การกําหนดตังช้ีวัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การตั้งตัวช้ีวัด (KPI) 
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 เม่ือเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ  ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา  (หรือผูประเมิน ) จะตองรวมกับ

พิจารณากําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายซ่ึงสะทอนตอเปาหมายการปฏิบัติราชการท่ีจะเกิดข้ึนในรอบ

การประเมินนั้นๆ  โดยเลือกใชวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผานการกําหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง  

ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย  จะเปนเครื่องมือท่ีใชในกา ร

ติดตามและผลักดันใหการปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเปนไปตามท่ีไดวางไว  และเม่ือสิ้นสุดรอบการ

ประเมิน ผูบังคับบัญชา หรือ ผูประเมิน จะทําการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง  เทียบกับคา

เปาหมายท่ีตกลงกันไว เพ่ือสรุปเปนผลการประเมินตอไป 

 

 

 

 

ผลการ               

ปฏิบัติงานจริง 

(Actual Result) 

 

         
                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 

ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
ส้ินสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับคาเปาหมายที ่
ต้ังไว 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธิ์                             

                ของงาน                              

                บันทึกผล 

                               ประเมิน 

                               ลงในแบบฟอรมฯ 

                     

ผลการ

 
การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จ

ของ 

งานจากบนลงลาง (Goal 

Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผูรับบริการ(Customer-

focused Method) 

การไลเรียงตามผังการเล่ือนของ

งาน(Workflow - 

charting Method) 

การประเมินความรู

ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติราชการ 

องคประกอบ

ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน 

-ตัวช้ีวัด 

-คาเปาหมาย 

ใชตัวชี้วัด และคา 
เปาหมายเปน

เคร่ืองมือในการ            

ติดตามความ

คืบหนาและผล

การปฏิบัติงาน 

บันทึกขอตกลงใน

แบบฟอรมฯ 

ระหวางรอบการ

ประเมิน : ติดตาม   

ตนรอบการประเมิน 

: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ

ประเมิน : 
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๓.๒ การตั้งตัวช้ีวัด(KPI) 
วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีดวยกันอยางนอย ๔ วิธี ดังท่ีไดกลาวไปในขางตน  สวนราชการโดยผูประเมินและผู

ปฏิบัติสามารถเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัดท้ัง  ๔ วิธีนี้เปนแนวทางในการกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม  โดยการพิจารณาเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัด  มีขอแนะนําดังแสดงในตารางท่ี  
๓.๑ ขางลางนี้ 

ตารางท่ี ๓.2: วิธีการกําหนดตัวช้ีวัด และ ลักษณะงานท่ีเหมาะสม 

 

วิธีการกําหนดตัวช้ีวัด 
สําหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน
จากบนลงลาง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผูดํารงตําแหนงประเภท
บริหาร เชนหัวหนาสวนราชการ รองหัวหนาสวนราชการ และผู
ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ เชนผูอํานวยการสํานัก และ
ผูอํานวยการกอง 
 

๒. การสอบถามความคาดหวังของ
ผูรับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก
ของหนวยงานซ่ึงไมปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการ งานของหนวยงานสนับสนุน เชน งานกองคลัง  งาน
การเจาหนาท่ี งานธุรการ 
 

๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานท่ีผลผลิตในแตละข้ันตอนอยูภายในสํานัก /
กองเดียวกัน  เชน งานจัดทําวารสารประจําเดือนของสวน
ราชการ  งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจํา และงานตรวจสอบคําสั่ง 
 

๔. การประเมินความรูความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินขาราชการผูยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการเนื่องจากผูอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการอาจ
ยังไมสามารถผลิตผลงานออกมาไดอยางชัดเจนภายในชวง
ระยะเวลาท่ีประเมิน 
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  ๓ .๒.๑ การถายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง  (Goal-cascading 
Method) 
            การกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-
cascading Method) เปนการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูปฏิบัติโดยการทยอยกําหนดจากระดับสูง
ของสวนราชการถายทอดไปสูระดับตางๆ ในสวนราชการ  การดําเนินการโดยวิธีนี้สวนราชการจะเริ่มจากการ
พิจารณาตัวชี้วัดและคาเปาหมายท่ีระดับสูงสุดของหนวยงานเปนจุดตั้งตน  จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู
หนวยงานและบุคลากรตามระดับชั้นตางๆ  จากระดับผูบริหาร  ไปสูผูบริหารระดับกองหรือสํานัก  ไปสูผูบริหาร
ระดับฝาย และผูปฏิบัติในระดับตางๆ ตามลําดับ แผนภาพท่ี ๓.๑ ไดแสดงใหเห็นถึงการถายทอดเปาหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหเห็นอยางงายๆ 
 
แผนภาพท่ี ๓.2.๑ : การถายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หัวหนาสวน

ราชการ 

รองหัวหนาสวน

ราชการ 

ผูอํานวยการ

ระดับสํานัก/กอง 

หัวหนางานภายใต 

สํานัก/กอง 

ผูปฏิบัติงานท่ีไมมี

ผใตบังคับบัญชา 

ถายทอด และกําหนดเปาหมายผล

การปฏิบัติงานในระดับองกร 

(เปาหมายเชิงยทธศาสตร) 

กําหนดเปาหมายงานอ่ืนๆท่ีมาจาก

งานตามภารกิจและงานมอบหมาย

พิเศษ (เปาหมายงานอ่ืนๆ) 
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 การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง  เปนแนวทางท่ีพัฒนาข้ึนจาก
แนวความคิดท่ีวา  ผลสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน  คือ ผลรวมของความทุมเทของผูปฏิบัติทุกคนใน
หนวยงาน  การท่ีผูบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดประสบความสําเร็จตามเปาประสงคท่ีวางไวนั้น  
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา  หรือ อีกนัยหนึ่งผูใตบังคับบัญชาควรจะตองปฏิบัติไปใน
เปาประสงคของตนท่ีมีสวนผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามเปาประสงคของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงท่ีสุดแลวจะรอย
รวมข้ึนไปผลักดันความสําเร็จของหนวยงานนั่นเอง  ดวยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูบังคับบัญชาควร
ถูกถายทอดไปยังผูปฏิบัติตางๆ ไลเรียงกันไปตามระดับชั้นในองคกร 

 การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง  สามารถกระทําไดดวย  ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการ
แบงคาตัวเลขเปาหมาย  (๓) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานเพียงบางดาน ท้ังนี้วิธีการท้ังสามแนวทางนี้ไดแสดงใหเห็นเปนตัวอยางไวในลอมกรอบท่ี ๓.๒.1 

 เม่ือไดดําเนินการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลาง  พรอมคาเปาหมายแลวผูปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและคาเปาหมายในงานท่ีตนเองรับผิดชอบซ่ึงเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูบังคับบัญชาในระดับท่ี
สูงข้ึนไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปก็ใหพิจารณาผลสําเร็จของงานท่ีเกิดข้ึนจริงตามตัวชี้วัดท่ี
ตกลงกันไว ทําการประเมินเทียบกับคาเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไดคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓ .๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใหบริการสะทอนผานการรับรูของ

ผูใชบริการ หากผูใชบริการไดรับความพึงพอใจ  หรือ ไดรับบริการในระดับตรงกับท่ีคาดหวังไว  ก็ถือไดวา ผู
ใหบริการหรือผูปฏิบัตินั้นๆ สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ท่ีดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผูรับริการนี้  ถือเปนกรอบ  (Framework) ในการกําหนด
ตัวชี้วัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางสวนราชการ  หรือ ผูปฏิบัติพึง
เลือกใชวิธีการนี้ ในกรณีท่ีพบวางานของสวนราชการ  หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเปนงานในลักษณะบริการ  ซ่ึงใน
กรณีดังกลาว  การกําหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหบริการและความคาดหวังของผูรับบริการจะ
กระทําไดงายกวา ในบางกรณีสวนราชการหรือผูปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชวิธีการนี้  เปนกรอบในการกําหนด
ตัวชี้วัดเสริมเขากับการใชวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางอีกทางหนึ่งข้ันตอนการดําเนินการ
กําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปไดดังแสดงในลอมกรอบท่ี ๓.๓ ท้ังนี้ ในลอมกรอบท่ี  ๓.๓ จะไดแสดงตัวอยางนับตั้งแตการกําหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินใหเห็นดวย 
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ลอมกรอบท่ี ๓.3 : การกําหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผูรับบริการ 
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  การกําหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการจะ

เริ่มตนโดยการกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จ  ณ ตนรอบการประเมิน  โดยสามารถดําเนินการทีละข้ันตอน  ดัง

แสดงขางลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณใจดี มากมาก   ผูอํานวยการกองการพัสดุ  พิจารณาเห็นวาวิธีการประเมินจากการสอบถาม

ความคาดหวังของผูรับบริการเหมาะสมท่ีจะนําไปประยุกตใชกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

เจาหนาท่ีพัสดุของตน จึงไดดําเนินการตามข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ 

๑. เลือกภาระงานบริการของผูรับการประเมินท่ีจะประเมิน 

สําหรับคุณ บี  ใจแจม เจาหนาท่ีพัสดุ มีหนาท่ีใหบริการดานการพัสดุแกบุคลากรในองคกรคุณเอ

จึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรูของ 

ผูรับบริการตอคุณภาพการใหบริการของคุณบี 
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๑. เลือกภาระงานบริการของ 

ผูรับการประเมินท่ีจะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการท่ีใชใน 

การประเมินพรอมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเก่ียวกับรายละเอียด 

ท่ีเก่ียวของการประเมิน 

๔. จัดเก็บขอมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เชน การใหบริการแกลูกคาภายนอก และการ

ใหบริการแกลูกคาภายใน 

เชน เลือกประเมินความรวดเร็ว  ความถูกตอง

ในการใหบริการและความสุภาพในการ

ใหบริการของผูใหบริการ และกําหนด 

ตัวชี้วัดท่ีสะทอนถึงมิติการใหบริการเทานั้น 

เชน  ชวงเวลาท่ีจะประเมิน  กําหนดกลุม

ตัวแทนผูใหขอมูลออกแบบวิธีการและ

แบบฟอรมสาํหรับการประเมิน เปนตน 

ทําการเก็บขอมูลตามแนวทางการเก็บขอมูล

ท่ีวางไว เชน การรวบรวมขอมูลผาน

แบบสอบถาม และนําขอมูลไปประมวลผล 

ทําการพิจารณาผลซ่ึงประมวลได และ

ประเมินเทียบกับระดับคาเปาหมายท่ีตั้งไว 

เพ่ือสรุปเปนคะแนนผลการประเมิน 
ตัวอยาง 



บทที่บทที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทท่ี ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซ่ึงเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพ้ืนท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ ( Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งท่ีผูปฏิบัติ
แสดงออกในระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ   ท่ีจะสงผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีตามตําแหนงท่ีรับผิดชอบอยูใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็
คือ การประเมินวา       ผูปฏิบัตินั้นๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะท่ีควรจะเปนของตําแหนง
หรือไม ประการใด หาก       ผูปฏิบัตินั้นไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมท่ีควรจะเปน
แลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะไดตามท่ีตําแหนงท่ีรับผิดชอบ การท่ีทําไดตามพฤติกรรมท่ีควรจะ
เปนหรือไมนั้นยอมสงผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัตินั้นๆ 
  การนําแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทําไดโดย
การจัดสรางเปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนีจ้ะอธิบายถึงพฤติกรรม
ท่ีสะทอนสมรรถนะในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สําหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพ่ิมเติมไดจาก  คูมือสมรรถนะ สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนาํ
พฤติกรรมท่ีระบุไวในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สํานัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําหนดวา สวนราชการจะตองจัดให
มีการประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนําคะแนนท่ีไดจากการ
ประเมินสมรรถนะไปใชในการคิดคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอย
ตองมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซ่ึงอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของ กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาวประกอบดวย 

 (๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
 ( ๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 ( ๔) การบริการเปนเลิศ 
 ( ๕) การทํางานเปนทีม 

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระท่ีจะเพ่ิมเติมจากขอกําหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวน
ราชการตางๆ  อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน  (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามความเหมาะสม  ผู
ปฏิบัติจึงควรไดทําความเขาใจกับขอกําหนดซ่ึงสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง  
ท้ังนี้ โดยท่ัวไปจะครอบคลุมเรื่องดังตอไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกําหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของ
สวนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก  ๕ เรื่องซ่ึงกําหนดโดย กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน หรือไม ถามี
สมรรถนะท่ีเพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด  และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด  มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของตําแหนงไวเปนเชนใด สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ  
   (๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
   ( ๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
   ( ๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   ( ๔) การบริการเปนเลิศ 
   ( ๕) การทํางานเปนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (สําหรับประเภทบริหารทองถ่ิน  อํานวยการทองถ่ิน)  
  1.3) สมรรถนะประจําสายงาย (อยางนอย 3 สมรรถนะ) สําหรับประเภทวิชาการ 

และท่ัวไป 
  ๒ . วิธีในการประเมิน  : สวนราชการจะกําหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน  ๒ วิธี 
ระหวาง (๑) วิธีการประเมินแบบ  ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน  หรือ ผูบังคับบัญชา
ประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความ
แตกตางระหวาง  ๒ วิธีนี้อยูท่ีการประเมิน  ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง  ซ่ึงประกอบดวย  
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา  เปนตน โดยนําคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ  มา
สรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  



บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษาการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการ
ประเมินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ  การแจงผลการประเมินนี้จะตองดําเนินการใน  ๒ 
กรณี คือ 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล  พรอมใหคําปรึกษา  แนะนําเพ่ือนําไปสูการพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม  กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป  งบประมาณใหมตอไป  
ซ่ึงในการแจงผลการประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

 (๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน  และดีมาก ซ่ึงเปนการประกาศใหทราบท่ัว
กัน เพ่ือใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน  และเปนการยกยอง  ชมเชย ผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเดน  
และดีมาก ใหเปนท่ีประจักษโดยท่ัวกัน 

  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ข้ันตอนการดําเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ

ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

• แจงผลการประเมนดวยวาจา 

• ใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ิมเติม 

ผูป
ระ

เมิ
น 

- แบบฟอรมสรุปผลการ

ประเมิน 

- คะแนนผลการประเมิน 

- หลักฐาน/คํานะนํา 

ไมยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมยอมลงนามรับทราบ

ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน

แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูรั
บก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูประเมินขอใหพยานลง

นามยืนยันการแจงผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระสําคัญท่ีผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน 
  ๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผูรับการประเมินรายนั้นๆ  ไดรับ ท้ังในสวน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับ
ใด เชน ดีเดน ดีมาก ดี เปนตน 

  ๒ ) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นท่ีผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึน
ในสวนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คําแนะนํา 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนําแนวทางท่ีผูรับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรือ 
“ตองปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นขอบกพรองท่ีตองไดรับการปรับปรุงแกไขท้ังในสวนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ท่ีมี) เพ่ือกระตุนใหผูรับประเมินมีกําลังใจปฏิบัติหนาท่ีตอไป 
- หารือเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสํานัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จสิ้นแลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบท่ัวกันไดในระดับสํานัก/กอง 
ก็ได หรือหากตองการใหเปนการแจงผลภาพระดับ สํานัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการ
เจาหนาท่ีรวบรวมเพ่ือประกาศรวมระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคําปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกัน
เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  สิ่งสําคัญท่ีตองคํานึงถึง คือ การใหคําปรึกษาท่ีดีนั้นตองทําดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผูรับการประเมิน ท้ังยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการ
ประเมินท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับ
บรรยากาศท่ีจะเกิดข้ึนในสถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 
 
  ส่ิงท่ีไมควรทําในการใหคําปรึกษา แนะนําในการแจงผลการประเมิน  
  • ไมรับฟงความคิดเห็นผูรับการประเมิน คิดวาตนเองรูดีวาสิ่งท่ีดีท่ีสุดสําหรับผูรับการประเมิน 
คืออะไรและคิดวารูดีวาสถานการณท่ีเกิดข้ึน คืออะไร  
  • กลาวแนะนํากวางๆ วาใหทํางานดีข้ึนและมากข้ึน  
  • แสดงความไมม่ันใจตอความสามารถของผูรับการประเมิน  
  • ใหแตคําปรึกษาชี้นะเชิงลบ  
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  แนวทางและขอพึงระวังในการใหคําติชมผูรับการประเมิน 

  • พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนย้ํา และใหรางวัลรวมท้ังเปนการ
เสริมแรง/กําลังใจเพ่ือใหผูไดรับคําชมอยากแสดงผลงานเชนนั้นในโอกาสตอไป 
  • คําชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเรื่องอะไร และใหคําชมเฉพาะในเรื่องท่ีบุคคลผูรับคํา
ชมเปนผูลําบากตรากตรําสรางผลงานข้ึนมาจริง 
  • คํา ชม/การใหความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อม่ันใน
ตนเอง 
  • การติชมตองเนนท่ีเหตุการณซ่ึงเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได 
  • เนนการติชมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของผูรับการประเมิน
ซ่ึงอาจไมมีผลตองาน 
  • ผูรับคําติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวาท่ีผูพูดไดแสดงออกดวยวาจา เม่ือใหคํา
ติชมจึงควรใสใจดวยวาผูรับคําติชมมีปฏิกิริยาอยางไร 
  ๕.๔ ตัวอยางแนวทางการจัดการในสถานการณของการแจงผลการประเมิน 
 

ปฏิกิริยา สถานการณ แนวทางการจัดการ 

 
รองให 

เม่ือผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมิน
และใหคําแนะนําแกนางสาว ก.  ผูรับการ
ประเมินปรากฏวาเธอรองให 

ผูบังคับบัญชาบอกให นางสาว ก. รูวา
รองไหจึงทําการใหคําปรึกษาแนะนํา 

 

 
ไมรับฟง 

นางสาว ข. ทํางานไมดี แตเธอเชื่อวาเธอ
มีผลการปฏิบัติราชการดี เม่ือ
ผูบังคับบัญชาชี้แนะวาเธอจะตอง
ปรับปรุงการทํางานเธอกลับหัวเราะ ไม
เห็นดวย และเห็นวาสิ่งท่ีไดรับคํานะนํา
เปนเรื่องไรสาระ 

ผูบังคับบัญชาควรถามนาง ข. ให
ชัดเจนข้ึนวาเธอไมเห็นดวยกับ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลท่ีชัดเจนใหฟง
อีกครั้งหนึ่ง พรอมแสดงหลักฐานท่ี
ชัดเจนใหเห็นวานาง ข.จะตอง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เปนคนท่ีกระตือรือรนในการ
ทํางาน แตมักจะทํางานผิดพลาด
เนื่องจากเปนคนไมสนใจรายละเอียด
ปลีกยอยของงาน เม่ือผูบังคับบัญชา
ชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองในขอนี้เขาโกรธ
และบอกวาเขาทํางานหนักมาก (ซ่ึงเปน
ความจริง) และกลาวโทษผูบังคับบัญชา
วา ท่ีผูบังคับบัญชามาตอวาเขานี้
เนื่องจากไมชอบ นาย ค. เปนการสวนตัว 
 

ผูบังคับบัญชาควรอยูในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให นาย ค. รู
วาผูบังคับบัญชารูดีวาเขาทํางานหนัก 
แตก็สามารถปรับปรุงใหดียิ่งข้ึนอีก 
และใหเนนย้ําการใหคําปรึกษาแนะนํา
ท่ีชัดเจนในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่งโดยยกตัวอยางและแสดง
หลักฐานพรอมท้ังแนะนําวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒนาวิธีการทํางาน
รวมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผูรับการประเมินในการรับฟงคําปรึกษาแนะนํา 
  •   รับฟงและทําความเขาใจอยางดี พยายามท่ีจะไมดวนตัดสินหรือตัดบทวาสิ่งท่ีไดรับฟงเปน
เรื่องจริง ควรพยายามตั้งใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง 
  •  ขอคําชี้แจงหากไมเขาใจ เพ่ือใหแนใจวาเขาใจสิ่งท่ีผูบังคับบัญชาพูด เชน ขอให
ผูบังคับบัญชายกตัวอยางหรือขอทราบความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
  •  อยาดวนปกปองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคําปรึกษาชี้แนะใหเจนกอน 
  • อยาเถียง สิ่งท่ีผู บังคับบัญชาพูดเพราะเปนสิ่งท่ีเขาประสบและเปนความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไมมีประโยชนท่ีจะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟงความเห็นของผูบังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเปนประโยชนในแงของการพัฒนา การโตเถียงจะทําใหผูบังคับบัญชาไมสามารถใชเวลาในการให
คําปรึกษาชี้แนะไดอยางเต็มท่ี 
  • พิจารณาไตรตรองคําปรึกษาชี้แนะท่ีไดรับคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม หรือพิจารณา
ถามตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม และตองการจะใชประโยชนจากการชี้แนะหรือไม จะเกิด
อะไรข้ึนถาตนเองไมสนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใชประโยชนจากคําชี้แนะนี้ใหเกิดประสิทธิภาพกับการ
ทํางานไดมากท่ีสุดอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอยาง) แบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 

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

ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล..........................................................................    ตําแหนง....(ชื่อตําแหนงในสายงาน)..................................   ระดับตําแหนง....................................................  

ประเภทตําแหนง.......................................................................   ตําแหนงเลขท่ี...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผูประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล.........................................................................    ตําแหนง.....(ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

นํ้าหนัก 
(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏิบัติงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลท่ีทําให
งานบรรล/ุ 
ไมบรรลุ
เปาหมาย 

(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 

                            

                            

นํ้าหนักรวม 70    คะแนนท่ีได    
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สวนท่ี 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น  
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ท่ีคาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ท่ีประเมินได 

(4) 

 
คะแนนท่ีได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําผูบริหาร       

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สวนท่ี 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ท่ีคาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ท่ีประเมินได 

(4) 

 
คะแนนท่ีได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

(   )  ดีเดน    (รอยละ 90 ข้ึนไป)  
(   )  ดีมาก    (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90)  
(   )  ดี     (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
(   )  พอใช     (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70)  
(   )  ตองปรับปรุง     (ต่ํากวารอยละ 60)  

สวนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาท่ีตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สวนท่ี 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูรับการประเมิน)...............................................................................ตําแหนง...................................................................ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมินกําหนดตัวชี้วัด น้ําหนัก และเปาหมายตัวชี้วัด รวมท้ังกําหนดน้ําหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงลายมือชื่อรับทราบขอตกลงในการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแลว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูรับการประเมิน)                      ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) 
              ( …………...............................………)         (.....................................................)  

ตําแหนง...............................................                                          ตําแหนง.................................................  
วันท่ี.......................................................            วันท่ี..........................................................  

 
สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการประเมิน 
      ไดลงนามรับทราบแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันท่ี............................ 
      แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เปนพยาน 

ลงชื่อ.................................................. (ผูรับการประเมิน) ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) ลงชื่อ ...................................................... พยาน 

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

ตําแหนง    ........................................................... ตําแหนง ............................................................. ตําแหนง..................................................... 

วันท่ี     ................................................................. วันท่ี     ................................................................. วันท่ี ......................................................... 
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สวนท่ี 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง  

(   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน (   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี.้..................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี้  ................................................................................................. 

 
 

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

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

          ตําแหนง    ...............................................................                ตําแหนง   ………………………………………………………… 

              วันท่ี     ...............................................................                  วันท่ี     .......................................................................... 
 

สวนท่ี 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามท่ีเสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี.้................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี.้.............................................................................................. 
  

     คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ...................      คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ................... 

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

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

   ตําแหนง  ประธานคณะกรรมการกลัน่กรองฯ                ตําแหนง.......นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. ..… 

วันท่ี     ............................................................                วันท่ี     ........................................................ 



 
 

 
 

      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งท่ี ๑ ระหวางวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป  และครั้งท่ี ๒ ระหวาง
วันท่ี  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 

  ในสวนนี้เปนขอมูลประวัติสวนตัวของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ นามสกุล ตําแหนง (ชื่อตําแหนงในสายงาน) ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง เลขท่ี
ตําแหนง และสังกัด รวมถึงขอมูลของผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมิน 

 
 

   ในสวนนี้จะเปนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดสวนรอยละ 70 ประกอบดวย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีกําหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใช
ทรัพยากร  ซ่ึงผูรับการประเมินเปนผูกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ท่ีไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกําหนดตัวชี้วัดไม
นอยกวา        จํานวน 2 ตัว เพ่ือใหครอบคลุมมิติในการประเมินท่ีสําคัญ ได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี้ จึงควรเปนตัวชี้วัดท่ีสําคัญและไมควรมีจํานวนมากนัก  

 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ําหนักแตละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีน้ําหนักไมนอยกวารอยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดท่ีมีน้ําหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ําหนักใหกับตัวชี้วัดท่ีเหลือ ท้ังนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความสําคัญไมสามารถตัด
ออกได        ควรปรับคาน้ําหนักของตัวชี้วัดใหม ซ่ึงหากตัวชี้วัดนั้นมีความสําคัญจริงน้ําหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซ่ึงคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานท่ี
คาดหวังในชวงระยะเวลารอบการประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานท่ีเปนจํานวนวัดได 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาท่ีกําหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายท่ีตกลงรวมกันไวในแตละมิติ ตั้งแตตนรอบ         
โดยผลสําเร็จของงานท่ีทําได สามารถเทียบเปนคะแนนได ดังนี้ 
 

ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย                   
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย  
(เชิงประโยชน (10)) 

(รอยละ) 
  คะแนน 

ไมถึงรอยละ 60 ของเปาหมาย 0.5 ไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 0.5 
ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 1 ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 75 ของเปาหมาย 1 
ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 ตั้งแตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 
ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2 ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 85 ของเปาหมาย 2 
ตั้งแตรอยละ 90 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 2.5 ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2.5 
เกินกวาเปาหมายท่ีกําหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายท่ีกําหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีประเมินได โดยนําคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน) ท่ีประเมินไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ําหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนง) 
 เหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การ
ประเมินนั้น  ๆ

 
 

  ในสวนท่ีจะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตําแหนง ดังนี้ 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของ ขาราชการทุกคน ท่ีจําเปนตองมีเพ่ือเปนการหลอหลอมใหเกิด
พฤติกรรม    และคานิยมท่ีพึงประกาศรวมกัน เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธิ์  
 1.2) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม  
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน  
 1.4) การบริการเปนเลิศ  
 1.5) การทํางานเปนทีม  
(2) สมรรถนะประจําผูบริหาร ( Managerial Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูบริหารจําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือนําทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร  โดยใชประเมิน เฉพาะตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และ
ประเภทอํานวยการทองถ่ิน ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนํา  
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน  
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ  

สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนง/สายงานตางๆ เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาท่ีผูดํารงตําแหนง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ) โดยใชประเมิน เฉพาะตําแหนงประเภท
วิชาการ และประเภทท่ัวไป  โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจําสายงานท่ีตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจํานวน 3 สมรรถนะ
    
 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ําหนักแตละสมรรถนะท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน สําหรับการกําหนดคาน้ําหนักของสมรรถนะหลัก             
ซ่ึงเปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนท่ีจําเปนตองมี ควรกําหนดคาน้ําหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร 
(อปท.) หรือหนวยงาน (สํานัก/กอง/สวนราชการ) ในระดับท่ีเทากัน  
 ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับท่ีตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละ
ตําแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับท่ีประเมินได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับท่ีประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
สวนทองถ่ินท่ีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีกําหนด     
 คะแนนท่ีได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังนี้ 

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินนั้นๆ กําหนดใหมีระดับสมรรถนะท่ีตองการในระดับใด พฤติกรรมท่ีจะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรม
ทุกราย       ท่ีปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีตองการหรือท่ีปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการใหคะแนนลงในแบบฟอรมท่ีกําหนด รวมท้ังระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยางเชน  : นาง ข. เปนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซ่ึงตามหลักเกณฑ นาง ข. ตองมีระดับสมรรถนะหลักท่ีตองการดานการบริการเปนเลิศ ท่ี
ระดับท่ี 2 ดังนั้น ในการประเมินผูประเมินจะทําการประเมินสมรรถนะหลักดังกลาวครอบคลุมพฤติกรรมท้ังหมดตามท่ีระบุไวในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตระดับท่ี 1 
จนถึงระดับท่ี 2  

3. ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีกําหนด ทําการนับรายการพฤติกรรมท่ีผู รับ          
การประเมินทําไดครบถวนตามท่ีระบุไวโ ดยเปนพฤติกรรม  ท่ีทําได ชัดเจน เห็นประจักษและสมํ่าเสมอ 80 % ข้ึนไป ท้ังนี้ ไมใหนับพฤติกรรมท่ีผู รับการประเมินยังไมได  
ทําไดไมดีหรือไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรองตองปรับปรุง  หลังจากนั้นใหนํารายการพฤติกรรมท่ีประเมินไดไปเทียบกับหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ  ตามตาราง
เปรียบเทียบ       คาคะแนน ดังนี้ 
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ระดับที่ตองการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนด                
ตําแหนง)                     ระดับที่ประเมินได 

ระดับท่ีประเมินได 
0 

ระดับท่ีประเมินได 
1 

ระดับท่ีประเมินได 
2 

ระดับท่ีประเมินได 
3 

ระดับท่ีประเมินได 
4 

ระดับท่ีประเมินได 
5 

ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดมากกวาระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 1 ระดับข้ึนไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดเทากับระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดนอยกวาระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดนอยกวาระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดนอยกวาระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินไดต่ําท่ีสุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ท้ังนี้ การกําหนดคาคะแนนดังกลาว เพ่ือเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับท่ีดี ข้ึนมากกวาระดับท่ีคาดหวัง หรือตองการ ซ่ึง
หากขาราชการแตละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายท่ีกําหนด จะทําใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  และเกิด
ประโยชนตอหนวยงานและองคกร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ําหนัก x คะแนนท่ีได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในสวนนี้ผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัตงิานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสวนท่ี 2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผูประเมินเปนผูกรอก โดยนําผลการประเมินของผูรับการประเมินมาเทียบกับชวงคะแนน 5 ระดับท่ีกําหนด  
   1. ดีเดน  (รอยละ 90 ข้ึนไป)  
   2. ดีมาก (รอยละ 80  แตไมถึงรอยละ 90)  
   3. ดี  (รอยละ 70  แตไมถึงรอยละ 80)  
   4. พอใช (รอยละ 60  แตไมถึงรอยละ 70)  
   5. ตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 60) 

 
 

 ในสวนนี้เปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพ่ือกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะท่ีตองการพัฒนาใหดีข้ึน ซ่ึงควรเปนงาน/สมรรถนะ ท่ีมีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/
สมรรถนะท่ีคาดวา      จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือท่ีตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในสวนนี้ใหผูประเมินกับผูรับการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการกําหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในสวนท่ี 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนท่ี 2 เพ่ือขอรับการประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 
 

  ในสวนนี้เม่ือสิ้นรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ  
   ประเมิน  กรณีท่ีผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน  
   ดังกลาว 

 
 

   ในสวนนี้ใหผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล  
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

 
 
 

 ในสวนนี้ใหประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    กอนนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   

 
 
 

 ในสวนนี้ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง  
 

  สวนท่ี 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 

  สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สวนท่ี 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

  สวนท่ี 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 



การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานท่ีองคกรกําหนดไวอยางดีท่ีสุด อีกท้ังหมายความรวมถึงความมุงมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเสมอ  
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 

 

ระดับท่ี 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และต้ังใจทํางานใหดี 
•มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทางาน และตรงตอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนาท่ีและในสวนของตนใหดีตามท่ีไดรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคหรือขอคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหดียิ่งๆข้ึนไป 

  

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และสามารถทางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว หรือตามมาตรฐานขององคกร 
•ทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 
•กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดีตามมาตรฐานขององคกร 
•หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานขององคกร 
•คิดหาวิธีการใหมๆ ในการปรับปรุงงานของตนใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึนอยูเสมอ 

  

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และปรับปรุงวิธีการทางานเพ่ือพัฒนาผลงานใหโดดเดนเกินกวาเปาหมายมาตรฐานท่ีองคกรกําหนด 
•ปรับปรุงวิธีการท่ีทาใหทางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
•ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหมีคุณภาพ เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดนและเกินกวาเปาหมายท่ีองคกรกําหนดไว 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพ่ือใหไดผลงานตามท่ีกําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และอุตสาหะมานะบากบ่ันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีทาทาย หรือไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมีใครทาไดมากอน  
•บรรลุเปาหมายท่ีทาทายในงานท่ียากหรือไมเคยมีใครทาไดมากอน โดยใชวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต และบริหารจัดการ เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางอยางท่ีไมเคยมีผูใดในองคกรกระทําไดมา
กอน  
•กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือทาใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
•ทําการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทาไดมากอน 

 

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และอุทิศตนเพ่ือองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและช่ือเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนง
หนาท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพ่ือองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 



การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คําจํากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปนกาลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย  
•ปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยท่ีหนวยงาน และองคกรกําหนดไว 
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหนาท่ีความรับผิดชอบ/ตําแหนงงานของตนใหถูกตองตามกฎระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานของหนวยงานและองคกร  
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีสัจจะเช่ือถือได 
•มีสัจจะเชื่อถือได และรักษาวาจา พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
•เปนคนตรงไปตรงมา กลาพูด และกลาแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา เพ่ือใหเกิดความถูกตองในการปฏิบัติงานของหนวยงานและองคกร 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และยึดม่ันและแนวแนในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผูอ่ืนอยางเทาเทียมกัน 
•ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
•ยึดม่ันและมีความแนวแนในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผูอ่ืนอยางเสมอภาค และเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏิบัติกับผูอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปนธรรมเปนท่ีตั้ง แมตองกระทบกับบุคคลท่ีมีอํานาจหนาท่ีท่ีสูงกวา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และธํารงความถูกตองเพ่ือองคกร  
•ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให  
•ตัดสินใจในหนาท่ี หรือปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส ซ่ือสัตยสุจริต แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูท่ีเก่ียวของหรือเสียประโยชน  
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนสวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาท่ีสัมฤทธิ์ผลและเนนประโยชนขององคกรเปนท่ีตั้ง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และอุทิศตนเพ่ือองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอ
ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้งท้ังในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพ่ือองคกร ประชาชน และ
ประเทศชาติเปนสําคัญ 

 



ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

คําจํากัดความ:ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนวยงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวของ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการคาดการณเพ่ือเตรียมการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ ตอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานท่ีตนสังกัดอยู รวมท้ังกฎระเบียบ ตลอดจนข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ และนาความเขาใจนี้มาใชในการ
ปฏิบัติงาน ติดตอประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนาท่ีไดถูกตอง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเขาใจความสัมพันธเช่ือมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนวยงานอ่ืนๆ  ท่ีติดตออยางชัดเจน 
•เขาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน ข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ของตนกับหนวยงานอ่ืนท่ีติดตอดวยอยางถูกตอง รวมถึงนาความเขาใจนี้มาใชเพ่ือใหการ
ทางานระหวางกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถมองภาพรวมแลวปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพข้ึน  
•เขาใจขอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีติดตอดวย และรูวาสิ่งใดท่ีควรกระทาเพ่ือปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบใหสามารถทางานได
อยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได  
•เม่ือเจอสถานการณท่ีแตกตางจากเดิมสามารถใชความเขาใจผลตอเนื่องและความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน  เพ่ือนามาแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมตอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนวยงาน 
•เขาใจกระแสหรือสถานการณภายนอก (เชน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน) และสามารถนาความเขาใจนั้นมาเตรียม
รับมือหรือดาเนินการการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานท่ีเก่ียวของและนามาปรับใชกับการทางานของหนวยงานอยางเหมาะสม  
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเขาใจความตองการท่ีแทจริงขององคกร 
•เขาใจสถานะของระบบ เทคโนโลย ีและกระบวนการการทางานขององคกรอยางถองแท  จนสามารถกําหนดความตองการหรือดาเนินการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมเพ่ือใหองคกรเติบโต
อยางยั่งยืน  
•เขาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ (Holistic View) ขององคกร 

 



การบริการเปนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

คําจํากัดความ:การใหบริการที่ดีแกผูรับบริการ หรือประชาชนดวยความใสใจในความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุงประโยชนและความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ
ประชาชนเปนหลัก 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความเต็มใจในการใหบริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันด ีและใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
•ใหบริการดวยความย้ิมแยมแจมใส เปนมิตร เต็มใจตอนรับ และสรางความประทับใจอันดีแกผูรับบริการ หรือประชาชน 
•ติดตอส่ือสาร ตอบขอซักถาม รายงานความคืบหนาและใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เม่ือมีคําถามหรือขอสงสัย 
•ใหคําแนะนํา และคอยติดตามเรื่อง เม่ือผูรับบริการหรือประชาชนมีคําถาม ขอเรียกรองที่เกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 
•แจงใหผูรับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพ่ือใหผูรับบริการหรือประชาชนไดรับบริการที่ตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเต็มใจชวยเหลือ และแกปญหาใหกับผูบริการได 
•รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
•คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดีย่ิงขึ้น 
•อํานวยความสะดวก ใหบริการดวยความเต็มใจ ดาเนินการตางๆ ใหลูกคาไดรับความพึงพอใจเต็มที ่
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไปของผูรับบริการ  
•ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเม่ือผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการ เพ่ือชวยผูรับบริการแกปญหา 
•คอยใหขอมูล ขาวสาร ความรูที่เกี่ยวของกับงานที่กาลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•ใชความพยายามเปนพิเศษในการใหบริการและดําเนินการตางๆ ใหแกผูรับบริการ หรือประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป 
•เสียสละเวลาสวนตน อาสาใหความชวยเหลือเปนพิเศษเม่ือผูรับบริการหรือประชาชนเผชิญปญหาหรือความยากลําบาก  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสามารถเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได  
•เขาใจความจาเปนและความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนแมในกรณีที่ผูรับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไมไดคํานึงถึงหรือไมเคยขอความชวยเหลือมากอน และนาเสนอบริการที่เปน
ประโยชนไดตรงตามความตองการนั้นๆ ไดอยางแทจริง•ใหคาแนะนาที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เพ่ือตอบสนองความจาเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และมองการณไกล และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและยั่งยืนใหกับผูรับบริการ 
•เล็งเห็นผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการใหบริการ เพ่ือใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
•ปฏิบัติตนเปนท่ีปรึกษาท่ีผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 
•สามารถใหความเห็นสวนตัวท่ีอาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการ เพ่ือใหสอดคลองกับความจาเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
•นําเสนอบริการดวยความเขาใจอยางถองแท เพ่ือรักษาผลประโยชนอันยั่งยืนหรือผลประโยชนระยะยาวใหแกผูรับบริการ หรือประชาชน 



การทางานเปนทีม (Teamwork-TW) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท ความรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนสวนหนึ่งของทีม เพ่ือใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะนั้นๆ บรรลุเปาหมายรวมกันได
อยางดีท่ีสุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: รูบทบาทหนาท่ีของตน และทาหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 
•ทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุม  
•รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืนๆ ท่ีเปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเนื่อง 
•รูบทบาทหนาท่ีของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและทํางานในสวนของตนไดอยางไมขาดตกบกพรอง  
•แบงปนขอมูลท่ีเปนประโยชนแกเพ่ือนรวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมวาผูอ่ืนไมไดรองขอ  

