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  คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ: ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผล
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และร่วมพัฒนาแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็นท่ีมาของการจัดท าคู่มือเล่มนี้ 
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บทท่ี บทท่ี ๑๑ 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อ

ผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเช่ือมต่อโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติราชการขององค์กรท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีได้ก าหนด และผลท่ีได้จากการ
ประเมินน าไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็น
ต้น 

  ๑.๒ ความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ท่ีให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติท่ีสูงขึ้ นจึงนับว่ามี
ความส าคัญต่อตนองค์กรและผู้ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง สรุปได้ ดังนี้  
   ๑.๒.๑ องค์กร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะท าให้การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วย
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการน าตัวชี้วัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวช้ีวัดดังกล่าวสามารถน ามาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) 
ส าหรับการเทียบเคียง เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองค์กรในปีต่อๆไปได้ 

  ๑.๒.๒ ผู้ปฏิบัติงาน 
        ๑) การก าหนดแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะท าให้

ผู้ปฏิบัติงานรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจน ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน รวมท้ังจะ
ได้รับทราบความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ ว่าส่งต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 

        ๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการได้ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อัน
น าไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผล
ต่อเป้าหมายขององค์กรได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะส่ิงท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้ปฏิบัติงานจะมาเป้าหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก ได้แก่  

(๑) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  



(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การให้รางวัล 
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 ส าหรับคู่มือเล่มนี้ จะน ามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็น ๕ ขั้นตอน ดัง
ภาพท่ี ๑ และในการอธิบายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความส าคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเป็นหลัก 

 
ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงาน
และหน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและก าหนดก าหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพื่อช่วยให้เข้าใจร่วมกันเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จบ้าง 
เพราะเหตุใดจึงต้องท าส่ิงเหล่านั้น และผลส าเรจ็นั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร 
  การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรด าเนินการดังนี้ 

 ๑) ก าหนดปัจจัยวัดผลส าเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินได้สามารถ
เข้าไปได้ สามารถตรวจสอบได้ มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

 ๒) ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จ 
 ๓) ก าหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนตาม

เป้าหมายและแผนงานขององค์กร ซึ่งอาจเปล่ียนแปลงได้ตามความจ าเป็นท่ีเกิดขึ้น ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกล่าว ต้องน ามาใช้อ้างอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะๆ  
 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม(Monitor) 
 

พัฒนา(Develop) ประเมิน(Appraise) 

ให้รางวัล(Reward) 
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  ๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องติดตามผลการปฏิบัติ
ราชการอย่างต่อเนื่อง เพื่อวัดผลส าเร็จของงานนั้น ๆ ว่า สอดคล้องกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม่ 
เพื่อพิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อัน
น าไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดให้มีการประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้า
ของแผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ ท้ังนี้ 
ผู้บังคับบัญชาต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดเป็นระยะๆหากพบว่ามีสถานการณ์ท่ีท าให้ผลการปฏิบัติงานการต่ ากว่า
เป้าหมาย จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการท าให้มีผลการปฏิบัติราชการท่ี
ดีขึ้นและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น 
          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ  
   ๑) ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดมากน้อยเพียงไร 
   ๒) ส่วนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้
มากน้อยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองส่วนเป็นหลัก 
และก าหนดแนวทางท่ีจะด าเนินงานเรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพื่อให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว้ต่อไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มท่ีปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองค์กรก าหนด 
เปรียบเทียบกับ เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไว้เมื่อ
ต้นรอบการประเมิน 
        ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซึ่งเป็นวงจรท่ีเกิดอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลส าเร็จของงาน
ในช่วงเวลาท่ีก าหนดไว้แน่ชัด เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีก าหนดว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกิดขึ้นได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร 

   ๑.๓.๕ การให้รางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลท่ีปฏิบัติราชการส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด และตามข้อตกลงท่ีวางไว้ร่วมกัน 
         ๒) การให้รางวัลอาจด าเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้
ปฏิบัติมีผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน ท้ังนี้หลักเกณฑ์การให้รางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลส าเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยขั้นตอน
ต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น (ตามหัวข้อ ๑.๓) อย่างไรก็ดี ในคู่มือนี้ จะเน้นการอธิบายท่ีเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเป็นส าคัญ 
        ๑.๔.๒ ส าหรับการให้รางวัลเพื่อตอบแทนผลการตอบแทนผลส าเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคู่มือเล่มนี้ จะให้ความส าคัญเน้นหนักไปในเรื่องการน าผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการเล่ือนเงินเดือน ซึ่งเป็นการด าเนินการข้อ 5  
แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. 2558  ท่ีก าหนดความในวรรคหนึ่งว่า 
“ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง 
ๆตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ  ท้ังนี้  ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสงขลาก าหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ีบทท่ี  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้จะได้กล่าวถึงการน าแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบั ติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกต์ใช้กับ
พนักงานส่วนต าบล จุดมุ่งหมายของบทนี้ คือการให้ภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองค์รวมเป็นส าคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
 การด าเนินการตามขั้นตอนท้ังห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีได้กล่าว

ไปในบทท่ี ๑ นั้น หากได้พิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามส่ิงท่ีตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดย
ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกส่วนหนึ่ง เมื่อน ามาคิดค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน าไปใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพื่อ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้ เห็นถึงข้อพิเคราะห์ท่ีได้กล่าวไปในข้างต้นส าหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดยตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ถือว่าเป็น
องค์ประกอบนี้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้ 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองค์รวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
ก าหนดโดยพิจารณา 
ความส าเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา 
 
 
ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากข้อก าหนด 
สมรรถนะซึ่งประกาศ          ประเมิน 
โดยส่วนราชการ 
 
 
ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากข้อก าหนดของ          ประเมิน 
ส่วนราชการการปฏิบัติงาน 
 

 
 

องค์กระกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน 
-ตัวชี้วัด 
-ค่าเป้าหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน 

องค์กระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องค์ประกอบอื่นๆ
(ข้ึนอยู่กับส่วน

ราชการ) 

คะแนน
ประเมิน

ปัจจัยอื่นๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

แจ้งผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏบิัติราชการที่ก าหนด 
  ส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายใต้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเป็นดังนี้ 

(๑) ผู้ปฏิบัติจะผ่านการประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบที่ ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบที่ ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะท าการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับผู้บังคับบัญชาต้ังแต่

ต้นรอบ และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ท้ังนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ เช่น มีงานเพิ่มเติมจากท่ีได้ตกลงไว้ 
ณ ต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพื่อท าการปรับปรุงส่ิงท่ีได้ตกลงกันไว้แต่ต้น 
โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบั ติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย  ๒ 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ท่ีกล่าวว่าอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบก็เพราะว่า ส่วนราชการอาจก าหนดให้มีองค์ประกอบท่ี ๓ 
เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองเพิ่มเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกก็ได้ ดังนั้น  
  ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อก าหนดซึ่งประกาศโดยส่วนราชการท่ีตน
สังกัดเพิ่มเติมองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดส่วนหรือน้ าหนักไม่เท่ากัน ซึ่งน้ าหนัก
ขององค์ประกอบท่ีไม่เท่ากันนี้ จะถูกน าไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการข้างล่างนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยท่ัวไป น้ าหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่งส่วน
ราชการสามารถก าหนดให้สูงกว่านี้ได้ โดยผู้ปฏิบัติท่ีเป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติราชการ จะมีน้ าหนักของ
องค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นดังตารางข้างล่างนี้  
   

     กรณ ี สัดส่วนองคป์ระกอบการประเมนิ 
ท่ัวไปส าหรับพนักงานส่วนต าบล
ทุกประเภทต าแหน่ง 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ ๓๐  

พนักงานส่วนต าบลท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ 5๐ 

 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 
น้้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้้าหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องค์ประกอบอื่น(ถ้ามี) 

X 
น้้าหนักองค์ประกอบ

อื่น (ถ้ามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้  กรณี
พนักงานส่วนต าบลผู้ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการนอกจากจะต้องจ าแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เช่นเดียวกับพนักงานส่วนต าบลท่ัวไปแล้ว ยังต้องจ าแนกว่าผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย 

- กรณีเป็นพนักงานส่วนต าบล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอย่างน้อย
เป็น ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุงโดยการก าหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็น
ดุลพินิจของส่วนราชการ แต่คะแนนต่ าสุดของระดับพอใช้ จะต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 

ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงานเป็น ๕ ระดับนี้ ได้แสดงรายละเอียดไว้ในล้อมกรอบท่ี ๒.๑ 

ล้อมกรอบที่ ๒.๑: ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผู้ปฏิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่อท าการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้วคะแนนดังกล่าวจะถูกน าไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานท่ีแตกต่างกัน จะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอัตราท่ีไม่
เท่ากัน ผู้ปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอัตราท่ีสูงกว่าผู้ท่ีมีระดับผลงาน
อื่นๆ  เป็นต้น 
  ผู้ปฏิบัติท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน    จะต้องมีคะแนนการประเมินไม่ต่ ากว่าร้อย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช้ ท้ังนี้ หากผู้ปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับต้อง ปรับปรุง ก็จะต้องมีการด าเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อไป 

 การแบ่งระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเป็น ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซึ่งครอบคลุมข้าราชการ และ 
กรณีข้าราชการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกต่างกันท่ี การแบ่งระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ
แบ่งระดับผลงานออกเป็นอย่างน้อย ๕ ระดับส่วนกรณีหลังจะต้องแบ่งเพิ่มว่าผ่าน/ไม่ผ่านด้วย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

ท่ั ว ไ ป ส า ห รั บ
พนักงานส่วนต าบล
ทุ ก ป ร ะ เ ภ ท
ต าแหน่ง 

ดีเด่น ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 90 ข้ึนไป 
 

ให้ น า ย ก  อ บ ต .ห รื อ
ผู้บั ง คับ บั ญ ชา ท่ี ไ ด้ รั บ
ม อ บ ห ม าย ป ร ะ ก า ศ
ราย ช่ื อ พ นั ก ง าน ส่ ว น
ต า บ ล ผู้ มี ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใน ร ะ ดั บ 
“ดีเด่น” ในท่ีเปิดเผยให้
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 

ดี ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

พอใช้ ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 

- 

ต้องปรับปรุง ช่วงคะแนนต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระท าโดยพิจารณาตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลง
และเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความส าเร็จของงานตามตัวช้ีวัด และ/หรือ
หลักฐานท่ีบ่งช้ีผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม 
                   การก าหนดตัวช้ีวัด และ ค่าเป้าหมายนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได้
กล่าวถึงต่อไป ท้ังนี้ การก าหนดตัวชี้วัด จะต้องอิงกับงานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ ลักษณะ ได้แก่ 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของส่วนราชการ/ส านัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานยุทธศาสตร์”) 
   ๒. งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของผู้รับการ
ประเมิน ท่ีไม่อยู่ในข้อ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง”) 

 ๓. งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการ/ส านัก/กอง
หรือของผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาส าคัญเร่งด่วนท่ีเกิดขึ้นในรอบการ
ประเมนิ 

   อนึ่ง ตัวช้ีท่ีจัดท าขึ้นโดยท่ัวไป แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ประเภทท่ีมุ่งเน้น
ปริมาณของงาน  ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของงาน  และประเภทท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ของงาน ซึ่งการ
ประเมินผลส าเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกต่างกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทท่ีมุ่งเน้นปริมาณ
ของงาน 

จ านวนผลงานท่ีท าให้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีก าหนด 
หรือปริมาณท่ีควรจะท าได้ในเวลาท่ีควรจะเป็น 
 

ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ
ของงาน 

ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาท่ี
ใช้ปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีก าหนดไว้ 
 

ประเภทท่ีมุ่งเน้น
ประโยชน์ของงาน 
 

เช่น การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการท างาน การ
ระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ การน าเผลงานไปใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผู้ท่ีสมรรถนะ สามารถกระท า                                                                               
โดยอ้างอิงข้อก าหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช้ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 
               ๖) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการประเมินจากผู้ท่ีสามารถจะช้ีหรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได้ 
ไม่ใช่จากผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียวทั้งนี้ เพื่อให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุติธรรมและสะท้อนต่อผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดขึ้นจริงได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
  ผู้มีหน้าที่ประเมิน คือผู้บังคับบัญชาตามข้อ 5 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  ส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ได้แก ่

(1) นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ส าหรับปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(2) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลส าหรับ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้อ านวยการ

ส านักหรือกอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง 



(3) ผู้อ านวยการส านัก กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านักหรือ
กองส าหรับพนักงานส่วนต าบลท่ีมีอยู่ในบังคับบัญชา 
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๗) ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นระยะเวลาอย่างน้อย  
๒ ปี  เพื่อใช้อ้างอิงในอนาคต และเพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอื่นๆ เช่น การพัฒนาและการเล่ือนต าแหน่ง 
  ๘) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใสและ
เป็นธรรมมากท่ีสุด โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการก าหนด คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงานของพนักงานส่วนต าบล  ขึ้นเพื่อการนี้  โดยมีองค์ประกอบคือ  ตามข้อ 13 แห่งประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสงขลา  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ได้แก่ 
  (1) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นประธานกรรมการ 
  (2) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน เป็นกรรมการ 
  (3) และให้พนักงานส่วนต าบลท่ีรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เป็นเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกล่าว มีหน้าท่ีช่วยพิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบล เพื่อความเป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ก่อนท่ีจะเสนอผล
การประเมินต่อผู้มีอ านาจส่ังเล่ือนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การด าเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกล่าวในข้างต้น จะ
กระท าควบคู่ไปกับการใช้แบบฟอร์ม เพื่อบันทึกข้อตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเพื่อ ใช้ในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาส้ินสุดรอบการประเมิน แบบฟอร์มดังกล่าวจะถูกน ามาใช้ในการสรุปคะแนนการ
ประเมนิ บันทึกการแจ้งผลการประเมิน ตลอดจนก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หน้าท่ี ๑ 
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ช่วงที่ ๑ : เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้รับการประเมินจะท าความตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา/          
ผู้ประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีจะเกิดขึน้ในช่วงรอบการประเมินนั้น โดยต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดและ     
ค่าเป้าหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะท่ีคาดหมายในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ และเมื่อได้ข้อตกลงแล้วให้
กรอกข้อมูลลงในฟอร์ม 
  ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) ระบุข้อมูลของผู้รับข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
และระบุว่าเป็นการประเมินในรอบประเมินใด ระหว่างรอบท่ี ๑ หรือ ๒ เป็นต้น  

(1) ให้ระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผู้รับการประเมินปฏิบัติ 
(2) ให้ใส่น้ าหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีค่าน้ าหนักรวมไม่เกิน ๗๐ 

คะแนน แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม ต้องมีค่าน้ าหนักไม่น้อยกว่า ร้อยละ 10 
(3) ระบเุป้าหมาย 

   (4) เป้าหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน์  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลท่ีให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย 
-1- 
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 ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส ารับต าแหน่งประเภท
อ านวยการท้องถ่ิน และบริหารท้องถ่ิน 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระดับท่ีประเมินด้ 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได้ 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 
    -ใหร้ะบุสมรรถนะหลัก 
    -ให้ระบุสมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

ส่วนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป 
และประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระบุระดับท่ีประเมินได้ 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได้ 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 
   -ให้ระบสุมรรถนะหลัก 
   -ให้ระบสุมรรถนะประจ าสายงาน (อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองค์ประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเป็นร้อยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเป็นร้อยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเด่น   (ร้อยละ 90 ข้ึนไป) 
 (๒) ดีมาก    (ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
 (๓) ดี  (ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
 (๔) พอใช้ (ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70) 
 (๕) ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 60) 

ส่วนที ่๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพฒันา 
(3) ระบุช่วงเวลาท่ีต้องการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 
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ส่วนที่ ๔ ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุช่ือ-สกุลผู้รับการประเมิน 

(2) ระบุต าแหน่งผู้รับการประเมิน 
- เมื่อได้ท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการแล้ว  ให้ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามด้วย 

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงช่ือผู้ประเมิน 
(2) ระบุต าแหน่งผู้ประเมิน 
(3) ระบุวันท่ีประเมิน 
(4) กรณีผู้ประเมินแจ้งผู้รับการประเมิน  แล้วผู้รับการประเมินไม่ลงนาม  ให้หาพยาน 1 คนลงนาม

รับเป็นพยานด้วย 
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ส่วนที่ ๖ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้น         
           (๑) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น พร้อมลงนาม 
  - ระบุช่ือ-สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 
 (๒) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกช้ันหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

ส่วนที ่๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามท่ีเสนอ ถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็นธรรมแล้ว                                                                   
 - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
 - ระบุคะแนนท่ีควรได้รับร้อยละ ถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
 - ระบุช่ือ-สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 

ส่วนที่ ๘ ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
   - ระบุเห็นด้วยกับมติคณะกรรมการการกล่ันกรองฯถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและ
เป็นธรรมแล้ว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
  - ระบุคะแนนท่ีควรได้รับร้อยละถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
  - ระบุช่ือ - สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 
  เมื่อกรอกรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) 
รวบรวมเอกสาร โดยน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล แล้วน าส่งหน่วยงานการ
เจ้าหน้าท่ีเพื่อเก็บรักษาไว้ใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ต่อไป ท้ังนี้ ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) ควรส าเนาเอกสาร
ดังกล่าวเก็บไว้กับตนชุดหนึ่งเพื่อส าหรับการอ้างอิงเมื่อจ าเป็น 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลท่ีอยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอยู่ในรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยให้มีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบร้อยละ 50 
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  ช่วงที่ ๒ : ระหว่างรอบการประเมิน 
  ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาท่ีผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลงานตามท่ี
ได้เห็นตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปัญหาและ
หนทางแก้ไข ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพื่อให้การปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามท่ีได้ตกลงกันไว้ พร้อมท้ังควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถท าได้เท่ากับ 
หรือดีกว่าระดับสมรรถนะของต าแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพื่อให้มี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เป็นงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง ท าให้เป้าหมายการปฏิบัติราชการ
อาจต่างไปจากท่ีได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจท าให้
ค าปรึกษาช้ีแนะแก่ผู้รับการประเมินในการปรับเปล่ียนตัวช้ีวัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายท่ีได้ตกลงกัน
ไว้แต่แรกก็ได้ และให้ปรับปรุงแก้ไขข้อมูลในแบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานด้วย 
  ๑.ปรับเปล่ียนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย รวมท้ังน้ าหนักตัวช้ีวัดเพื่อสะท้อน
การเปล่ียนแปลงของงานในระหว่างรอบการประเมินโดยอาจกระท าดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว้ แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่ 
  - เพิ่มตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อสะท้อนงานท่ีเพิ่มเข้ามาใหม่ 
 
  ช่วงที่ ๓ : เม่ือครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ
การประเมิน โดยจะพิจารณาตามองค์ประกอบการประเมินซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองค์ประกอบด้านสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีส่วนราชการมีการก าหนดองค์ประกอบอื่นๆ นอกเหนือจากนี้
ผู้ประเมินก็ต้องประเมินองค์ประกอบเหล่านั้นด้วย 
  การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีน าส่งเอกสารการประเมินของผู้รับการ
ประเมินให้แก่ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินเพื่อพิจารณาประเมินผล และให้คะแนนลงในแบบฟอร์มในการประเมิน
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้อ้างอิงตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายท่ีระบุอยู่ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
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จากการด าเนินการต่างๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามท่ีได้แสดงในข้างต้น พบว่ามีผู้เกี่ยวข้อง
อยู่หลายฝ่ายท่ีมีบทบาทหน้าท่ีดังสรุปอยู่ในล้อมกรอบท่ี ๒.5 ต่อไปนี้ 

ล้อมกรอบที่ ๒.5 : บทบาทของผู้เก่ียวข้องในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 
 

                                  

            
  

  
--2244--  
  
  
  
  
  
  
  
  

เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 
ผู้ประเมิน: 
•ร่วมกับผู้รับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติราชการ 
ก้าหนดเป้าหมาย ระดับ
ความส้าเร็จของงานท่ี 
คาดหมาย ตัวช้ีวัดความส้าเร็จ
ดังกล่าวของผู้รับการประเมิน 
รวม ถึ งร ะ ดั บ สม รรถน ะ ท่ี
คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 
•แจ้งหลักเกณฑ์การประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผู้รับการประเมิน 
• ให้ ค้าปรึกษา แนะน้า และ
ช่วยเหลือผู้รับการประเมินใน
กร ณี เกิ ด ข้ อ ขั ด ข้ อ ง ใน การ
ท้างาน เพื่อให้ผู้รับการประเมิน
สามารถปฏิบัติราชการได้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก้าหนดไว้ 
• ปรับเปล่ียน เพิ่ม ลด ตัวช้ีวัด 
หรือค่าเป้าหมายผลงานตาม
สถานการณ์ 