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
•สรางสัมพันธ และเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•เอ้ือเฟอเผื่อแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•เชื่อม่ันในความรูความสามารถของผูอ่ืนและกลาวถึงผูอ่ืนในทางท่ีดี หรือในเชิงสรางสรรค 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูอ่ืนโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปน 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และรับฟงความคิดเห็น และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถึงผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเพ่ือประโยชนในการทํางานรวมกันใหดียิ่งข้ึน 
•ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
•ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใชประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรวมกัน  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรักษามิตรภาพท่ีดี ใหการสนับสนุน และชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 
•แสดงนาใจ รับอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีมีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 
•ใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจและรักษามิตรภาพท่ีดีระหวางกันเพ่ือประโยชนตอองคกรโดยรวม  
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะเพ่ือมุงใหภารกิจประสบผลสําเร็จ 
•สงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวางกัน เพ่ือมุงหวังใหทีมประสบความสําเร็จ 
•ประสานรอยราว หรือคลี่คลายแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม และสงเสริมขวัญกําลังใจระหวางกัน เพ่ือใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น 

 



 การเปนผูนาในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คําจํากัดความ:ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุนผลักดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของใหเกิดความตองการในการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางที่เปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาต ิรวมถึงความสามารถในการดาเนินการถายทอด ชี้แจงและสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ และดาเนินการให
การปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดข้ึนจริง 

 

 ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับที ่1: เห็นความจําเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปลี่ยน หรือการเปลี่ยนแปลง 
•เห็นความจาเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปลี่ยน และสามารถกําหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงที่ควรเกิดข้ึนภายในองคกรได 
•เขาใจและยอมรับถึงความจําเปน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน /เปลี่ยนแปลง และตั้งใจในการเรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงนั้นได 
•กลาเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติที่แตกตางไปจากวิธีการเดิมขององคกร เพื่อปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

 

 ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และชวยเหลือ สนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจ และยอมรับการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
•ชวยเหลือและสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจถึงการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึนทั้งภายในและนอกองคกร และอธิบายใหเขาใจถึงความจาเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปลี่ยนนั้น  ๆ
•หาวิธีการจูงใจใหผูอ่ืนดําเนินการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงานตาง  ๆของตนเอง เพื่อใหมีผลสัมฤทธิ์ของงานที่สูงข้ึน 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนหนวยงาน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ พรอมทั้งเสนอแนะวิธีการที่จะชวยใหการปรับเปลี่ยนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนกลาเปลี่ยนแปลงเพ่ือทาสิ่งใหมๆ ใหแกหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน ผลักดัน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนมีลักษณะของความเปนผูนากลาเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหม  ๆใหเกิดข้ึนในหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ และยอมรับของการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึน เพื่อใหเกิดความรวมแรงรวมใจและดําเนินการใหการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดข้ึนจริง 
•เนนย้ํา สื่อสาร และสรางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหต ุความจําเปน ประโยชน ฯลฯ ของการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึนอยูเสมอ 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเตรียมแผนการปรับเปลี่ยนอยางเปนระบบ 
•เตรียมแผนการที่เปนข้ันเปนตอนที่ชัดเจนและปฏิบัติไดจริงใหองคกร หรือหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•สรางแรงจูงใจใหผูสนับสนุนและสรางการยอมรับจากผูทาทายใหเห็นโทษของการนิ่งเฉยและเห็นถึงประโยชนของการเปลี่ยนแปลงจากสภาวการณปจจุบันและอยากมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
นั้น 

 

 ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกร และผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•เปนผูนําในการปรับเปลี่ยนทั้งขององคกร และหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ รวมถึงผลักดันใหการปรับเปลี่ยนดําเนินไปไดอยางราบร่ืนและประสบความสําเร็จดวยวิธีดําเนินการที่เหมาะสม 
•วิเคราะหทิศทาง กลยุทธ นโยบาย และผลกระทบตางๆ ในภาพรวมทั้งทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปนตน เพื่อกําหนดแผนกลยุทธขององคกรในการปรับเปลี่ยน หรือการ
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสถานการณของประเทศหรือสภาวการณปจจุบัน 

 



ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership-LEAD) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหความชวยเหลือ รวมถึงสามารถกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน กลยุทธ แผนงาน เปาหมาย 
และวิธีการทํางานตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: บริหารการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปแกผูท่ีเกี่ยวของอยูเสมอ 
•กําหนดประเด็นหัวขอการปะชุม วัตถุประสงค ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนาที่รับผิดชอบใหแกบุคคลในกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในที่น้ีอาจเปนการประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการก็ได 
•หม่ันแจงขาวสารความเปนไปรวมทั้งเหตุผลใหผูบังคับบัญชารับทราบอยูเสมอแมไมจําเปนตองกระทํา เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันนําไปสูการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจงใหสมาชิกในกลุมทราบขาวสารความเปนไป ตลอดจนผลกระทบที่อาจไดรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมจะไมจําเปนตองแจงใหทราบก็ได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและสรางเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุม 
•กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน เลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือใชวิธีการอื่นๆ เพื่อสรางสภาพแวดลอมในการทางานที่สงเสริมใหกระบวนการปฏิบัติงานในกลุมมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลย่ิงขึ้น 
•กลาวคําชมเชย หรือใหขอคิดเห็นติชมที่สรางสรรค เพื่อสงเสริมใหกลุมทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
•ลงมือกระทําการเปนตัวอยางเพื่อชวยใหกลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหเหมาะกับงาน และกําหนดผลลัพธที่ชัดเจนในแตละงานที่มอบหมาย เพื่อชวยสรางเสริมใหกลุมทางานไดดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพขึ้น 
•สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการทํางานอยางเต็มที ่เพื่อเสริมประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเปนท่ีปรึกษาและใหการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•ปกปองชื่อเสียงของกลุม สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลเขาใจและปรับตัวรับการปรับเปล่ียนที่จําเปนภายในองคกรได 
•รับฟงประเด็นปญหา และรับเปนที่ปรึกษาในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลใหสามารถปฏิบัติงานดวยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สําคัญตาง  ๆมาใหในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายเพื่อใหการสนับสนุนที่จําเปนและเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และประพฤติตนสมกับเปนผูนา และเปนแบบอยางท่ีดี (Role Model) แกผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•สรางคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติที่ดีประจากลุม หนวยงาน หรือองคกร และประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรดวยความเปนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรงใส ความมีสวนรวม ความรับผิดชอบ ความคุมคา) ในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
•กลาคิด และกลาที่จะตัดสินใจในการดําเนินงานตางๆ โดยอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่เหมาะสมและรับผิดชอบกับส่ิงตาง  ๆที่เกิดขึ้น 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสื่อสารวิสัยทัศนท่ีมีพลังเพ่ือนาผูใตบังคับบัญชาและองคกรใหประสบความสําเร็จในระยะยาว 
•ส่ือสารวิสัยทัศนที่มีพลัง สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหภารกิจสําเร็จลุลวงไปไดจริง 
•เปนผูนาในการปรับเปล่ียน พัฒนา หรือสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหองคกร และผลักดันใหองคกรกาวไปสูการเปล่ียนแปลงที่ราบร่ืนและประสบความสําเร็จดวยกลยุทธและวิธีดาเนินการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบท
ขององคกร 
•เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีวิสัยทัศนและเตรียมกลยุทธใหองคกรไวรับมือการเปลี่ยนแปลงเหลาน้ัน 



ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คําจํากัดความ:ความต้ังใจหรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอื่น โดยมีเจตนามุงเนนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพ่ือประโยชนของหนวยงาน องคกร 
หรือประโยชนในงานของบุคคลเหลานั้น 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เช่ือม่ันวาผูอื่นสามารถพัฒนาความรู ความสามารถได หรือเปดโอกาสใหผูอื่นไดรับการพัฒนา 
•เปดโอกาสและสนับสนุนใหผูอื่นไดพัฒนาตนเองตามความประสงค เพ่ือใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเชื่อม่ันวาผูอื่นสามารถจะเรียนรู ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสอนงาน และใหคาแนะนาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนั้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหความสนบัสนุนในดานตางๆ เพื่อใหปฏิบัติงานไดงายข้ึน 
•ใหแนวทางที่เปนประโยขน หรือสาธิตวิธีปฏิบัติงานเพ่ือเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูอื่นเพ่ือใหงานงายขึ้น โดยการสนับสนุนดานทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล หรือใหคาแนะนาในฐานะที่เปนผูเชี่ยวชาญในงานนั้น  ๆ
•จัดหาอุปกรณเครื่องมือ และทรัพยากรตางๆที่จําเปนและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานของผูอื่น เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหผูอื่นสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดงาย และดีขึ้น 
•สงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู เพ่ือใหโอกาสผูอื่นเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•เต็มใจใหการสนับสนุน หรือการชวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพ่ือใหม่ันใจวาผูอื่นสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดอยางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และใหคําติชมเรื่องผลงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรคเพื่อการพัฒนาที่ตอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรค (Constructive Feedback) ทั้งดานบวกและดานลบโดยปราศจากอคติสวนตัว เพ่ือสงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยางตอเนื่อง 
•แสดงความคาดหวังในดานบวกวาบุคคลนั้น  ๆจะสามารถพัฒนาตนเองใหดีขึ้นได และใหคําแนะนําท่ีเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพ่ือปรับปรุงพัฒนา
ความรูและความสามารถไดอยางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับจุดแข็ง และขอจากัดของผูอื่นรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือสงเสริมการพัฒนาและปรับปรุงในทางที่ดีขึ้นอยางตอเนื่อง  
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตอองคกร 
•มอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชน และทาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณอ่ืน  ๆเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาความสามารถไดอยาง
ตอเน่ืองและในระยะยาว 
•รณรงค สงเสริม และผลักดันใหมีแผนหรือโครงการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เพ่ือสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการสงเสริมการเรียนรู (Learning Organization) อยางเปนระบบ  
•สรางสรรคทางออก แนวทาง หรือสิ่งใหมๆ จากความเขาใจในปญหาหรือความตองการเบ้ืองลึกของผูอ่ืน เพ่ือใหการสงเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูอ่ืนอยางแทจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู รวมถึงดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพ่ือรณรงค สงเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ 



การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการคิด การทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรือยุทธศาสตรและการเชื่อมโยงวิสัยทัศนในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคิดตางๆ ให
เขากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจําวัน หรือใหไดมาซ่ึงกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม  ๆอันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตาง  ๆจากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเขาใจอยางลึกซ้ึงถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกที่มีตอกลยุทธและนโยบายขององคกร  

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจและปรับตัวใหสอดคลองกับกลยุทธของงานของตน 
•เขาใจและปฏิบัติตนใหเหมาะสมสอดคลองกับกลยุทธ วัตถุประสงค หรือเปาหมายของในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนได 
•จัดลาดับความสําคัญของงานประจาวันของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานของตนได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และประยุกตความเขาใจและเชื่อมโยงสิ่งที่ตนปฏิบัติอยูในงานเขากับเปาหมายใหญของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือขององคกร 
•ประเมินและเชื่อมโยงการปฏิบัติภารกิจประจําวันใหเขากับบริบทของกลยุทธของหนวยงาน โดยพิจารณาวา กิจกรรมงานหรือวัตถุประสงคในเปาหมายระยะส้ันนั้นสามารถจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดดวยหรือไม 
•สามารถประยุกตความเขาใจ รูปแบบ ประสบการณและบทเรียนตางๆ มาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่กําหนดไว 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และประยุกตประสบการณ ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนมาปรับหรือกําหนดกลยุทธในหนวยงานที่ตนรับผิดชอบหรือองคกร 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธิ์และมีประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•กําหนดประเด็นตางๆ ปญหาอุปสรรค หรือโอกาสตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน แลวประยุกตประสบการณ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยุทธและวิธีการทางานของตนหรือหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 
ระดับที ่4: เขาใจถึงผลกระทบตางๆ ที่ผลตอหนวยงาน หรือองคกร และเตรียมการรองรับ 
•คาดการณถึงทิศทาง แนวโนมในอนาคต และผลกระทบตางๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอหนวยงาน หรือองคกรและกําหนดแผนกลยุทธไวรองรับ 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพ่ือใชในการ
กําหนดกลยุทธ แผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูใหตอบสนองการเปล่ียนแปลงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที ่5: กําหนดกลยุทธระยะยาวใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอก 
•ศึกษาศักยภาพขององคกรในปจจุบัน และดาเนินการปรับเปล่ียนที่สําคัญเพ่ือเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจระยะยาว 
•ประเมินและเชื่อมโยงสถานการณ ประเด็นตางๆ และปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เกี่ยวของกับองคกรมาใชกําหนดแผนกลยุทธองคกรในระยะยาว 
•สรรสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพ่ือใหไดกลยุทธที่แตกตางและสรางประโยชนสูงสุดกับ
องคกร 
•คิดและปรับเปล่ียนทิศทางของกลยุทธการพัฒนาองคกรในภาพรวม ใหเปนกลยุทธใหมที่ชวยผลักดันใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องและย่ังยืนขึ้นได 



 การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คําจํากัดความ:เจตนาท่ีจะกากับดูแลและติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นท่ีเกี่ยวของใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตําแหนงหนาท่ีท่ีมีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกรหรือประเทศชาติเปนสําคัญ 

 

 ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
 

 ระดับที ่1:ตระหนัก เห็นความสําคัญ และประโยชนของการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการกํากับติดตามการดาเนินงานตางๆ ของผูอื่นท่ีเกี่ยวของในงาน เพื่อใหผูอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับท่ี
กําหนดไว และเพื่อใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร 

 

 ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานต่ํางๆ ของผูอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานของผูอื่นท่ีเกี่ยวของในงาน เพื่อใหผูอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคับท่ีกําหนดไวใหเกิดประโยชนในการ
ดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร และสามารถระบุความเปนไป หรือความกาวหนาในการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นได 

 

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสม่ําเสมอ 
•ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสม่ําเสมอ และเปนระยะ และสามารถวิเคราะห และระบุขอมูล ขอเท็จจริง สาเหตุส่ิงผิดปกติ และความเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ี
เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง เพื่อนาไปสูการดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•ปรับสถานการณกระบวนการ หรือวิธีการตางๆ เพื่อจํากัดทางเลือกของผูอื่นหรือเพื่อบีบคั้นใหผูอื่นปฏิบัติในกรอบท่ีถูกตองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติท่ีกําหนดไว  

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และกํากับติดตาม และตรวจสอบความถูกตองของการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางใกลชิด 
•สํารวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางใกลชิดและในเชิงลึก รวมท้ังวิเคราะห ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหบริการ
ตางๆ ท่ีถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตองของการดาเนินงานตางๆ ในทุกขั้นตอนอยางละเอียดของผูอื่นท่ีเกี่ยวของในงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ี
กําหนดไว 
•ออกคําเตือน(โดยชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผูอื่นไมปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎหมาย) และส่ังการใหปรับปรุงการดําเนินงานตางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหถูกตองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับท่ีกําหนดไว 

 

 ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และจัดการกับการดําเนินงานต่ํางๆ ที่ไมด ีไมถูกตอง หรือส่ิงผิดกฎหมายอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ดําเนินการอยางตรงไปตรงมา หรือใชวิธีเผชิญหนาอยางเด็ดขาดเมื่อผูอื่นหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแลมีการดําเนินงานตางๆ ท่ีไมดีไมถูกตอง หรือทําผิดกฎหมายอยางรายแรง 
•กําหนด หรือปรับมาตรฐาน ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตางๆ ท่ีเกี่ยวของใหแตกตาง ทาทาย หรือสูงขึ้น (เมื่อสภาพแวดลอมเปล่ียนไป) เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหสูงขึ้น 

 



การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving –PPS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ อยางมีขอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสาย
วิชาชีพมาประยุกตใชในการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ติดตามหําความรูและแนวคิดใหมๆ ในสายวิชําชีพ เพ่ือใชในการวิเคราะหและแกไขปญหาระยะส้ันท่ีเกิดข้ึน 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนวยงาน เพ่ือนามาใชใหเกิดประโยชนในการแกไขปญหา 
•ใชความรูในสายอาชีพของตนในการลงมือแกไข เม่ือเล็งเห็นปญหาหรืออุปสรรคโดยไมรอชา 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีขอมูลและเหตุผลในการจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึน 
•วิเคราะหขอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพ่ือตัดสินใจดาเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตแนวทางในการแกปญหา โดยอางอิงจากขอมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณในการทางาน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวิเคราะหปญหาท่ีผานมา และวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ เพ่ือปองกันหรือหลีกเล่ียงปญหา 
•วิเคราะหขอมูล ปญหา หรือสถานการณไดอยางรอบดาน (โดยอาศัยประสบการณ และความเชี่ยวชาญท่ีสั่งสมมาในสายอาชีพ) รวมท้ังวางแผน และคาดการณผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน
อยางเปนระบบ เพ่ือปองกันและหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน  
•วางแผน และทดลองใชวิธีการ องคความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสายอาชีพ ในการปองกัน หลีกเลี่ยงหรือแกไขปญหาใหเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพ่ือหลีกเล่ียง ปองกันหรือแกไขปญหาท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
•วิเคราะห และผสมผสานศาสตรหลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณ ความเชี่ยวชาญท่ีท้ังกวางและลึก รวมท้ังความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพ่ือแกไขปญหาซ่ึงมีความซับซอนใน
ระยะสั้นและเตรียมการปองกันหรือหลีกเลี่ยงปญหาในระยะยาวได 
•คิดนอกกรอบ ริเริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานตางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนวยงาน/หลายวิชาชีพ เพ่ือแกไขปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับเปล่ียนหรือสรางความเช่ียวชาญในสายอําชีพ/สหวิทยาการ เพ่ือแกไขและหลีกเล่ียงปญหาอยางย่ังยืน 
•ปรับเปลี่ยน (Reshape) องคกรใหมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรือใหมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยางแทจริง เพ่ือใหสามารถแกไข ปองกันและหลีกเลี่ยงปญหาท่ีมีผลกระทบสูง
หรือมีความซับซอนสูงขององคกรไดอยางยั่งยืน 
•เปนผูนําท่ีไดรับการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพท่ีสามารถปองกัน และหลีกเลี่ยงปญหาท่ีมีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือ
สามารถแกไขปญหาท่ีมีผลกระทบ แปรวิกฤติใหเปนโอกาส และเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว 

 
 



การแกปญหาและดําเนินการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต  และวางแผน ลงมือกระทาการเพ่ือเตรียมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา 
ตลอดจนพลิกวิกฤติตางๆ ใหเปนโอกาส 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: การตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวในเหตุวิกฤติ หรือสถานการณจําเปน 
•ตอบสนองอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเม่ือมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณท่ีจาเปนเพ่ือใหทันตอความเรงดวนของสถานการณนั้นๆ  
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสและลงมือกระทําการโดยไมรีรอ 
•ตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสในขณะนั้นและลงมือกระทําการโดยไมรีรอใหสถานการณคลี่คลายไปเอง  หรือปลอยโอกาสหลุดลอยไป อีกท้ังรูจักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการตางๆ 
เพ่ือใหสามารถแกไขปญหา หรือใชประโยชนจากโอกาสนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดในระยะใกล (ประมาณ 1-3เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปจจุบัน และลงมือกระทาการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณนั้นๆ อีกท้ัง
เปดกวางรับฟงแนวทางและความคิดหลากหลายอันอาจเปนประโยชนตอการปองกันปญหา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปจจุบัน และเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณนั้นๆ ตลอดจน
ทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคิดใหมๆ ท่ีอาจเปนประโยชนในการปองกันปญหาและสรางโอกาสในอนาคต 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหาและสรางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะยาวและเตรียมการลวงหนาเพ่ือปองกันปญหา  หรือสรางโอกาส อีกท้ังกระตุนใหผูอ่ืนเกิดความกระตือรือรนตอการปองกัน
และแกไขปญหาเพ่ือสรางโอกาสใหองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 



การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวท่ัวไปจากสภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวา
อาจมีขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอไปในอนาคต และนาขอมูลท่ีไดมานั้นมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง 
ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเรื่องราวตางๆ ท่ีเก่ียวของหรือจาเปนตองานในหนาท่ี 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: หําขอมูลในระดับตนและแสดงผลขอมูลได 
•สามารถหาขอมูลโดยการถามจากผูท่ีเก่ียวของโดยตรง การใชขอมูลท่ีมีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลวและสรุปผลขอมูลเพ่ือแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน 
ไดอยางถูกตอง ครบถวน 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพ่ือจับประเด็นหรือแกนความของขอมูลหรือปญหาได 
•สามารถสืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซ้ึงกวาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา  หรือสืบเสาะจากผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหไดมาซ่ึงแกนหรือประเด็นของเนื้อหา และนําแกนหรือ
ประเด็นเหลานั้นมาจัดการวิเคราะห ประเมินผลใหเกิดขอมูลท่ีลึกซ้ึงมากท่ีสุด  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และหาขอมูลในเบ้ืองลึก (Insights) 
•คนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยางตอเนื่อง (เชน จากหนังสือ หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ) เพ่ือใหเขาใจถึงมุมมองทัศนะ
ความคิดเห็นท่ีแตกตาง ตนตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสท่ีซอนเรนอยูในเบื้องลึก และนาความเขาใจเหลานั้นมาประเมินผล และตีความเปนขอมูลไดอยางถูกตองและเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบใหเช่ือมตอขอมูลท่ีขาดหายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูหรือสืบคนจากแหลงขอมูลท่ีแปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาท่ัวไปอยางเปนระบบหรือเปนไปตามหลักการทางสถิติ  และนําผลท่ีไดนั้นมา
เชื่อมตอขอมูลท่ีขาดหายไป หรือพยากรณหรือสรางแบบจาลอง (model) หรือสรางระบบ (system formula) ไดอยางถูกตองและเปนระบบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และวางระบบการสืบคน เพ่ือหําขอมูลอยางตอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคน เพ่ือใหมีขอมูลท่ีทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเนื่องและสามารถออกแบบ  เลือกใช หรือประยุกตวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตางๆ ไดอยางถูกตอง
และมีนัยสําคัญ 

 
 
 



การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการควบคุม และบริหารจัดการอารมณ ความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม แมวาอยูในเหตุการณที่วิกฤติ คับขัน และยากลําบาก โดยมีเจตนาท่ีจะให
บุคคลรอบขางมีอารมณและความรูสึกที่เปนปกติเชนกัน นอกจากนั้นยังเปนความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณที่เกิดขึ้นไดเหมาะสมกับแตละสถานการณ และดําเนินการใหความ
ชวยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข หรือการดําเนินการตางๆ ที่สอดคลองกับความตองการและเปนประโยชนแกผูบริการ ประชาชน หรือผูอื่น โดยมีพ้ืนฐานของความมีจิตใจที่เปนกุศล (จิตสาธารณะ) เห็น
ความสุขของผูบริการ ประชาชน หรือผูอื่นเปนที่ต้ังมากกวาส่ิงอื่นใด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ควบคุมอารมณ และความรูสึกตนเองไดอยางเหมาะสมกับเหตุการณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตุการณไมปกติต่ํางๆ ที่เกิดข้ึน 
•ควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองไดอยางเหมาะสม (โดยไมแสดงอาการต่ืนตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กับสถานการณที่เกิดขึ้นโดยเฉพาะสถานการณที่ไมปกติ เชน เหตุการณคับขัน ยากลําบาก 
หรือเหตุการณรายแรงตางๆ เปนตน เพ่ือปองกันมิใหบุคคลรอบขางเกิดอารมณหรือมีความรูสึกรวมดวย 
•ใสใจกับสภาพแวดลอม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา และพยายามควบคุมอารมณ ความรูสึก และปฏิกิริยาของตนใหอยูภาวะปกติได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และมีความอดทนตอเหตุการณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตุการณไมปกติต่ํางๆ ที่เกิดข้ึน และ/หรือจัดการอารมณและความรูสึกของผูอื่นใหเปนปกติได 
•มีความอดทนตอเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ เปนตน โดยไมแสดงความยอทอ หรือความไมพอใจตอความยากลําบากนั้นๆ 
•ไมบายเบี่ยง หรือหลีกเล่ียงจากเหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ แตเขาไปมีสวนรวมอยางเต็มใจ และต้ังใจ โดยมีความมุงหวังที่จะใหการดูแล ความชวยเหลือ และ
บรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดอยางถูกตองเหมาะสม 
•บริหารจัดการ หรือควบคุมอารมณและความรูสึกของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นใหเปนปกติได เชน ปลอบใจ โนมนาวจูงใจ หรือใหคําแนะนาตางๆ เปนตน เม่ืออยูในเหตุการณที่มีความยากลําบาก 
วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และจัดการสถานการณที่เกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและใหความชวยเหลือไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอื่น 
•ควบคุม ดูแล และจัดการสถานการณ หรือเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆเปนตน ไดอยางเหมาะสม 
•ใหการดูแล ความชวยเหลือ และบรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดอยางถูกตองเหมาะสมกับแตละสถานการณ และสอดคลองความตองการของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่น 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และใหบริการ ความชวยเหลือ และดําเนินการต่ํางๆ ดวยจิตกุศลใหผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอื่นมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่น (ที่มีความเดือดรอน) ดวยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมวาตนเองจะตองประสบกับความยากลําบาก 
อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชนบางอยาง โดยมีความมุงหวังใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ติดตาม และประเมินผลการใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดาเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นอยางใกลชิด ตอเนื่อง และสมํ่าเสมอ เพ่ือใหแนใจวาสามารถใหบริการ ความ
ชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม สอดคลองความตองการ และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนสวนตัว และความสะดวกสบายตางๆ เพ่ือใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการประชาชนหรือผูอื่นโดยไมหวังผลตอบแทนใด  ๆทั้งส้ิน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และเสียสละประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนบางสวนขององคกร เพ่ือใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด และสอดคลองความตองการอยางแทจริง 



การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการทาความเขาใจในสถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคิดวิเคราะหออกเปนสวนยอยๆ เปนรายการ หรือเปนข้ันตอน และเห็นความสัมพันธของ
สถานการณ ประเด็น หรือปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยรูถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: แตกและแยกแยะปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ โดยยังไมคํานึงถึงลําดับความสําคัญ 
•จัดทําและระบุรายการหรือปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎีตางๆ เปนขอๆ แตอาจยังไมไดจัดลําดับกอนหลัง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯได 
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญกอนหลังเพ่ือประโยชนใน
การดําเนินการตอไปตามความเรงดวนหรือความจําเปน 
•เขาใจและระบุข้ันตอน ลําดับกอนหลังของประเด็นตางๆ ได ตั้งขอสังเกต ระบุขอบกพรองของข้ันตอนงานไดอันเปนผลจากความเขาใจในลําดับความสําคัญหรือลําดับกอนหลังของสิ่ง
ตางๆ 
ระดับท่ี 3: แสดงความสามารถระดับท่ี 2และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธเบ้ืองตนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได  
•เชื่อมโยงความสัมพันธอยางงายๆ ระหวางเหตุและผลท่ีกอใหเกิดเปนปญหาได 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ หรือแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
•อธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปญหา หรือปจจัยตางๆ ท่ีซับซอนไดในหลายๆ แงมุม เชน เหตุ ก. นาไปสู เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูเหตุ ค. และนําไปสูเหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาท่ีมีเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนเปนรายละเอียดในชั้นตางๆ อีกท้ังวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหนึ่งๆ สัมพันธกัน
อยางไร คาดการณวาจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชเทคนิคและความรูเฉพาะดานในการคิดวิเคราะห  
•ประยุกตใชความรู ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดาน เชน หลักสถิติข้ันสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาท่ีเก่ียวของกับผลิตภัณฑหรือบริการมาวิเคราะหประเด็น หรือปญหาตางๆ ในงาน
อันทําใหไดขอสรุปหรือคําตอบท่ีไมอาจบรรลุไดดวยวิธีปรกติธรรมดาท่ัวไป 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมท่ีลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ  ท่ีซับซอนเหลานั้น 

 



การบริหารความเส่ียง (Risk Management-RISK) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการปองกันความเสี่ยง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางท่ีอาจเกิดข้ึนเพ่ือพิทักษผลประโยชน
ใหแกองคกร และสรางองคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เห็นถึงความสําคัญของการบริหารความเส่ียงและระบุความเส่ียงในหนวยงาน 
• ตระหนักและใหความรวมมือในการพิทักษประโยชนและบริหารความเสี่ยงของหนวยงาน 
• สามารถระบุความเสี่ยงของงานและกิจกรรมท่ีเก่ียวของได 
• วิเคราะหและประเมินความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบตอภารกิจในหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และปรับปรุงงานของตนใหพรอมเผชิญความเส่ียงดานตางๆ 
•คํานึงถึงผลของความเสี่ยงหรือความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึน ประเมินระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได และเตรียมการรับมือไวกอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะ และเทคนิคตางๆและนามาประยุกตใชในจัดทาแผนเพ่ือปองกันหรือลดความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึนกับหนวยงาน  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และคาดการณลวงหนาและเตรียมรับมือกับความเส่ียงอยางสมํ่าเสมอซ่ึงจะมีผลเสียตอการทํางาน 
•หม่ันคาดการณและหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ท้ังจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันอาจกอใหเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงานในหนวยงาน และดําเนินการแกไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับความเสี่ยงนั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และบริหารความเส่ียงขององคกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเสี่ยงในระดับกลยุทธของหนวยงาน/องคกร เพ่ือสงเสริมใหองคกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางท่ีมีเสถียรภาพม่ันคง  
•กําหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเสี่ยงท่ีครอบคลุมท้ังองคกรและสอดคลองกับนโยบายบริหารความเสี่ยงขององคกร  หรือมาตรฐานสากล 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และแปรความเส่ียงใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•พิจารณาความเสี่ยงดวยมุมมองใหม และหาวิธีแปรความเสี่ยงท่ีมีอยู หรือท่ีคาดการณไวใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•ใชความเสี่ยงทางการดําเนินงานขององคกรเปนเหตุผล หรือแรงกระตุนผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนใหมๆ เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ท่ีเปนโอกาสในการแขงขันขององคกร 

 
 
 



การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเครื่องมือ อุปกรณ ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือท่ีใชการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธท่ีได 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหการปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัด
ความสําคัญในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยางเหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาและคาใชจายท่ีเกิดข้ึน 
•ตระหนักถึงความคุมคาและคาใชจายตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการข้ันตอนท่ีกําหนดไว เพ่ือใหสามารถใชทรัพยากรไมเกินขอบเขตท่ีกําหนด 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงคาใชจายท่ีเกิดข้ึน และมีความพยายามท่ีจะลดคาใชจายเบ้ืองตน 
•ตระหนักและควบคุมคาใชจายท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามท่ีจะลดคาใชจายตางๆ  ท่ีจะเกิดข้ึน 
•จัดสรรงบประมาณ คาใชจาย ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหคุมคาและเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกําหนดการใชทรัพยากรใหสัมพันธกับผลลัพธท่ีตองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงานท่ีผานมาเพ่ือปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน  หรือมีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือมีคาใชจายท่ีลดลง 
•ระบุขอบกพรอง วิเคราะหขอดี ขอเสียของกระบวนการการทํางานและกําหนดการใชทรัพยากรท่ีสัมพันธกับผลลัพธท่ีตองการโดยมองผลประโยชนของ  องคกรเปนหลัก 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเช่ือมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงานเพ่ือใหเกิดการใชทรัพยากรท่ีคุมค่ําสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทํางานท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนวยงาน และไมกระทบกระบวนการทํางานตางๆ ภายใน องคกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนวยงานตนเองกับหนวยงานอ่ืน (Synergy) เพ่ือใหการใชทรัพยากรของหนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังหมดเกิดประโยชนสูงสุด  
•กําหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรท่ีสอดคลองกันท่ัวท้ังองคกร  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคกร 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเสนอกระบวนการใหมๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนเพ่ือใหเกิดการพัฒนาท่ีย่ังยืน 
•พัฒนากระบวนการใหมๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณตางๆ มาประยุกตในกระบวนการทํางาน เพ่ือลดภาระการบริหารงานใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสรางสรรคงานใหม ท่ีโดดเดนแตกตางใหกับหนวยงาน และองคกร โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 
 
 



การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คําจํากัดความ:ความมุงม่ันท่ีจะใหความสําคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมท้ังการปองกันภัยตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยรับรูและตระหนักถึงความสําคัญในการปองกันภัย เหตุ
อันตราย และสาธารณภัยตางๆ ตั้งแตการปฏิบัติตนในชีวิตประจําวันท่ัวไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชวยเหลือ การบรรเทาทุกข 
การฟนฟูผูประสบภัยใหไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตางๆ ใหเกิดข้ึนในระดับหนวยงาน องคกร 
ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1:ตระหนักถึงความสําคัญดานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดถึงวิธีการจัดการเพ่ือแกไข และการปองกันเหตุไม
ปลอดภัยต่ํางๆ 
•ใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ รอบตัว ท่ีอาจเปนตนเหตุของการเกิดภัย และความไมปลอดภัยตาง ๆ รวมถึงสนใจในท่ีมาของเหตุการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยท่ีเกิดข้ึน 
โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุของความไมปลอดภัยดังกลาว  
•รูวิธีจัดการกับความเสี่ยงท่ีจะทําใหเกิดภัย การปองกัน และวิธีแกไขปญหาความไมปลอดภัย หรือเพ่ือมิใหภัยลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการปองกันและแกไขปญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยตาง ๆ  
•เขารวมกิจกรรมการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรู และการรณรงคเพ่ือพฤติกรรมท่ีปลอดภัยตาง ๆ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูไมประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมปลอดภัยต่ํางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ท้ังกับตัวเองหรือ
ผูรวมงาน และสามารถประยุกตใชความรูและทรัพยากรท่ีมีอยูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยได  
•กระทําการใดๆ ดวยความรอบคอบ ไมประมาท เพ่ือใหเกิดความปลอดภัย ท้ังในการดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนมนาวชักชวนเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหตระหนักถึงคุณประโยชนของความปลอดภัยอยางแทจริง  ชี้ใหเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทําท่ีไมปลอดภัยท่ีอาจการลุกลาม
ขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของใหมีพฤติกรรมท่ีปลอดภัย  
•สามารถประยุกตใชความรูในการปองกันมิใหเกิดภัย รวมถึงประยุกตใชความรูและทรัพยากรท่ีมีอยูในการแกไขปญหาความไมปลอดภัย  เพ่ือมิใหลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหา
สาธารณภัย 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหสภาพปญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเปนอยู อธิบายใหความเห็นตางๆ ในประเด็นปญหาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหาร
จัดการในปจจุบันไดอยางถูกตอง  



•หม่ันวิเคราะห และมองหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ท้ังจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันจะทําใหเกิดปญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และดําเนินการแกไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหานั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพ่ือเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณความไมปลอดภัย /ปญหาสาธารณภัยท่ีเกิดข้ึน ท่ีอาจเกิดข้ึนอยางสมํ่าเสมอ 
•สามารถจัดการกับปญหาสาธารณภัยประเภทตางๆ ท่ีมีความซับซอนได ท้ังในแงของการปองกัน การชวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟนฟู 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหองคความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพ่ือใหไดนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ท่ีเหมาะสมตอการนําไปใชในสถานการณภัยในพ้ืนท่ีตางๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปญหาในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และถายทอดแบบอยางท่ีดีของการดําเนินงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหผูรวมงานและ
ผูเก่ียวของไดรับทราบ เพ่ือมุงหวังใหผูท่ีเก่ียวของตางๆ สามารถดําเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุงปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการในการปองกัน ชวยเหลือ บรรเทาและฟนฟู ใหมีคุณภาพ เพ่ือใหไดสามารถดําเนินการเพ่ือสรางความปลอดภัยใหกับองคกร ชุมชน หรือ
สังคมไดอยางโดดเดนและเกินกวาเปาหมายท่ีกําหนดไว 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และประเมินคุณค่ํา และทางเลือก เพ่ือกําหนดนโยบายและกลยุทธท่ีมีผลตอการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีมีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณปญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตางๆ ทางดานการบริหารจัดการสาธารณภัย สําหรับใชเปนทางเลือกในการดําเนินการเพ่ือการปองกัน 
ชวยเหลือ และฟนฟูสภาพจากการเกิดสาธารณภัยไดอยางเหมาะสมกับสภาพปญหาและสถานการณความเปลี่ยนแปลงดานสาธารณภัย  
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยข้ึนในหนวยงานหรือขอบเขตท่ีรับผิดชอบอันเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีมีประสิทธิภาพใน
ระยะยาว 
•สนับสนุนใหเกิดการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขากับทุกกิจกรรมการทางาน  
•สนับสนุนการจัดการความรู เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูท่ีเพียงพอตอการขับเคลื่อนองคกร  
•สนับสนุนใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดข้ึนในระดับชุมชนและสังคม 
•เปนแบบอยางท่ีดีของการมีจิตสํานึกความปลอดภัย ท้ังพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน 

 
 
 
 
 



การยึดม่ันในหลักเกณฑ (Acts with Integrity-AI) 
 

คําจํากัดความ:เจตนาท่ีจะกํากับดูแลใหผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตนท่ีมีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนขององคกร  สังคม และประเทศโดยรวมเปนสําคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งท่ี
ถูกตองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหนวยงานท่ีฝาฝนกฎเกณฑ  ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีตั้งไว 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: กระทําส่ิงตางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใส ถูกตองท้ังตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยางสมํ่าเสมอ 
•เปดเผยขอมูลหรือเหตุผลอยางตรงไปตรงมา 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และยึดม่ันในแนวทํางานหรือขอบเขตขอจํากัดในการกระทําส่ิงตางๆ  
•ปฏิเสธขอเรียกรองของผูอ่ืนหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ ท่ีขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว 
•ดําเนินการอยางไมบิดเบือน โดยไมอางขอยกเวนใหตนเองหรือผูใตบังคับบัญชาหรือคนรูจักหรือหนวยงานภายใตการดูแลหากมีการดําเนินงานท่ียอมรับไมได  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขอบังคับ 
•หม่ันควบคุมตรวจตราการดําเนินการของหนวยงานท่ีดูแลรับผิดชอบใหเปนไปอยางถูกตองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว  
•ออกคําเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยางชัดแจงวาจะเกิดอะไรข้ึนหากผลงานไมไดมาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และรับผิดชอบในส่ิงท่ีอยูในการดูแล 
•กลาตัดสินใจในหนาท่ี โดยสั่ง ตอรองหรือประนีประนอมใหบุคคลหรือหนวยงานท่ีฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานท่ีตั้งไวไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพให
เขาเกณฑมาตรฐาน แมวาผลของการตัดสินใจอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูท่ีเก่ียวของหรือเสียประโยชน  
•กลายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดท่ีจัดทําลงไป 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และจัดการกับผลงานไมดีหรือส่ิงผิดกฎระเบียบอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแล มีปญหาผลงานไมดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยางรายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนตามกฎเกณฑขององคกร แมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

 
 
 



การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตางๆ ในความ
รับผิดชอบใหสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: วางแผนงํานออกเปนสวนยอยๆ 
•วางแผนงานเปนข้ันตอนอยางชัดเจน มีผลลัพธ สิ่งท่ีตองจัดเตรียม และกิจกรรมตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนอยางถูกตอง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเห็นลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนของงาน  
•วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน  
•จัดลําดับของงานและผลลัพธในโครงการเพ่ือใหสามารถจัดการโครงการใหบรรลุตามแผนและเวลาท่ีวางไวได   
•วิเคราะหหาขอดี ขอเสียและผลตอเนื่องของแผนงานท่ีวาง เพ่ือสามารถวางแผนงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และวางแผนหรือเช่ือมโยงงานหรือกิจกรรมตางๆ ท่ีมีความซับซอนเพ่ือใหบรรลุตามแผนท่ีกําหนดไวได  
•วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีสนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานและเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน/แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
•วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไว
ลวงหนา อีกท้ังเสนอแนะทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
•เตรียมแผนรับมือกับสิ่งไมคาดการณไวไดอยางรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีสนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และปรับกลยุทธในแผนใหเขากับสถานการณเฉพาะหนานั้นอยางเปนระบบ 
•ปรับกลยุทธและวางแผนอยางรัดกุมและเปนระบบใหเขากับสถานการณท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดคิด  เพ่ือแกปญหา อุปสรรค หรือสรางโอกาสนั้นอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 



การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะหและทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพรวมขององคกร จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจาก
การสรุปรูปแบบ ประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกรหรือหนวยงานต่ํางๆ ในองคกร 
•เขาใจนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน หรือองคกร และสามารถนําความเขาใจนั้นมาวิเคราะหปญหา อุปสรรค โอกาสของหนวยงาน หรือองคกรออกเปนประเด็นยอยๆ ได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และประยุกตความเขาใจ รูปแบบหรือประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทางตางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปญหาในสถานการณปจจุบันท่ีอาจมีความคลายคลึง หรือตางจากประสบการณท่ีเคยประสบมาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง  (Implication) เชิงกลยุทธท่ีสนับสนุนให
องคกรหรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของบรรลุภารกิจท่ีกําหนดไวหรือใหปฏิบัติการไดเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนได   
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจารณาสถานการณ หรือกําหนดแผนงานหรือขอเสนอต่ํางๆ 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนท่ีมีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการพิจารณาสถานการณ แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ในการปฏิบัติงานขององคกร
หรือหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•สามารถใชแนวคิดตางๆ ท่ีเรียนรูมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานท่ีผลสัมฤทธิ์มีประโยชนตอองคกรหรืองานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเช่ือมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพ่ือกําหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศท่ีซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม  
เพ่ือใชในการกําหนดแผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ ในระดับหนวยงาน/องคกร/ประเทศ แลวแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณท่ีซับซอน
ดังกลาวใหสามารถเปนท่ีเขาใจได 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ 
•สรรคสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรับใหเหมาะสม  ปฏิบัติไดจริง 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมท่ีลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ  ท่ีซับซอน อันนําไปสูการประดิษฐคิดคน การสรางสรรคและนาเสนอรปูแบบ วิธ ีตลอดจน
องคความรูใหมท่ีไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอองคกร  หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 



การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน (Building Participation-BP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอื่น ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามามีสวนรวมในการดาเนินงานของหนวยงาน หรือองคกร เพ่ือสรางและ
สงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและย่ังยืน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตระหนักและเห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
•ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง  ๆของหนวยงาน หรือองคกร 
•สนับสนุนใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมในการจัดการปญหาตาง  ๆท่ีเก่ียวของ 
•เช่ือมั่นในขอดีและประโยชนของการมีสวนรวมของผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ จะชวยใหการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรประสบความสําเร็จได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่1 และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือดําเนินงานต่ํางๆ รวมกัน 
•เปดใจ เต็มใจ และยอมรับใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของของหนวยงาน หรือ
องคกร 
•เปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ ไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการดําเนินงานมากข้ึน 
•รับฟงความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เพ่ือสรางการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่2 และประยุกต เช่ือมโยง และตอยอดความคิดเห็นของทุกภาคสวน และรวมตัดสินใจการดําเนินการตางๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกต เช่ือมโยง และตอยอดความคิด ขอมูล และศักยภาพของการดําเนินงานตางๆ ท่ีเก่ียวของของการมีสวนรวมจากผูอ่ืน เครือขายภาค ีหรือหนวยงานตางๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
•วิเคราะห ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสวนรวมในวงกวางมากข้ึน เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวนอยางแทจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากทุกภาคสวน และหาผลสรุปรวมกัน รวมท้ังใหทุกภาคสวนไดรวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดําเนินการตางๆ เพ่ือสราง
การมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริง 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่3 และรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันใหเกิดผลกระทบในวงกวาง และเกิดประโยชนอยางแทจริง 
•เปนตัวกลาง หรือศูนยกลางในการรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันการดําเนินการตาง  ๆรวมกัน เพื่อใหเกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวาง และเกิดประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกําหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน รวมท้ังประเมินศักยภาพของทุกภาคสวนอยางรอบดาน เพ่ือใหแนใจวาสามารถดึงการมีสวนรวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตางๆ ใหเกิดผลกระทบในวงกวางท่ีมีประโยชนอยางแทจริง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมอยางแทจริง เปนระบบ และยั่งยืน 
•สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนภายในองคกรอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน เพ่ือสงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง  ๆท่ีเก่ียวของอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สงเสริม สนับสนุน และดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพ่ือรณรงค และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอประชาชน สังคม และประเทศชาติอยางแทจริงและ
ยั่งยืน 



การส่ังสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

คําจํากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพ่ือสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ัง
รูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสําขําอําชีพของตน/ท่ีเกี่ยวของ 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหม เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน 
•ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเก่ียวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีของตน  
•ติดตามแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับงานอยางตอเนื่อง  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
•เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ อยางลึกซ้ึง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
•สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ท่ีจะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึนท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
•มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีเก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูท่ีเก่ียวของกับงานท้ังเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสนับสนุนการทํางานของคนในองคกรท่ีเนนความเช่ียวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
•ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยาง
ตอเนื่อง 

 



การใหความรูและการสรางสัมพันธ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมท่ีมุงม่ัน และตั้งใจท่ีจะนําภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลย ีความเชี่ยวชาญ และองคความรูตางๆ ไปสงเสริม สนับสนนุ และพัฒนาผูประกอบการหรือ
เครือขาย ควบคูไปกับการสราง พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มีความรู ความเขาใจ และสามารถ นําไปใช
พัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกท้ังเปนการเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจความจาเปน ความสําคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และชองทางในการใหความรู และการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•เขาใจความจาเปน และความสําคัญในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ท่ีเปนประโยชนแกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ 
หรือเครือขายเกิดการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และสามารถนาไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงานได 
•แสวงหาโอกาส และชองทางในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย โดยมีเจตนาท่ีจะชวยใหผูประกอบการ หรือ
เครือขายเกิดการพัฒนาความรู ความสามารถ และสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันได 
ระดับท่ี 2:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหองคความรู ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีท่ัวไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•ริเริ่ม และใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ท่ัวไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขายสามารถนาไป
ปรับและประยุกตใชในหนวยงานใหเกิดประโยชน  
ระดับท่ี 3:แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับเปล่ียนเทคนิค และแนวทางในการใหความรู และการพัฒนาไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการในการ
ประกอบการอยางแทจริง 
•ปรับเปลี่ยนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหความรูไดถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการ หรือการดําเนินงานทางธุรกิจของผูประกอบการ 
หรือเครือขายอยางแทจริง  
•เยี่ยมเยียน ลงพ้ืนท่ี และไปมาหาสูผูประกอบการ หรือเครือขายอยางสมํ่าเสมอ และสามารถใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเล็งเห็นแนวโนม ขอจํากัด โอกาส หรือคาดการณ เตรียมการลวงหนา เพ่ือใหคําแนะนํา และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการได
ในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนม ขอจากัด ขอบกพรอง และโอกาส ฯลฯ ท่ีเปนผลกระทบตอการพัฒนาและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบการของผูประกอบการ  หรือเครือขาย และสามารถ
ประยุกต และพัฒนาองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสงเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณลวงหนาอันอาจกอใหเกิดปญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูประกอบการ หรือเครือขายในระยะยาว รวมท้ัง
ดําเนินการแกไข พัฒนา หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหา อุปสรรค หรือโอกาสนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 



•สราง รักษา และมีความสัมพันธอันดี และแนนแฟนกับผูประกอบการ หรือเครือขายในความรับผิดชอบ รวมท้ังสามารถพัฒนา และตอยอดความรู นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ ท่ี
เปนประโยชนในการประกอบการอยางแทจริง และในระยะยาว 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 
•กําหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร กลยุทธ และกรอบการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายในภาพรวมของประเทศไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ และสามารถนําไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) เพ่ือสนับสนุนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางการคาอยางยั่งยืน  
•ปลูกจิตสานึก กระตุน และสงเสริมใหทุกหนวยงานในองคกรตระหนัก เห็นความสําคัญ และดําเนินการดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขายอยางเปนรูปธรรม  เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด  
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และใหความรู คําแนะนํา และการพัฒนาโดยประยุกต Best Practice ผลการวิจัย ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณอันยาวนาน ในการกําหนด
แผนงานดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายไดอยางถูกตอง เหมาะสม และนําไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) ได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค (Understanding People and Creative Responding-UPCR) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการรับฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุมคนท่ีหลากหลายไดอยาง
สรางสรรคในขณะท่ียังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

 

ระดับท่ี 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: มีความยืดหยุนในการปฏิบัติหนาท่ี 
•เขาใจความหมายของผูติดตอสื่อสารและสามารถปรับการทํางานใหคลองตัวและสอดคลองกับความตองการได  
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี1 และเขาใจบุคคลหรือสถานการณไดงายและพรอมยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืนท้ังในเชิงเนื้อหาและนัยเชิงอารมณ  
•เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนความคิดทัศนคติและทางานใหบรรลุตามเปาหมายเม่ือสถานการณปรับเปลี่ยนไป  เชนไดรับขอมูลใหมหรือขอคิดเห็นใหมจากผูเชี่ยวชาญ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี2 และเขาใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณและเลือกปฏิบัติงํานอยางยืดหยุนและสรางสรรค 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือขององคกร  
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกท่ีไมไดแสดงออกอยางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณท่ีเกิดข้ึน  แลวปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสมกับกับแตละบุคคลหรือสถานการณดังกลาวได
อยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใชกับสถานการณท่ีเฉพาะเจาะจงไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม  เพ่ือใหไดผลงานท่ีดี 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และใชความเขาใจในเชิงลึกตอบุคคลหรือสถานการณมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจอยางลึกซ้ึงในบุคคลหรือสถานการณตางๆ ใหเปนประโยชนในทางานใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานระเบียบข้ันตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนวยงานหรือองคกรใหเขากับแตละสถานการณแตยังคงเปาหมายเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธท้ังหมดเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธท้ังหมดอยางสรางสรรคเพ่ือใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณเฉพาะหนา  
•มีจิตวิทยาในการใชความเขาใจผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการเจรจาทาความเขาใจหรือดําเนินงานไหไดตามภารกิจของหนวยงาน 

 
 
 
 



ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถิ่น(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พ้ืนท่ี รวมท้ังระบบการเมืองในทองถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคลื่อนไหว
ตางๆ ของประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองในทองถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบสมํ่าเสมอ รวมท้ังสามารถใชความเขาใจท่ีถูกตองนั้นๆ ในการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ 
คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ท่ีเก่ียวของแกประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบไดอยางถูกตอง  เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1:ตระหนักถึงความสําคัญของการมีความเขาใจท่ีถูกตอง และ/หรือรวบรวมขอมูลต่ํางๆ ท่ีเกี่ยวกับประชําชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ และความจําเปนของการมีความรู และความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบวาจะชวยใหสามารถ
ใหบริการ ใหความรูความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขอมูล ขาวสาร และรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลที่เปนประโยชนในการใหบริการ ให
ความรู ความชวยเหลือ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรู และความเขาใจในเรื่องท่ัวๆ ไปท่ีเกี่ยวของกับประชําชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขาใจในเร่ืองทั่วไปๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอมทั่วไป การ
ดําเนินชีวิตความเปนอยู ปญหาและความตองการตางๆ ผูนํา ผูมีสวนไดสวนเสีย และระบบการปกครอง เปนตน เพื่อใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือ
การสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชน หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•ติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคลื่อนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู และความเขาใจทั่วไปนั้นๆ ที่ถูกตอง เพื่อ
สามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม หรือสรางประโยชน
ใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคล่ือนไหวตางๆ อยางใกลชิด และมีความรู และความเขาใจท่ีเฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญ
โดยตรงประชําชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขาใจท่ีเฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงตอประชาชน พ้ืนที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วิเคราะห และระบุขอดี ขอเสีย
ตางๆ ที่มีผลกระทบตอประชาชน พ้ืนที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบได และสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดาน
ตางๆ ที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือเกิดประโยชนแกพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 
•หม่ันศึกษา คนควา และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตาง  ๆที่เกี่ยวของกับประชาชน พ้ืนที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยางใกลชิด และสมํ่าเสมอ และ
สามารถระบุสาเหตุ และปจจัยเชิงลึกที่มีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชวยใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆ แกประชาชนในพ้ืนที่ที่
ตนเองมีความรับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือสรางประโยชนที่เกิดความไดเปรียบแกพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 



ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนั้นๆ มาสรางประโยชนแกประชาชน 
พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในพ้ืนท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองกํารอยางแทจริง 
•เขาใจถึงปจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยออม ตลอดจนเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ ของประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ
และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนั้นๆ ใหเกิดประโยชนแกประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการอยางแทจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆใหเกิดการปฏิบัติใชจริง (Implementation) อยางเปน
ระบบ รูปธรรม และตอเนื่องท่ีเกิดประโยชนอยางแทจริงโดยรวมแกประชาชน และพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขาใจ
ประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในเชิงลึกท่ีสั่งสมมา 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชความเขาใจประชําชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดานมากําหนดกลยุทธ และนโยบายท่ีสรางประโยชนใน
ระยะยาวแกประชําชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทองถ่ินในเชิงลึกและรอบดาน ตลอดจนประสบการณ และความเชี่ยวชาญท่ีสั่งสมมาอยางยาวนานมากําหนดกลยุทธ นโยบาย และ
แผนงานตางๆ ท่ีสรางประโยชนในระยะยาว ตลอดจนมูลคาเพ่ิม (Value Added) แกประชาชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความคิดสรางสรรค (Innovation-INV) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการท่ีจะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) หรือสรางนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆ ท่ีจะเปน
ประโยชนตอองคกร  

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยํ่างชัดเจน 
ระดับท่ี 1: สนับสนุนความคิดสรางสรรคและยอมทดลองวิธีอ่ืนๆ เพ่ือมาทดแทนวิธีการท่ีใชอยูเดิมในการปฏิบัติงํานอยางเต็มใจและใครรู 
•เต็มใจท่ีจะยอมรับและปรับตัวตอความริเริ่มสรางสรรคหรือสิ่งใหม เพ่ือสนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 
•แสดงความสงสัยใครรูและตองการทดลองวิธีการใหมๆ ท่ีอาจสงผลใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
•เต็มใจท่ีจะเสาะหาและศึกษาวิธีการท่ีแปลกใหมท่ีอาจนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม  
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางํานของตนอยางสมํ่าเสมอ 
•หม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ  
•เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือข้ันตอนการทํางานใหมๆ ท่ีสอดคลองและสนับสนุนหนวยงานใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และคิดนอกกรอบเพ่ือปรับเปล่ียนการดําเนินงานใหมในหนวยงานเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตใชประสบการณในการทํางานมาปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมจํากัดตนเองอยูกับแนวคิดดั้งเดิมท่ีใชกัน พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ มาปรับแกไขระเบียบข้ันตอนการทํางานท่ีลาสมัยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงาน  
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในงานของตนอยางสรางสรรคกอนท่ีจะปรึกษาผูบังคับบัญชา 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในองคกร 
•ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
•ริเริ่มสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตางๆ ใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงข้ึน  โดยแนวทางใหมๆ หรือ Best 
Practice นี้อาจมีอยูแลวในองคกรอ่ืนๆ ท้ังภาครัฐหรือเอกชน และท้ังในและตางประเทศ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่งตางๆ ในงานดวยมุมมองท่ีแตกตาง อันนําไปสูการวิจัย การประดิษฐคิดคน หรือการสรางสรรค เพ่ือนําเสนอตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรู
ใหมท่ีไมเคยปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม  
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหมทางธุรกิจในองคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีจะชวยกระตุนใหเกิดการ
แสดงออกทางความคิดสรางสรรค 



ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คําจํากัดความ:ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดข้ึน  รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหงานเปนไปตามแผนท่ีวางไวอยางถูกตอง
ชัดเจน 

  
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ตองการทํางานใหถูกตองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหถูกตอง สะอาดเรียบรอย 
•ละเอียดถ่ีถวนในการปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบท่ีวางไว 
•แสดงอุปนิสัยรักความเปนระเบียบเรียบรอยท้ังในงานและในสภาวะแวดลอมรอบตัว อาทิ จัดระเบียบโตะทางาน และบริเวณหนวยงานท่ีตนปฏิบัติหนาท่ีอยู ริเริ่มหรือรวมดําเนิน
กิจกรรมเพ่ือความเปนระเบียบของสถานท่ีทํางาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดวยความสมัครใจ กระตือรือรน ฯลฯ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหงานมีความถูกตองสูงสุด 
•ลดขอผิดพลาดท่ีเคยเกิดข้ึนแลวจากความไมตั้งใจ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และดูแลความถูกตองของงานท้ังของตนและผูอ่ืน (ท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานของตนเอง เพ่ือมิใหมีขอผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานผูอ่ืน (ผูใตบังคับบัญชา หรือเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของภายในหนวยงานหรือองคกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขอบังคับ 
กฎระเบียบท่ีเก่ียวของ 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และกํากับตรวจสอบข้ันตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวาผูอ่ืนปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานท่ีวางไวหรือไมใหความเห็นและชี้แนะใหผูอ่ืนปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานท่ีวางไว  เพ่ือความถูกตองของงาน 
•ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของโครงการตามกําหนดเวลาท่ีวางไว  
•ระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีขาดหายไป และกํากับดูแลใหหาขอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือใหไดผลลัพธหรือผลงานท่ีมีคุณภาพตามเกณฑท่ีกําหนด  
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และสรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพ่ือควบคุมใหผูอ่ืนปฏิบัติตามข้ันตอนการทํางานท่ีวางไวอยางถูกตองและ
เกิดความโปรงใสตรวจสอบได  
•สรางระบบและวิธีการท่ีสามารถกํากับตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลงานหรือข้ันตอนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน หรือหนวยงานอ่ืน ไดอยางสมํ่าเสมอ 



จิตสํานึกและรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ใหความสําคัญ และมีความรับผิดชอบตอสังคม และสิ่งแวดลอม รวมท้ังมีความมุงม่ัน และทุมเทท่ีจะอนุรักษ และรักษาสิ่งแวดลอม 
สังคม และชุมชนใหนาอยู ตลอดจนเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตางๆ ท่ีเก่ียวของกับสังคม และสิ่งแวดลอมขององคกรอยางเต็มท่ีเพ่ือเกิดประโยชนตอ
ชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมโดยรวม 

   
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเห็นความสําคัญ ประโยชนของกํารอนุรักษ และการรักษาส่ิงแวดลอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตอสังคม หรือสิ่งแวดลอมตามนโยบายขององคกรท่ีกําหนดไว  
•เห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคมหรือสิ่งแวดลอมขององคกร  
•เห็นคุณคาและความจาเปนของการอนุรักษ และการรักษาสิ่งแวดลอม 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสวงหําโอกาสในการมีสวนรวมในกํารอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม  
•แสวงหาโอกาส และเขาไปมีสวนรวมในการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอมของหนวยงาน องคกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหความรวมมือ เขารวม หรือเปนสวนหนึ่งของกิจกรรม/โครงการตางๆ ทางสังคมหรือสิ่งแวดลอมขององคกร หรือหนวยงานตางๆ อยางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยางเครงครัดดานการ
อนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอมใหนาอยู และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในกิจกรรมเพ่ือสังคมหรือเพ่ือสิ่งแวดลอมขององคกร  (โดยไมตองรองขอ) 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดานกํารอนุรักษและการรักษา
ส่ิงแวดลอม  
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลอม หรือดานการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม 
ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใหนาอยู เพ่ือใหเกิดการรวมแรงรวมใจอยางแทจริง 
•พัฒนา และปรับปรงุระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใน
เชิงสรางสรรค  
•เปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหเกิดกิจกรรม/โครงการเพ่ือสังคม หรือสิ่งแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาสิ่งแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคกรอยางเปน
รูปธรรม 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และศรัทธา และสนับสนุนกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพ่ือสังคม และส่ิงแวดลอมอยางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจท่ีจะเกิดประโยชนตอชุมชน สังคมไทย หรือสิ่งแวดลอมโดยรวม ถึงแมจะคนสวนใหญจะไมสนับสนุน หรืออาจจะตองทําใหหนวยงานของตนตองเสีย
ประโยชนในระยะสั้น 



•สื่อสาร และถายทอดวิสัยทัศนดานสังคมและสิ่งแวดลอมของหนวยงานดวยวิธีสรางแรงบันดาลใจ และความรวมแรงรวมใจใหเจาหนาท่ีในหนวยงานบรรลุวิสัยทัศนนั้น 
•คิดนอกกรอบ นําเสนอความคิดใหมเพ่ือใชกําหนดนโยบายดานสังคม และสิ่งแวดลอม เพ่ือประโยชนตอสังคมไทยหรือสิ่งแวดลอมโดยรวม อยางท่ีไมมีผูใดคิดมากอน 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปนผูนําท่ีมีบทบาทสําคัญในงานเพ่ือสังคม และส่ิงแวดลอม 
•มีบทบาทสําคัญในงานเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม และสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนประโยชนเพ่ือสังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอม เพ่ือใหเจาหนาท่ีทุกระดับในองคกรมีความมุงม่ัน 
ยึดม่ัน และรับผิดชอบตอชุมชน สังคมไทย และสิ่งแวดลอมอยางเปนรูปธรรม  
•เปนท่ีรูจักอยางกวางขวางในแวดวงท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมเพ่ือสังคม และสิ่งแวดลอม และเปนแบบอยางท่ีดี (Role Model) ในองคกรดานการพัฒนา และรักษาสิ่งแวดลอมใน
สังคมไทยใหนาอยู 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ศิลปะการโนมนาวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

คําจํากัดความ:การใชวาทศิลปและกลยุทธตางๆ ในการสื่อสาร เจรจา โนมนาวเพ่ือใหผูอ่ืนดําเนินการใดๆ ตามท่ีตนหรือหนวยงานประสงค 
 

   
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: นําเสนอขอมูลอยางตรงไปตรงมา 
•นําเสนอขอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกผูฟงอยางตรงไปตรงมาโดยอิงขอมูลท่ีมีอยู แตอาจยังมิไดมีการปรับใจความและวิธีการใหสอดคลองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของ
ผูฟง 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และเจรจาโนมนาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนําเสนอขอมูลเปนอยางดี และใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเก่ียวของมาประกอบการนําเสนออยางมีข้ันตอน  
•ใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเก่ียวของมาอธิบายประกอบการนําเสนออยางมีข้ันตอน  
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และเจรจาตอรองหรือนําเสนอขอมูลโดยปรับสารใหสอดคลองกับผูฟงเปนสําคัญ 
•ประยุกตใชความเขาใจ ความสนใจของผูฟงใหเปนประโยชนในเจรจาเสนอขอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึงปฏิกิริยา ผลกระทบท่ีจะมีตอผูฟงเปนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหขอสรุปในการเจรจาอันเปนประโยชนแกท้ังสองฝาย 
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และใชกลยุทธการส่ือสารจูงใจทางออม 
•ใชความเขาใจบุคคลหรือองคกรใหเปนประโยชนโดยการนําเอาบุคคลท่ีสามหรือผูเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวจูงใจประสบผลสําเร็จหรือมีนาหนักมากยิ่งข้ึน  
•ใชทักษะในการโนมนาวใจทางออม เพ่ือใหไดผลสัมฤทธิ์ดังประสงคโดยคํานึงถึงผลกระทบและความรูสึกของผูอ่ืนเปนสําคัญ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และใชกลยุทธท่ีซับซอนในการจูงใจ 
•สรางกลุมแนวรวมเพ่ือสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวใจมีนาหนักและสัมฤทธิ์ผลไดดียิ่งข้ึน 
•ประยุกตใชหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุมใหเปนประโยชนในการเจรจาโนมนาวจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 



สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถิ่น (Creating Local Benefits-CLB) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ที่แปลกและแตกตางไปจากเดมิ โดยการมุงเนนพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม  ๆที่เปนประโยชนในระยะยาว 
และยั่งยืนใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 

    
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตระหนักถึงความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาและการสรางสรรคสิ่งต่ํางๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชําชน พ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการพัฒนา และการสรางสรรคสิ่งตางๆ ที่เปนประโยชนใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
•หมั่นแสวงหาชองทาง และโอกาสอยางสม่ําเสมอในการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และกล้ําเสนอความคิดเห็นใหม และเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนต่ํางๆ ใหแกประชําชน พ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบ 
•กลานําเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวิธีการที่สรางสรรค แปลกใหม แตกตาง และหลากหลายที่กอใหเกิดการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตาง  ๆใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่
รับผิดชอบ 
•เขาไปมีสวนรวมหรือเปนสวนหนึ่งในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะสั้น 
•พัฒนา และสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะสั้น เพื่อพัฒนาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพื้นที่ หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบใหเพิ่มสูงข้ึน เชน ระบบ
สาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสุข สิ่งแวดลอม การพัฒนา/การสงเสริมอาชีพ เปนตน 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหมๆ ในพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบเพื่อใหประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบไดรับ
ประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหกับประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในระยะกลาง โดยตอยอดจุดแข็ง ลดจุดออน และสรางมูลคาเพิ่ม (Value Added)ใหแกประชาชน พื้นที ่หรือ
ทองถ่ินที่รับผิดชอบอยางแทจริง 
•คิดนอกกรอบ สรางนวัตกรรมใหมๆ หรือนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดประโยชน และสรางความไดเปรียบ 
(Advantage) ของพื้นที่ หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนที่ หรือทองถิ่นที่รับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางเปนรูปธรรม และเกิดประโยชนในระยะยาวใหแกประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ จนไดรับการยกยองและเปนตนแบบที่ดีแกพื้นที่หรือทองถ่ินอ่ืน  ๆ
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พื้นที ่หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบในปจจุบัน รวมทั้งประเมินศักยภาพในอนาคต เพื่อพัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางยั่งยืนและระยะยาว ใหแกประชาชน พื้นที ่
หรือทองถ่ินที่รับผิดชอบ  
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