ผู้ประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้รับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีได้ท้า
ความตกลงร่วมกัน 
และประกาศให้ทราบโดยท่ัวกันเมื่อ
ช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
• แ จ้ งผลการป ระ เมิ น  และ ให้
ค้าปรึกษาช้ีแนะแก่ผู้รับ 
การประเมินเป็นรายบุคคลแบบตัว
ต่อตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไว้ท่ีส้านัก/กอง 
เป็นเวลาอย่างน้อย ๒ ปี 
• ด้าเนินการเช่นเดียวกับช่วง “เริ่ม
รอบการประเมิน” 
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เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 
คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการป ระเมิ นผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ: 
• พิ จ ารณ าก ล่ัน กรอ งผลการ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต้าบล เพื่อความเป็น
มาตรฐานและความเป็นธรรมใน
การใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/
ผู้ประเมิน 
• เสนอผลการประเมิน ต่อ ผู้มี
อ้านาจส่ังเล่ือนเงินเดือน 

 



  
  

บทท่ีบทท่ี  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทท่ี ๒ ท่ีผ่านมาได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบด้วยการประเมินปัจจัยอย่างน้อย ๒ 
องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ัง
สององค์ประกอบจะถูกน ามาใช้ในการค านวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน ามาไปใช้ในการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนต่อไป 
            ในบทท่ี ๓ นี้จะกล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการต่างๆท่ีจะน ามาใช้กับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ดังกล่าว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพื้นฐานเป็นการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการท่ีเกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย  (Goals) มากน้อยเพียงใด ท้ังนี้ ผู้ปฏิบัติท่ี
สามารถปฏิบัติงานได้ผลท่ีดีเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติท่ี
ปฏิบัติได้ผลท่ีด้อยกว่า 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการก าหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพื่อเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมาย
จะต้องสะท้อนต่อเจตจ านงค์ ของผลหรือส่ิงท่ีต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากท่ีผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแล้ว ก็ท าการประเมินโดยเทียบผลท่ีท าได้จริง กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนน
การประเมนิผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการก าหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธีซึ่งจะได้
กล่าวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผู้ปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใช้มากกวา่หนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ล้อมกรอบที่ ๓.๑: การก าหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การต้ังตัวชี้วัด (KPI) 

 เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา (หรือผู้ประเมิน) จะต้องร่วมกับ
พิจารณาก้าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนต่อเป้าหมายการปฏิบัติราชการท่ีจะเกิดขึ้นในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใช้วิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผ่านการก้าหนดตัวช้ีวัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย  จะเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการ
ติดตามและผลักดันให้การปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเป็นไปตามท่ีได้วางไว้ และเมื่อส้ินสุดรอบการ
ประเมิน ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมิน จะท้าการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง  เทียบกับค่า
เป้าหมายท่ีตกลงกันไว้ เพื่อสรุปเป็นผลการประเมินต่อไป 
 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 

(Actual Result) 
 
         

                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
สิ้นสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับค่าเป้าหมายที ่
ต้ังไว้ 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธิ์                             
                ของงาน                              
                บนัทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอร์มฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส้าเร็จ
ของ 
งานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผู้รับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไล่เรียงตามผังการเลื่อนของ

งาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรู้
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติราชการ 

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ
งาน 
-ตัวชี้วัด 
-ค่าเป้าหมาย 

ใช้ตัวชี้วัด และค่า 
เป้าหมายเป็น

เคร่ืองมือในการ            
ติดตามความ

คืบหน้าและผล
การปฏิบัติงาน 

บันทึกข้อตกลงใน
แบบฟอร์มฯ 

ระหว่างรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ต้นรอบการประเมิน 
: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมิน : 
ประเมินผล  
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๓.๒ การต้ังตัวชี้วัด(KPI) 
วิธีการต้ังตัวชี้วัด มีด้วยกันอย่างน้อย ๔ วิธี ดังท่ีได้กล่าวไปในข้างต้น ส่วนราชการโดยผู้ประเมินและผู้

ปฏิบัติสามารถเลือกใช้วิธีการต้ังตัวช้ีวัดท้ัง ๔ วิธีนี้เป็นแนวทางในการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อใช้ในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใช้วิธีการต้ังตัวชี้วัด มีข้อแนะน าดังแสดงในตารางท่ี 
๓.๑ ข้างล่างนี้ 

ตารางที่ ๓.2: วิธีการก าหนดตัวชี้วัด และ ลักษณะงานที่เหมาะสม 
 

วิธีการก าหนดตัวชี้วัด 
ส าหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงาน
จากบนลงล่าง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามค ารับรองการปฏิบั ติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
บริหาร เช่นหัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ และผู้
ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ เช่นผู้อ านวยการส านัก และ
ผู้อ านวยการกอง 
 

๒ . ก ารสอ บ ถ าม ความ ค าดห วั ง ข อ ง
ผู้รับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก
ของหน่วยงานซึ่งไม่ปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการ งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานกองคลัง งาน
การเจ้าหน้าท่ี งานธุรการ 
 

๓. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานท่ีผลผลิตในแต่ละขั้นตอนอยู่ภายในส านัก/
กองเดียวกัน  เช่น  งานจัดท าวารสารประจ าเดือนของส่วน
ราชการ งานจัดท าวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจ า และงานตรวจสอบค าส่ัง 
 

๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินข้าราชการผู้ยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการเนื่องจากผู้อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอาจ
ยังไม่สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างชัดเจนภายในช่วง
ระยะเวลาท่ีประเมิน 
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  ๓ .๒ .๑  การถ่ายทอดตัวชี้ วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง  (Goal-cascading 
Method) 
            การก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-
cascading Method) เป็นการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติโดยการทยอยก าหนดจากระดับสูง
ของส่วนราชการถ่ายทอดไปสู่ระดับต่างๆ ในส่วนราชการ การด าเนินการโดยวิธีนี้ส่วนราชการจะเริ่มจากการ
พิจารณาตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีระดับสูงสุดของหน่วยงานเป็นจุดต้ังต้น จากนั้นจึงกระจายตัวช้ีวัดลงไปสู่
หน่วยงานและบุคลากรตามระดับช้ันต่างๆ จากระดับผู้บริหาร ไปสู่ผู้บริหารระดับกองหรือส านัก ไปสู่ผู้บริหาร
ระดับฝ่าย และผู้ปฏิบัติในระดับต่างๆ ตามล าดับ แผนภาพท่ี ๓.๑ ได้แสดงให้เห็นถึงการถ่ายทอดเป้าหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ให้เห็นอย่างง่ายๆ 
 
แผนภาพที่ ๓.2.๑ : การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การถ่ายทอดเปา้หมายผลการปฏิบตัิงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหน้าส่วน
ราชการ 

รองหัวหน้าส่วน
ราชการ 

ผูอ้ านวยการ
ระดับส านัก/กอง 

หัวหน้างานภายใต้ 
ส านัก/กอง 

ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ถ่ายทอด และก้าหนดเป้าหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์) 

ก้าหนดเป้าหมายงานอื่นๆท่ีมาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เป้าหมายงานอื่นๆ) 
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 การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง  เป็นแนวทางท่ีพัฒนาขึ้นจาก
แนวความคิดท่ีว่า ผลส าเร็จขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ่มเทของผู้ปฏิบัติทุกคนใน
หน่วยงาน การท่ีผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีวางไว้นั้น  
จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏิบัติไปใน
เป้าประสงค์ของตนท่ีมีส่วนผลักดันให้เกิดความส าเร็จตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งท่ีสุดแล้วจะร้อย
รวมขึ้นไปผลักดันความส าเร็จของหน่วยงานนั่นเอง ด้วยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควร
ถูกถ่ายทอดไปยังผู้ปฏิบัติต่างๆ ไล่เรียงกันไปตามระดับช้ันในองค์กร 

 การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง สามารถกระท าได้ด้วย ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการ
แบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย (๓) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานเพียงบางด้าน ท้ังนี้วิธีการท้ังสามแนวทางนี้ได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบท่ี ๓.๒.1 

 เมื่อได้ด าเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จจากบนลงล่าง พร้อมค่าเป้าหมายแล้วผู้ปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในงานท่ีตนเองรับผิดชอบซึ่งเช่ือมโยงกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับท่ี
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีก็ให้พิจารณาผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้นจริงตามตัวชี้วัดท่ี
ตกลงกันไว้ ท าการประเมินเทียบกับค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ก็จะได้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้ของ

ผู้ใช้บริการ หากผู้ใช้บริการได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับท่ีคาดหวังไว้ ก็ถือได้ว่า ผู้
ให้บริการหรือผู้ปฏิบติันั้นๆ สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการนี้  ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการก าหนด
ตัวช้ีวัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จจากบนลงล่างส่วนราชการ  หรือ ผู้ปฏิบัติพึง
เลือกใช้วิธีการนี้ ในกรณีท่ีพบว่างานของส่วนราชการ หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่งใน
กรณีดังกล่าว การก าหนดตัวช้ีวัดโดยอิงตามเนื้องานในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะ
กระท าได้ง่ายกว่า ในบางกรณีส่วนราชการหรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้ เป็นกรอบในการก าหนด
ตัวช้ีวัดเสริมเข้ากับการใช้วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จจากบนลงล่างอีกทางหนึ่งขั้นตอนการด าเนินการ
ก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปได้ดังแสดงในล้อมกรอบท่ี ๓.๓ ท้ังนี้ ในล้อมกรอบท่ี ๓.๓ จะได้แสดงตัวอย่างนับต้ังแต่การก าหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินให้เห็นด้วย 
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ล้อมกรอบที่ ๓.3 : การก าหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผู้รับบริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  การก้าหนดตัวช้ีวัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการจะ
เริ่มต้นโดยการก้าหนดตัวช้ีวัดผลส้าเร็จ ณ ต้นรอบการประเมิน โดยสามารถด้าเนินการทีละขั้นตอน ดัง
แสดงข้างล่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณใจดี มากมาก  ผู้อ้านวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นว่าวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผู้รับบริการเหมาะสมท่ีจะน้าไปประยุกต์ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจ้าหน้าท่ีพัสดุของตน จึงได้ด้าเนินการตามข้ันตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
๑. เลือกภาระงานบริการของผู้รับการประเมินที่จะประเมิน 

ส้าหรับคุณ บี  ใจแจ่ม เจ้าหน้าท่ีพัสดุ มีหน้าท่ีให้บริการด้านการพัสดุแก่บุคลากรในองค์กรคุณเอ
จึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรู้ของ 
ผู้รับบริการต่อคุณภาพการให้บริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใช้ในการประเมินพร้อมตัวชี้วัด 
คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจ้าหน้าท่ีพัสดุอื่น และบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภายในกรม 
เพื่อตัดสินใจร่วมกัน สรุปผลได้ว่าการประเมินความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริการด้านพัสดุควรพิจารณาจาก
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๑. เลือกภาระงานบริการของ 
ผู้รับการประเมินท่ีจะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการท่ีใช้ใน 
การประเมินพร้อมตัวช้ีวัด 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียด 
ท่ีเกี่ยวข้องการประเมิน 

๔. จัดเก็บข้อมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการ
ให้บริการแก่ลูกค้าภายใน 

เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง
ในการให้บริการและความสุภาพในการ
ให้บริการของผู้ให้บริการ และก้าหนด 

ตัวชี้วัดท่ีสะท้อนถึงมิติการให้บริการเท่านั้น 

เช่น  ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน  ก้าหนดกลุ่ม
ตัวแทน ผู้ ให้ ข้ อมู ลออกแบบวิ ธี ก ารและ
แบบฟอร์มส้าหรับการประเมิน เป็นต้น 

ท้าการเก็บข้อมูลตามแนวทางการเก็บข้อมูล
ท่ีวางไว ้เช่น การรวบรวมข้อมูลผ่าน
แบบสอบถาม และน้าข้อมูลไปประมวลผล 

ท้าการพิจารณาผลซึ่งประมวลได้ และ
ประเมินเทียบกับระดับค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
เพื่อสรุปเป็นคะแนนผลการประเมิน 

ตัวอย่าง 
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บทท่ีบทท่ี  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทท่ี ๔ นี้จะกล่าวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบั ติราชการ หมายถึงส่ิงท่ี ผู้ปฏิบั ติ
แสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ท่ีจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าท่ีตามต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี การประเมินสมรรถนะ ก็
คือ การประเมินว่า      ผู้ปฏิบัตินั้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะท้อนสมรรถนะท่ีควรจะเป็นของต าแหน่ง
หรือไม่ ประการใด หาก      ผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมท่ีควรจะเป็น
แล้ว ย่อมถือได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะได้ตามท่ีต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ การท่ีท าได้ตามพฤติกรรมท่ีควรจะ
เป็นหรือไม่นั้นย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัตินั้นๆ 
  การน าแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระท าได้โดย
การจัดสร้างเป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรม
ท่ีสะท้อนสมรรถนะในแต่ละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ ส าหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพิ่มเติมได้จาก คู่มือสมรรถนะส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถ่ินหรือพนักงาน
ส่วนท้องถ่ินของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
  การประเมินสมรรถนะเป็นการน าพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมินโดยน า
พฤติกรรมท่ีระบุไว้ในสมรรถนะแต่ละเรื่องมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ/ส านัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการก าหนดว่า ส่วนราชการจะต้องจัดให้
มีการประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้น าคะแนนท่ีได้จากการ
ประเมินสมรรถนะไปใช้ในการคิดค านวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อย่างน้อย
ต้องมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นโดยสมรรถนะหลักดังกล่าวประกอบด้วย 

 (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
 (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเป็นเลิศ 
 (๕) การท างานเป็นทีม 

  จากข้างต้น จะเห็นได้ว่าส่วนราชการมีอิสระท่ีจะเพิ่มเติมจากข้อก าหนดพื้นฐานได้ดังนั้นส่วน
ราชการต่างๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม ผู้
ปฏิบัติจึงควรได้ท าความเข้าใจกับข้อก าหนดซึ่งส่วนราชการจะประกาศใช้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง  
ท้ังนี้ โดยท่ัวไปจะครอบคลุมเรื่องดังต่อไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการก าหนดสมรรถนะเป็นการเฉพาะของ
ส่วนราชการเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือไม่ ถ้ามี
สมรรถนะท่ีเพิ่มเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของต าแหน่งไว้เป็นเช่นใด สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
   (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเป็นเลิศ 
   (๕) การท างานเป็นทีม 
  1.2) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (ส าหรับประเภทบริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น) 
  1.3) สมรรถนะประจ าสายงาย (อย่างน้อย 3 สมรรถนะ) ส าหรับประเภทวิชาการ 

และท่ัวไป 
  ๒. วิธีในการประเมิน : ส่วนราชการจะก าหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี 
ระหว่าง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยให้ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชา
ประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเด่นชัด (Critical Incident Technique) ความ
แตกต่างระหว่าง ๒ วิธีนี้อยู่ท่ีการประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้ มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยน าคะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ มา
สรุปรวมกันเป็นคะแนนการประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  



  

บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษาการแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผลการ
ประเมินดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินนี้จะต้องด าเนินการใน ๒ 
กรณี คือ 

 (๑) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้ค าปรึกษา แนะน าเพื่อน าไปสู่การพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏิบัติราชการในรอบปี งบประมาณใหม่ต่อไป 
ซึ่งในการแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย 

 (๒) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่น และดีมาก ซึ่งเป็นการประกาศให้ทราบท่ัว
กัน เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการด าเนินงาน และเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น 
และดีมาก ให้เป็นที่ประจักษ์โดยท่ัวกัน 

  ๕.๑ การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการด าเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ
ประเมิน 

ผู้ประเมินนัดหมายวันแจ้งผลการประเมิน 

ผู้ประเมิน 

 แจ้งผลการประเมนด้วยวาจา 

 ให้ค้าปรึกษาแนะน้าเพิ่มเติม 

ผู้ป
ระ

เม
ิน 

- แบบฟอร์มสรุปผลการ
ประเมิน 
- คะแนนผลการประเมิน 
- หลักฐาน/ค้านะน้า 

ไม่ยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไม่ยอมลงนามรับทราบ
ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน
แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผู้ร
ับก

าร
ปร

ะเม
ิน 

ผู้ประเมินขอให้พยานลง
นามยืนยันการแจ้งผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระส าคัญที่ผู้ประเมินควรแจ้งต่อผู้รับการประเมิน 

  ๑) แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ได้รับ ท้ังในส่วน
คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ว่าได้คะแนนรวมอยู่ในระดับ
ใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี เป็นต้น 

  ๒) ช้ีให้เห็นจุดเด่นและประเด็นท่ีผู้รับการประเมินควรต้องพัฒนาเพิ่มเติมให้ดียิ่งขึ้น
ในส่วนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การช้ีแจง  ค าแนะน า 

ผู้ได้รับการประเมินได้ 
คะแนนระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ช้ีให้เห็นจุดเด่น  และแนะน าแนวทางท่ีผู้รับการประเมินจะพัฒนาเพิ่มเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม 
 

ผู้รับการประเมินได้รับ
คะแนน “พอใช้”หรือ 
“ต้องปรับปรุง” 

- ช้ีแนะประเด็นข้อบกพร่องท่ีต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขท้ังในส่วนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเด่น (ท่ีมี) เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับประเมินมีก าลังใจปฏิบัติหน้าท่ีต่อไป 
- หารือเพื่อก าหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจ้งผลการประเมินระดับดีเด่น และดีมาก 
  การแจ้งผลการประเมินระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เมื่อส านัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จส้ินแล้ว สามารถแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศช่ือให้ทราบท่ัวกันได้ในระดับส านัก/กอง 
ก็ได้ หรือหากต้องการให้เป็นการแจ้งผลภาพระดับ ส านัก/กองอาจส่งผลการประเมินนั้นให้หน่วยงานการ
เจ้าหน้าท่ีรวบรวมเพื่อประกาศรวมระดับต่อไปก็ได้  
  ๕.๓ แนวทางการให้ค าปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน 
  ในช่วงของการแจ้งผลกาประเมิน เป็นโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินหารือร่วมกัน
เพื่อพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเป็นช่วงเวลาของการติชมและกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  ส่ิงส าคัญท่ีต้องค านึงถึง คือ การให้ค าปรึกษาท่ีดีนั้นต้องท าด้วยวิธีท่ีแตกต่างกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผู้รับการประเมิน ท้ังยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดงความช่ืนชมผู้รับการ
ประเมินท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินควรจะต้องเตรียมตัวเพื่อรับมือกับ
บรรยากาศท่ีจะเกิดขึ้นในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมินด้วย 
 
  สิ่งที่ไม่ควรท าในการให้ค าปรึกษา แนะน าในการแจ้งผลการประเมิน 
  • ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่าตนเองรู้ดีว่าส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับผู้รับการประเมิน 
คืออะไรและคิดว่ารู้ดีว่าสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น คืออะไร 
  • กล่าวแนะน ากว้างๆ ว่าให้ท างานดีขึ้นและมากขึ้น 
  • แสดงความไม่มั่นใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน 
  • ให้แต่ค าปรึกษาช้ีนะเชิงลบ 
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  แนวทางและข้อพึงระวังในการให้ค าติชมผู้รับการประเมิน 
  • พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความช่ืนชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ า และให้รางวัลรวมทั้งเป็นการ
เสริมแรง/ก าลังใจเพื่อให้ผู้ได้รับค าชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้นในโอกาสต่อไป 
  • ค าชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และให้ค าชมเฉพาะในเรื่องท่ีบุคคลผู้รับค า
ชมเป็นผู้ล าบากตรากตร าสร้างผลงานขึ้นมาจริง 
  • ค าชม/การให้ความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 
  • การติชมต้องเน้นท่ีเหตุการณ์ซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได้ 
  • เน้นการตชิมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกบังาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับการประเมิน
ซึ่งอาจไม่มีผลต่องาน 
  • ผู้รับค าติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอื่นๆ มากกว่าท่ีผู้พูดได้แสดงออกด้วยวาจา เมื่อให้ค า
ติชมจึงควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับค าติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร 
  ๕.๔ ตัวอย่างแนวทางการจัดการในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมิน 
 

ปฏกิิริยา สถานการณ ์ แนวทางการจดัการ 
 

ร้องให ้
เมื่อผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมิน
และให้ค าแนะน าแก่นางสาว ก. ผู้รับการ
ประเมินปรากฏว่าเธอร้องให้ 

ผู้บังคับบัญชาบอกให้ นางสาว ก. รู้ว่า
ร้องไห้จึงท าการให้ค าปรึกษาแนะน า 

 

 
ไม่รับฟัง 

นางสาว ข. ท างานไม่ดี แต่เธอเช่ือว่าเธอ
มี ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ดี  เมื่ อ
ผู้บั ง คับ บั ญ ชา ช้ีแน ะว่ า เธอจะ ต้อ ง
ปรับปรุงการท างานเธอกลับหัวเราะ ไม่
เห็นด้วย และเห็นว่าส่ิงท่ีได้รับค านะน า
เป็นเรื่องไร้สาระ 

ผู้บั ง คับบัญชาควรถามนาง ข. ให้
ชั ด เจน ขึ้ น ว่ า เธ อ ไม่ เห็ น ด้ วย กั บ
ผู้บังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลท่ีชัดเจนให้ฟัง
อีกครั้งหนึ่ง พร้อมแสดงหลักฐานท่ี
ชั ด เจน ให้ เห็ น ว่ าน าง  ข .จ ะ ต้ อ ง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เป็นคนท่ีกระตือรือร้นในการ
ท า ง าน  แ ต่ มั ก จะ ท า ง าน ผิดพ ลาด
เนื่องจากเป็นคนไม่สนใจรายละเอียด
ปลีกย่อยของงาน เมื่อ ผู้บังคับบัญชา
ช้ีให้เห็นถึงจุดบกพร่องในข้อนี้เขาโกรธ
และบอกว่าเขาท างานหนักมาก (ซึ่งเป็น
ความจริง) และกล่าวโทษผู้บังคับบัญชา
ว่ า  ท่ี ผู้ บั ง คั บ บั ญ ชาม า ต่ อ ว่ า เข านี้
เนื่องจากไม่ชอบ นาย ค. เป็นการส่วนตัว 
 

ผู้บังคับบัญชาควรอยู่ ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให้ นาย ค. รู้
ว่าผู้บังคับบัญชารู้ดีว่าเขาท างานหนัก 
แต่ก็สามารถปรับปรุงให้ ดียิ่งขึ้นอีก 
และให้เน้นย้ าการให้ค าปรึกษาแนะน า
ท่ีชัดเจนในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่ งโดยยกตัวอย่างและแสดง
หลักฐานพร้อมท้ังแนะน าวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิ ธี ก ารท างาน
ร่วมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังค าปรึกษาแนะน า 
  •  รับฟังและท าความเข้าใจอย่างดี พยายามท่ีจะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดบทว่าส่ิงท่ีได้รับฟังเป็น
เรื่องจริง ควรพยายามต้ังใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง 
  • ขอค าช้ีแจงหากไม่ เข้ าใจ เพื่ อ ให้ แน่ ใจว่าเข้ าใจส่ิง ท่ี ผู้บั งคับบัญชาพูด เช่น ขอให้
ผู้บังคับบัญชายกตัวอย่างหรือขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 
  • อย่าด่วนปกป้องการกระท าของตัวเอง พยายามรับฟังการให้ค าปรึกษาช้ีแนะให้เจนก่อน 
  • อย่าเถียง ส่ิงท่ีผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นส่ิงท่ีเขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไม่มีประโยชน์ท่ีจะเถียงเพื่อเอาชนะ เนื่องจากการรับฟังความเห็นของผู้บังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเป็นประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา การโต้เถียงจะท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการให้
ค าปรึกษาช้ีแนะได้อย่างเต็มท่ี 
  • พิจารณาไตร่ตรองค าปรึกษาช้ีแนะท่ีได้รับค าปรึกษาช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ หรือพิจารณา
ถามตัวเองว่าเคยได้รับการช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์จากการช้ีแนะหรือไม่ จะเกิด
อะไรขึ้นถ้าตนเองไม่สนใจค าช้ีแนะนี้ และจะสามารถใช้ประโยชน์จากค าช้ีแนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการ
ท างานได้มากท่ีสุดอย่างไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจ าสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอย่าง) แบบประเมนิผลการปฏบิตัิงานของพนกังานส่วนท้องถิน่ 

 

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70 )  

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70 )  

 

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

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ผู้รับการประเมิน 

ช่ือ – นามสกุล..........................................................................    ต าแหน่ง....(ช่ือต าแหน่งในสายงาน)..................................   ระดับต าแหน่ง....................................................  

ประเภทต าแหน่ง.......................................................................   ต าแหน่งเลขท่ี...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผู้ประเมิน 

ช่ือ – นามสกุล.........................................................................    ต าแหน่ง.....(ช่ือต าแหน่งในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

น้ าหนัก 
(2) 
 

เป้าหมาย (3) ผลการปฏิบัติงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลที่ท าให้
งานบรรลุ/ 
ไม่บรรลุ
เป้าหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน์ 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน์  
(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 

                            

                            

น้ าหนักรวม 70    คะแนนที่ได้    
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ส่วนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ 30) ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถ่ิน และบริหารท้องถ่ิน 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ท่ีคาดหวัง/ต้องการ 

(3) 

ระดับ 
ท่ีประเมินได้ 

(4) 

 
คะแนนท่ีได้ 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรม 
ท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม       
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน       
4. การบริการเป็นเลิศ       

5 การท างานเป็นทีม       

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร       

1. การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง       

2. ความสามารถในการเป็นผู้น า       
3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ์       

น้ าหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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ส่วนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ 30) ส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ท่ีคาดหวัง/ต้องการ 

(3) 

ระดับ 
ท่ีประเมินได้ 

(4) 

 
คะแนนท่ีได้ 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรม 
ท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม       
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน       
4. การบริการเป็นเลิศ       

5 การท างานเป็นทีม       

สมรรถนะประจ าสายงาน (อย่างน้อย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ าหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องค์ประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

(   )  ดีเด่น    (ร้อยละ 90 ข้ึนไป) 
(   )  ดีมาก    (ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
(   )  ดี     (ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
(   )  พอใช้     (ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70) 
(   )  ต้องปรับปรุง     (ต่ ากว่าร้อยละ 60) 

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ช่วงเวลาท่ีต้องการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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ส่วนที ่4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ช่ือ-นามสกุล (ผู้รับการประเมิน)...............................................................................ต าแหน่ง...................................................................ได้เลือกตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยร่วมกับผู้ประเมินก าหนดตัวช้ีวัด น้ าหนัก และเป้าหมายตัวช้ีวัด รวมท้ังก าหนดน้ าหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงานในแต่ละสมรรถนะ พร้อมได้ลงลายมือช่ือรับทราบข้อตกลงในการปฏิบัติราชการร่วมกันต้ังแต่เริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแล้ว 
 
    ลงช่ือ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)                     ลงช่ือ........................................................(ผู้ประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

ต าแหน่ง...............................................                                          ต าแหน่ง.................................................  
วันท่ี.......................................................            วันท่ี.......................................................... 

 
ส่วนที ่5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ได้รับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแล้ว 

(   ) ได้แจ้งผลการประเมิน และผู้รับการประเมิน 
      ได้ลงนามรับทราบแล้ว 

(   ) ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันท่ี............................ 
      แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เป็นพยาน 

ลงช่ือ.................................................. (ผู้รับการประเมิน) ลงช่ือ........................................................(ผู้ประเมิน) ลงช่ือ ...................................................... พยาน 

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

ต าแหน่ง    ........................................................... ต าแหน่ง ............................................................. ต าแหน่ง..................................................... 

วันท่ี     ................................................................. วันท่ี     ................................................................. วันท่ี ......................................................... 
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ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง  

(   )  เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น (   )  เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น 

(   )  มีความเห็นต่าง ดังนี้...................................................................................... (   ) มีความเหน็ต่าง ดังนี้  ................................................................................................. 
 

 

                ลงช่ือ..................................................................                   ลงช่ือ............................................................................. 

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

          ต าแหน่ง    ...............................................................                ต าแหน่ง   ………………………………………………………… 

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

ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

(   )  เห็นชอบตามท่ีเสนอ (   ) เห็นด้วยกับมติคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 

(   )  มีความเห็นต่าง ดังนี้.................................................................................... (   ) มีความเห็นต่าง ดังนี้............................................................................................... 
  

     คะแนนท่ีควรได้รับร้อยละ...................      คะแนนท่ีควรได้รับร้อยละ................... 

  ลงช่ือ....................................................................                   ลงช่ือ........................................................................ 

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

   ต าแหน่ง  ประธานคณะกรรมการกล่ันกรองฯ                ต าแหน่ง.......นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. ..… 

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



 
 

 
 

      ใหผู้้รับการประเมินเป็นผู้กรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งท่ี ๑ ระหว่างวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป และครั้งท่ี ๒ ระหว่าง
วันท่ี  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปีเดียวกัน 

 
 

  ในส่วนนี้เป็นข้อมูลประวัติส่วนตัวของผู้รับการประเมิน ได้แก่ ช่ือ นามสกุล ต าแหน่ง (ช่ือต าแหน่งในสายงาน) ระดับต าแหน่ง ประเภทต าแ หน่ง เลขท่ี
ต าแหน่ง และสังกัด รวมถึงข้อมูลของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมิน 

 
 

   ในส่วนนี้จะเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนร้อยละ 70 ประกอบด้วย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร  ซึ่งผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกตัวช้ีวัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ท่ีได้รับมอบหมายและมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมินต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน โดยให้ก าหนดตัวช้ีวัดไม่
น้อยกว่า        จ านวน 2 ตัว เพื่อให้ครอบคลุมมิติในการประเมินท่ีส าคัญได้ โดยไม่เป็นภาระต่อการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวช้ีวัดท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี้ จึงควรเป็นตัวชี้วัดท่ีส าคัญและไม่ควรมีจ านวนมากนัก  

 น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละตัวช้ีวัดท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน โดยตัวช้ีวัดแต่ละตัวควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่าร้อยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวช้ีวัดใดท่ีมีน้ าหนักน้อยกว่า ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวช้ีวัดนั้นออก และกระจายน้ าหนักให้กับตัวช้ีวัดท่ีเหลือ ท้ังนี้ หากตัวช้ีวัดตัวนั้นมีความส าคัญไม่สามารถตัด
ออกได้        ควรปรับค่าน้ าหนักของตัวชี้วัดใหม่ ซึ่งหากตัวช้ีวัดนั้นมีความส าคัญจริงน้ าหนักก็ไม่ควรน้อยกว่า ๑๐% 
 
 
 
 
 

ค าอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

 รอบการประเมิน 

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เป้าหมาย ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าเป้าหมายของแต่ละตัวช้ีวัดท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ซึ่งค่าเป้าหมายต้องสอดคล้องกับผลงานท่ี
คาดหวังในช่วงระยะเวลารอบการประเมิน และค่าเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ประกอบด้วยเป้าหมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานท่ีเป็นจ านวนวัดได้ 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกค่าคะแนน โดยเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันไว้ในแต่ละมิติ ต้ังแต่ต้นรอบ         
โดยผลส าเร็จของงานท่ีท าได้ สามารถเทียบเป็นคะแนนได้ ดังนี้ 
 

ผลส าเร็จของงานเทียบกับเป้าหมาย                   
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(ร้อยละ) 
   คะแนน 

  ผลส าเร็จของงานเทียบกับเปา้หมาย  
(เชิงประโยชน์ (10)) 

(ร้อยละ) 
  คะแนน 

ไม่ถึงร้อยละ 60 ของเป้าหมาย 0.5 ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 0.5 
ต้ังแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 1 ต้ังแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 75 ของเป้าหมาย 1 
ต้ังแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 ต้ังแต่ร้อยละ 75 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 
ต้ังแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2 ต้ังแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 85 ของเป้าหมาย 2 
ต้ังแต่ร้อยละ 90 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 2.5 ต้ังแต่ร้อยละ 85 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2.5 
เกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 3 ต้ังแต่ร้อยละ 90 แต่ไม่ถึงร้อยละ 95 ของเป้าหมาย 3 
  ต้ังแต่ร้อยละ  95 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 3.5 
  เกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกคะแนนท่ีประเมินได้ โดยน าคะแนนจากช่องผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน์) ท่ีประเมินได้มารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแต่ละตัวชี้วัดเท่ากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกผลการประเมินตามสูตรค านวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ าหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ต าแหน่ง) 
 เหตุผลที่ท าให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุเหตุผลท่ีท าให้งานบรรลุเป้าหมายหรือไม่บรรลุเป้าหมายในรอบ การ
ประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในส่วนท่ีจะเป็นการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนร้อยละ 30 ประกอบด้วย 
 ตัวชี้วัดสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง ดังนี้ 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิด
พฤติกรรม    และค่านิยมท่ีพึงประกาศร่วมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบด้วย  
 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 1.2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
  1.3) การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเป็นเลิศ 
 1.5) การท างานเป็นทีม 
(2) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะท่ีผู้บริหารจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และ
ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ประกอบด้วย 
 2.1) การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีผู้ด ารงต าแหน่ง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (ปรากฏตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง) โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภท
วิชาการ และประเภทท่ัวไป โดยต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกสมรรถนะประจ าสายงานท่ีตกลงร่วมกันกับผู้ประเมิน อย่างน้อยจ านวน 3 สมรรถนะ
    
 น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละสมรรถนะท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ส าหรับการก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็นต้องมี ควรก าหนดค่าน้ าหนักสมรรถนะหลักของข้าราชการทุกคนในองค์กร 
(อปท.) หรือหน่วยงาน (ส านัก/กอง/ส่วนราชการ) ในระดับท่ีเท่ากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุระดับท่ีต้องการของแต่ละสมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละ
ต าแหน่ง (บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได้ ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกระดับท่ีประเมินได้ โดยผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
ส่วนท้องถิ่นที่ละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีก าหนด     
 คะแนนที่ได้ ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกคะแนนท่ีได้ตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังนี้ 

1. ผู้ประเมนิต้องพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินนั้นๆ ก าหนดให้มีระดับสมรรถนะท่ีต้องการในระดับใด พฤติกรรมท่ีจะใช้เป็นหลักฐานในการประเมินได้แก่ พฤติกรรม
ทุกราย       ท่ีปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ต้ังแต่ต้นจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีต้องการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผู้ประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแต่ละสมรรถนะโดยประเมินและให้คะแนนตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการให้คะแนนลงในแบบฟอร์มท่ีก าหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 

ตัวอย่างเช่น : นาง ข. เป็นนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ช านาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑ์ นาง ข. ต้องมีระดับสมรรถนะหลักท่ีต้องการด้านการบริการเป็นเลิศ ท่ี
ระดับท่ี 2 ดังนั้น ในการประเมินผู้ประเมินจะท าการประเมินสมรรถนะหลักดังกล่าวครอบคลุมพฤติกรรมท้ังหมดตามท่ีระบุไว้ในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ต้ังแต่ระดับท่ี 1 
จนถึงระดับท่ี 2  

3. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีก าหนด ท าการนับรายการพฤติกรรมท่ีผู้รับ          
การประเมินท าได้ครบถ้วนตามท่ีระบุไว้โดยเป็นพฤติกรรม ท่ีท าได้ ชัดเจน เห็นประจักษ์และสม่ าเสมอ 80 % ขึ้นไป ท้ังนี้ ไม่ให้นับพฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินยังไม่ได้ 
ท าได้ไม่ดีหรือไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่องต้องปรับปรุง หลังจากนั้นให้น ารายการพฤติกรรมท่ีประเมินได้ไปเทียบกับหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ ตามตาราง
เปรียบเทียบ       ค่าคะแนน ดังนี้ 



        -5- 
 

ระดับที่ตอ้งการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานก าหนด                
ต าแหน่ง)                     ระดับที่ประเมินได้ 

ระดับที่ประเมินได้ 
0 

ระดับที่ประเมินได้ 
1 

ระดับที่ประเมินได้ 
2 

ระดับที่ประเมินได้ 
3 

ระดับที่ประเมินได้ 
4 

ระดับที่ประเมินได้ 
5 

ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้มากกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือตอ้งการ 1 ระดับข้ึนไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้เท่ากับระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมนิได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้ต่ าท่ีสุด/ไม่แสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ท้ังนี้ การก าหนดค่าคะแนนดังกล่าวเพื่อเป็นการกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับท่ีดีขึ้นมากกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ ซึ่ง
หากข้าราชการแต่ละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะได้ตามเป้าหมายหรือเกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด จะท าใหก้ารปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร 
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 ผลการประเมิน ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกผลการประเมินตามสูตรค านวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ าหนัก x คะแนนท่ีได้) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ต าแหน่ง) 
 ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก         
ในแต่ละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในส่วนนี้ ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากส่วนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนท่ี  2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผู้ประเมินเป็นผู้กรอก โดยน าผลการประเมินของผู้รับการประเมินมาเทียบกับช่วงคะแนน 5 ระดับท่ีก าหนด 
   1. ดีเด่น  (ร้อยละ 90 ข้ึนไป) 
   2. ดีมาก (ร้อยละ 80  แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
   3. ดี  (ร้อยละ 70  แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
   4. พอใช้ (ร้อยละ 60  แต่ไม่ถึงร้อยละ 70) 
   5. ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 60) 

 
 

 ในส่วนนี้เป็นการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน เพื่อก าหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผู้รับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาให้ดีขึ้น ซึ่งควรเป็นงาน/สมรรถนะ ท่ีมีผลการประเมินต่างจากระดับเป้าหมาย หากไม่มีให้เลือกงาน/
สมรรถนะท่ีคาดว่า      จะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือท่ีต้องการพัฒนาตามความสนใจส่วนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

ส่วนที ่3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในส่วนนี้ให้ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินลงนามในข้อตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการก าหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในส่วนท่ี 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในส่วนท่ี 2 เพื่อขอรับการประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

 
 

  ในส่วนนี้เมื่อส้ินรอบปีงบประมาณ  ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล  โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่ยอมลงลายมือช่ือรับทราบการประเมิน  ให้พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อยหนึง่คน ลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมิน 
   ดังกล่าว 

 
 

   ในส่วนนี้ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี)  เป็นผู้พิจารณาและให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน  ก่อนน าเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
 
 

 ในส่วนนี้ให้ประธานคณะกรรมกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานส่วนท้องถิ่น  เป็นผู้กรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกล่ันกรองฯ  
    ก่อนน าเสนอนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

 
 
 

 ในส่วนนี้ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้กรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็นต่อมติของคณะกรรมการการกล่ันกรอง 
 

  ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 

  ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไป (ถ้ามี) 

  สว่นที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สว่นท่ี 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 



การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

ค าจ ากัดความ:ความต้ังใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้อย่างดีที่สุด อีกท้ังหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ  
ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ีอย่างชัดเจน 

 

ระดับที่ 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และต้ังใจท างานให้ดี 
•มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทางาน และตรงต่อเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา 
•ต้ังใจ และพากเพียรพยายามทางานในหน้าท่ีและในส่วนของตนให้ดีตามท่ีได้รับมอบหมาย 
•แสดงความประสงค์หรือข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนให้ดีย่ิงๆข้ึนไป 

  

 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และสามารถทางานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ หรือตามมาตรฐานขององค์กร 
•ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 
•ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กร 
•หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร 
•คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานของตนให้มคีุณภาพและประสิทธิภาพย่ิงข้ึนอยู่เสมอ 

  

 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และปรับปรุงวิธีการทางานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องค์กรก าหนด 
•ปรับปรุงวิธีการที่ทาให้ทางานได้ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
•ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงระบบ และวิธีการทางานให้มีคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพ่ือให้ได้ผลงานตามท่ีก าหนดไว้ 

 

 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรลุเปา้หมายที่ท้าทาย หรือได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครทาได้มาก่อน  
•บรรลุเป้าหมายที่ท้าทายในงานที่ยากหรือไม่เคยมีใครทาได้มาก่อน โดยใช้วิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต์ และบริหารจัดการ เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างอย่างที่ไมเ่คยมีผู้ใดในองค์กรกระท าได้มา
ก่อน  
•ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือทาให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
•ท าการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทางาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครทาได้มาก่อน 

 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และอุทิศตนเพื่อองค์กร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธ ารงความถูกต้อง และยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กร หรือประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความลาบากใจให้ หรือแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยต่อชีวิต 
•ไม่ประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือฉ้อฉลหรือเอาประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ต้ังทั้งในเชิงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และนโยบายขององค์กร โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือองค์กร ประชาชน และประเทศชาติเป็นส าคัญ 



การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

ค าจ ากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นกาลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
•ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยท่ีหน่วยงาน และองค์กรก าหนดไว ้
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหน้าท่ีความรับผิดชอบ/ต าแหน่งงานของตนให้ถูกต้องตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานของหน่วยงานและองค์กร 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และมีสัจจะเชื่อถือได้ 
•มีสัจจะเช่ือถือได้ และรักษาวาจา พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 
•เป็นคนตรงไปตรงมา กล้าพูด และกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา เพื่อให้เกิดความถูกต้องในการปฏิบัติงานของหน่วยงานและองค์กร 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และยึดม่ันและแน่วแนใ่นจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผู้อื่นอย่างเท่าเทยีมกัน 
•ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
•ยึดมั่นและมีความแน่วแน่ในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผู้อื่นอย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกัน โดยไม่เลือกปฏิบัติกับผู้อื่น 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเป็นธรรมเป็นท่ีต้ัง แม้ต้องกระทบกับบุคคลท่ีมีอ านาจหน้าท่ีท่ีสูงกว่า 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และธ ารงความถูกต้องเพื่อองค์กร  
•ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กรแม้ในสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความลาบากใจให้ 
•ตัดสินใจในหน้าท่ี หรือปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง โปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต แมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้องหรือเสียประโยชน์ 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธิ์ผลและเน้นประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีต้ัง 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และอุทิศตนเพือ่องค์กร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธ ารงความถูกต้อง และยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กร หรือประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความลาบากใจให้ หรือแม้ในสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อ
ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสียงภัยต่อชีวิต 
•ไม่ประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉ้อฉลหรือเอาประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีต้ังท้ังในเชิงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และนโยบายขององค์กร โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเพื่อองค์กร ประชาชน และ
ประเทศชาติเป็นส าคัญ 

 



ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

ค าจ ากัดความ:ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหน่วยงานอื่นๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงต่างๆ ต่อระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: เข้าใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานท่ีตนสังกัดอยู่ รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ และนาความเข้าใจนี้มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ติดต่อประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหน้าท่ีได้ถูกต้อง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเข้าใจความสัมพันธ์เชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหน่วยงานอื่นๆ ที่ติดต่ออย่างชัดเจน 
•เข้าใจและเช่ือมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ของตนกับหน่วยงานอื่นท่ีติดต่อด้วยอย่างถูกต้อง รวมถึงนาความเข้าใจนี้มาใช้เพื่อให้การ
ทางานระหว่างกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และสามารถมองภาพรวมแล้วปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
•เข้าใจข้อจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหน่วยงานอื่นๆ ท่ีติดต่อด้วย และรู้ว่าส่ิงใดท่ีควรกระทาเพื่อปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบให้สามารถทางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้  
•เมื่อเจอสถานการณ์ท่ีแตกต่างจากเดิมสามารถใช้ความเข้าใจผลต่อเนื่องและความสัมพันธ์เช่ือมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพื่อนามาแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสมทันเวลา 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเขา้ใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมต่อเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหน่วยงาน 
•เข้าใจกระแสหรือสถานการณ์ภายนอก (เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เป็นต้น) และสามารถนาความเข้าใจนั้นมาเตรียม
รับมือหรือดาเนินการการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด  
•ศึกษาเรียนรู้ความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานท่ีเกี่ยวข้องและนามาปรับใช้กับการทางานของหน่วยงานอย่างเหมาะสม 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และเข้าใจความต้องการที่แท้จริงขององค์กร 
•เข้าใจสถานะของระบบ เทคโนโลยี และกระบวนการการทางานขององค์กรอย่างถ่องแท้ จนสามารถก าหนดความต้องการหรือดาเนินการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเพื่อให้องค์กรเติบโต
อย่างยั่งยืน  
•เข้าใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององค์กร 

 



การบริการเป็นเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

ค าจ ากดัความ:การให้บริการท่ีดแีกผู่้รับบริการ หรือประชาชนด้วยความใส่ใจในความต้องการท่ีแท้จริงของผูร้บับริการ หรือประชาชน อีกท้ังโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของผูร้ับบริการ หรือ
ประชาชนเป็นหลัก 

 

ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที ่1: แสดงความเต็มใจในการใหบ้รกิาร มีอัธยาศัยไมตรีอนัด ีและใหบ้รกิารทีผู่้รบับรกิารต้องการได้ 
•ให้บริการด้วยความย้ิมแย้มแจ่มใส เป็นมติร เต็มใจต้อนรับ และสร้างความประทับใจอนัดแีก่ผูร้ับบริการ หรือประชาชน 
•ตดิต่อสื่อสาร ตอบข้อซักถาม รายงานความคืบหน้าและให้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์แกผู่้รับบริการ หรือประชาชน เมื่อมีค าถามหรือข้อสงสัย 
•ให้ค าแนะน า และคอยติดตามเรื่อง เมื่อผู้รับบริการหรอืประชาชนมคี าถาม ข้อเรียกร้องท่ีเกี่ยวกับภารกิจของหน่วยงาน 
•แจ้งให้ผูร้ับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ีให้บริการอยู่ 
•ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้ผูร้ับบริการหรือประชาชนไดร้ับบริการท่ีตอ่เนื่องและรวดเร็ว 
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเต็มใจช่วยเหลอื และแกป้ญัหาใหก้บัผูบ้ริการได ้
•รับเปน็ธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้แก่ผูร้ับบริการอย่างรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แกต้ัว หรือปัดภาระ 
•คอยดแูลให้ผูร้ับบริการไดร้ับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใดๆ ในการให้บริการ (ถ้ามี) ไปพฒันาการให้บรกิารใหด้ีย่ิงขึน้ 
•อ านวยความสะดวก ให้บริการด้วยความเต็มใจ ดาเนนิการตา่งๆ ให้ลูกค้าไดร้ับความพึงพอใจเต็มท่ี 
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และใหบ้ริการทีเ่กินความคาดหวังในระดบัทั่วไปของผู้รบับรกิาร  
•ให้เวลาแก่ผูร้ับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูร้ับบริการประสบความยากล าบาก เช่น ให้เวลาและความพยายามพิเศษในการให้บริการ เพื่อช่วยผู้รับบริการแก้ปัญหา 
•คอยใหข้้อมูล ข่าวสาร ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีกาลงัให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แกผู่้รับบริการ แม้ว่าผูร้บับริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
•ใชค้วามพยายามเปน็พเิศษในการให้บริการและด าเนินการตา่งๆ ให้แก่ผูร้ับบริการ หรือประชาชนในระดับท่ีเกนิความคาดหวังท่ัวไป 
•เสียสละเวลาส่วนตน อาสาใหค้วามช่วยเหลือเป็นพิเศษเมื่อผูร้ับบริการหรือประชาชนเผชิญปญัหาหรือความยากล าบาก  
ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสามารถเข้าใจและใหบ้รกิารทีต่รงตามความตอ้งการทีแ่ท้จริงของผูร้ับบรกิารได้  
•เข้าใจความจาเป็นและความต้องการท่ีแท้จริงของผูร้ับบริการ หรือประชาชนแมใ้นกรณีท่ีผู้รับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไม่ไดค้ านึงถึงหรือไมเ่คยขอความช่วยเหลือมาก่อน และนาเสนอบริการท่ีเป็น
ประโยชนไ์ดต้รงตามความต้องการนัน้ๆ ได้อย่างแท้จริง•ให้คาแนะนาท่ีเป็นประโยชนแ์ก่ผูร้ับบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจาเป็นหรือความต้องการท่ีแท้จริงของผูร้ับบริการ หรือประชาชนได ้
ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และมองการณ์ไกล และสามารถใหบ้ริการที่เปน็ประโยชนอ์ย่างแท้จรงิและยั่งยืนใหก้ับผูร้ับบรกิาร 
•เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนกับผู้รับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการให้บริการ เพ่ือให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สงูสุด 
•ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาท่ีผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตัดสินใจของผู้รับบริการ 
•สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการ หรือข้ันตอนที่ผู้รับบริการต้องการ เพ่ือให้สอดคล้องกับความจาเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพ่ือเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงหรือในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ 
•น าเสนอบริการด้วยความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพ่ือรักษาผลประโยชน์อันย่ังยืนหรือผลประโยชน์ระยะยาวให้แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน 



การทางานเป็นทีม (Teamwork-TW) 
 

ค าจ ากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม เพื่อให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้นๆ บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้
อย่างดีท่ีสุด 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: รู้บทบาทหน้าที่ของตน และทาหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 
•ท างานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม  
•รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม หรือข้อมูลอื่นๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 
•รู้บทบาทหน้าท่ีของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและท างานในส่วนของตนได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่อง 
•แบ่งปันข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์แก่เพื่อนร่วมงาน สมาชิกในทีมคนอื่นๆ แม้ว่าผู้อื่นไม่ได้ร้องขอ 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 
•สร้างสัมพันธ์ และเข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 
•เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมด้วยดี 
•เช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของผู้อื่นและกล่าวถึงผู้อื่นในทางท่ีดี หรือในเชิงสร้างสรรค์ 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผู้อื่นโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเป็น 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และรับฟังความคิดเห็น และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานเพื่อประโยชน์ในการท างานรว่มกันให้ดียิ่งขึน้ 
•ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
•ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานร่วมกัน  

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และรักษามิตรภาพที่ดี ให้การสนับสนนุ และช่วยเหลือเพือ่นร่วมทีม เพือ่ให้งานประสบความส าเร็จ 
•แสดงน้าใจ รับอาสาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ 
•ให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจและรักษามิตรภาพท่ีดีระหว่างกันเพื่อประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะเพื่อมุ่งให้ภารกิจประสบผลส าเร็จ 
•ส่งเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหว่างกัน เพือ่มุ่งหวงัให้ทีมประสบความส าเร็จ 
•ประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแก้ไขข้อขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในทีม และส่งเสริมขวัญก าลังใจระหว่างกัน เพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

 



 การเป็นผู้นาในการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 ค าจ ากัดความ:ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดันบุคลากร กลุ่มคน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องให้เกิดความต้องการในการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน องค์กร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการดาเนินการถ่ายทอด ช้ีแจงและสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู ้เข้าใจ ยอมรับ และดาเนินการให้
การปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงน้ันๆ เกิดข้ึนจริง 

 

 ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชดัเจน 
 

 ระดบัที ่1: เห็นความจ าเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน หรือการเปลี่ยนแปลง 
•เห็นความจาเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน และสามารถก าหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงท่ีควรเกิดข้ึนภายในองค์กรได้ 
•เข้าใจและยอมรับถึงความจ าเป็น ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน /เปลี่ยนแปลง และต้ังใจในการเรียนรู้เพื่อให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงน้ันได้ 
•กล้าเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติท่ีแตกต่างไปจากวิธีการเดิมขององค์กร เพื่อปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานของหน่วยงาน หรือองค์กรให้สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 

 ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และช่วยเหลอื สนับสนนุใหผู้้อืน่เข้าใจ และยอมรบัการปรบัเปลีย่นหรอืการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ 
•ช่วยเหลือและสนับสนุนให้ผู้อื่นเข้าใจถึงการปรับเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและนอกองค์กร และอธิบายให้เข้าใจถึงความจาเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปลี่ยนน้ันๆ 
•หาวิธีการจูงใจให้ผู้อื่นด าเนินการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานต่างๆ ของตนเอง เพื่อให้มีผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีสูงข้ึน 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนหน่วยงาน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง พร้อมท้ังเสนอแนะวิธีการท่ีจะช่วยให้การปรับเปลี่ยนด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

 ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกระตุ้น และสร้างแรงจูงใจใหผู้้อืน่กล้าเปลี่ยนแปลงเพือ่ทาสิ่งใหม่ๆ ให้แก่หน่วยงาน หรือองคก์ร 
•กระตุ้น ผลักดัน และสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นมีลักษณะของความเป็นผู้นากล้าเปลี่ยนแปลงเพื่อทาสิ่งใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน หรือองค์กร 
•กระตุ้น และสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญ และยอมรับของการปรับเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจและด าเนินการให้การเปลี่ยนแปลงน้ันๆ เกิดข้ึนจริง 
•เน้นย้ า สื่อสาร และสร้างความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจ าเป็น ประโยชน์ ฯลฯ ของการปรับเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ 

 

 ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเตรียมแผนการปรบัเปลี่ยนอย่างเปน็ระบบ 
•เตรียมแผนการท่ีเป็นข้ันเป็นตอนท่ีชัดเจนและปฏิบัติได้จริงให้องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงน้ันๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
•สร้างแรงจูงใจให้ผู้สนับสนุนและสร้างการยอมรับจากผู้ท้าทายให้เห็นโทษของการน่ิงเฉยและเห็นถึงประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงจากสภาวการณ์ปจัจุบันและอยากมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
น้ัน 

 

 ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเปน็ผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์กร และผลักดันใหเ้กดิการปรบัเปลี่ยนอย่างแท้จริง และมีประสิทธิภาพสูงสดุ 
•เป็นผู้น าในการปรับเปลี่ยนท้ังขององค์กร และหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงผลักดันให้การปรับเปลี่ยนด าเนินไปได้อย่างราบร่ืนและประสบความส าเร็จด้วยวิธีด าเนินการท่ีเหมาะสม 
•วิเคราะห์ทิศทาง กลยุทธ์ นโยบาย และผลกระทบต่างๆ ในภาพรวมท้ังทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เป็นต้น เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์กรในการปรับเปลี่ยน หรือการ
เปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของประเทศหรือสภาวการณ์ปัจจุบัน 

 



ความสามารถในการเป็นผู้น า (Leadership-LEAD) 
 

ค าจ ากัดความ:ความต้ังใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่มคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนงาน เป้าหมาย 
และวิธีการท างานต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ีอย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: บริหารการประชุมได้ดีและคอยแจ้งข่าวสารความเป็นไปแก่ผู้ที่เก่ียวข้องอยูเ่สมอ 
•ก าหนดประเดน็หัวข้อการปะชุม วัตถุประสงค ์ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหน้าท่ีรับผดิชอบให้แก่บุคคลในกลุม่ได้อย่างมีประสิทธภิาพ โดยการประชุมในท่ีนี้อาจเป็นการประชุมอย่างเป็นทางการ หรือไม่เปน็
ทางการก็ได ้
•หม่ันแจ้งข่าวสารความเปน็ไปรวมท้ังเหตุผลให้ผู้บังคบับัญชารับทราบอยู่เสมอแมไ้ม่จ าเป็นต้องกระท า เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกนัน าไปสู่การปฏิบตัิงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจ้งให้สมาชิกในกลุ่มทราบข่าวสารความเป็นไป ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจได้รับ เหตุผลการตัดสนิใจ แม้จะไม่จ าเปน็ต้องแจง้ให้ทราบก็ได ้
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเป็นผู้น าในการท างานของกลุ่มและสร้างเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
•ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน เลือกใช้คนให้เหมาะกับงานหรือใช้วธิีการอ่ืนๆ เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมในการทางานท่ีส่งเสริมให้กระบวนการปฏิบตัิงานในกลุ่มมีประสิทธิภาพหรือประสิทธผิลย่ิงขึน้ 
•กล่าวค าชมเชย หรือให้ข้อคดิเหน็ตชิมท่ีสร้างสรรค ์เพือ่ส่งเสริมให้กลุ่มท างานอย่างมีประสิทธภิาพ 
•ลงมือกระท าการเป็นตัวอย่างเพ่ือชว่ยให้กลุ่มปฏิบัตหิน้าท่ีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนให้เหมาะกับงาน และก าหนดผลลัพธ์ท่ีชดัเจนในแต่ละงานท่ีมอบหมาย เพื่อช่วยสร้างเสริมให้กลุ่มทางานไดด้ขีึ้นหรือมีประสิทธภิาพขึ้น 
•สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบตัิงาน หรือให้โอกาสผู้ใต้บังคบับัญชาในการแสดงศักยภาพการท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อเสริมประสิทธภิาพ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และเป็นที่ปรึกษาและให้การดูแลช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุ่ม 
•ปกป้องชื่อเสียงของกลุ่ม สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดแูล และชว่ยเหลือให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา สมาชิกในกลุ่ม หรอืบุคลากรในความดแูลเข้าใจและปรับตัวรับการปรับเปลี่ยนท่ีจ าเป็นภายในองค์กรได ้
•รับฟังประเดน็ปัญหา และรับเปน็ท่ีปรึกษาในการดแูลผู้ใตบ้ังคับบัญชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดแูลให้สามารถปฏิบัติงานดว้ยความสขุและมีประสิทธภิาพสูงสดุ 
•จัดหาบคุลากร ทรัพยากร หรือข้อมูลท่ีส าคัญต่างๆ มาให้ในการปฏิบตัิงานให้บรรลตุามเป้าหมายเพื่อให้การสนับสนุนท่ีจ าเป็นและเปน็ประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคบับัญชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดแูล 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และประพฤติตนสมกับเป็นผู้นา และเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุ่ม 
•สร้างค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบตัิท่ีดปีระจากลุ่ม หน่วยงาน หรือองค์กร และประพฤตตินเปน็แบบอย่างท่ีดแีก่ผู้ใต้บังคบับัญชา 
•บริหารจดัการหนว่ยงาน หรือองค์กรด้วยความเปน็ธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นติิธรรม คุณธรรม โปร่งใส ความมีส่วนรว่ม ความรับผดิชอบ ความคุม้ค่า) ในการปกครองผู้ใต้บงัคับบัญชา 
•กล้าคิด และกล้าท่ีจะตดัสนิใจในการด าเนนิงานต่างๆ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลท่ีเหมาะสมและรบัผิดชอบกับสิ่งต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสื่อสารวิสัยทศัน์ที่มีพลังเพื่อนาผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กรให้ประสบความส าเร็จในระยะยาว 
•สื่อสารวิสัยทัศน์ท่ีมีพลงั สามารถรวมใจคนและสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบตัิงานใหภ้ารกิจส าเร็จลุลว่งไปได้จริง 
•เป็นผู้นาในการปรับเปลี่ยน พัฒนา หรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้องค์กร และผลักดนัให้องค์กรก้าวไปสู่การเปลี่ยนแปลงท่ีราบรื่นและประสบความส าเร็จดว้ยกลยุทธ์และวิธดีาเนนิการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมและบรบิท
ขององค์กร 
•เล็งเห็นความเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึน้ในอนาคต มีวิสัยทัศน์และเตรียมกลยุทธ์ให้องค์กรไว้รับมือการเปลี่ยนแปลงเหลา่นั้น 



ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

ค าจ ากดัความ:ความตั้งใจหรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนนุ และการพัฒนาความรู้ความสามารถผู้อืน่ โดยมีเจตนามุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ท้ังเพื่อประโยชนข์องหน่วยงาน องค์กร 
หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่านัน้ 

 

ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที ่1: เช่ือม่ันวา่ผู้อืน่สามารถพฒันาความรู้ ความสามารถได ้หรอืเปดิโอกาสใหผู้อ้ื่นไดร้ับการพฒันา 
•เปิดโอกาสและสนับสนนุให้ผู้อ่ืนไดพ้ัฒนาตนเองตามความประสงค ์เพื่อให้เกดิการเรียนรู ้และพัฒนาความรู ้ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเชื่อมั่นว่าผู้อืน่สามารถจะเรียนรู ้ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได ้
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสอนงาน และใหค้าแนะนาเกี่ยวกบัวิธปีฏบิตัิงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหค้าแนะนาท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุ่งพัฒนาขดีความสามารถของบุคคลนั้น 
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และให้เหตผุลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหค้วามสนบัสนนุในดา้นตา่งๆ เพื่อใหป้ฏบิัติงานได้ง่ายข้ึน 
•ใหแ้นวทางท่ีเป็นประโยขน ์หรือสาธิตวิธีปฏิบัติงานเพือ่เป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานจริง พร้อมท้ังอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพฒันาบุคลากร 
•ให้การสนับสนนุและช่วยเหลือผู้อืน่เพื่อให้งานง่ายขึน้ โดยการสนับสนุนด้านทรพัยากร อุปกรณ ์ข้อมูล หรือให้คาแนะนาในฐานะท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 
•จัดหาอุปกรณ์เครื่องมือ และทรัพยากรต่างๆท่ีจ าเปน็และเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานของผู้อืน่ เพื่อส่งเสรมิและสนับสนนุให้ผู้อ่ืนสามารถปฏิบัติงานในหนา้ท่ีได้ง่าย และดขีึ้น 
•ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้เพื่อให้โอกาสผู้อ่ืนเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
•เต็มใจให้การสนับสนนุ หรือการช่วยเหลือในภาคปฏิบัต ิเพื่อให้ม่ันใจว่าผู้อื่นสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนได้อย่างย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสดุ 
ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และใหค้ าติชมเรื่องผลงานอยา่งตรงไปตรงมาและสรา้งสรรค์เพื่อการพฒันาทีต่อ่เนือ่ง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค ์(Constructive Feedback) ท้ังด้านบวกและด้านลบโดยปราศจากอคติส่วนตัว เพื่อส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 
•แสดงความคาดหวังในด้านบวกว่าบุคคลนัน้ๆ จะสามารถพัฒนาตนเองให้ดขีึ้นได ้และใหค้ าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจง สอดคล้องกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรุงพัฒนา
ความรูแ้ละความสามารถได้อย่างเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาท่ีสอดคล้องกับจุดแข็ง และข้อจากดัของผู้อืน่รวมท้ังดาเนนิการตดิตามผลอย่างสม่ าเสมอ เพื่อส่งเสริมการพฒันาและปรับปรุงในทางท่ีดีขึน้อย่างตอ่เนื่อง  
ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และการพฒันาศักยภาพบคุลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธภิาพต่อองคก์ร 
•มอบหมายงานที่เหมาะสม มีประโยชน์ และทา้ทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณ์อื่นๆ เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และพัฒนาความสามารถได้อย่าง
ต่อเน่ืองและในระยะยาว 
•รณรงค ์ส่งเสริม และผลักดันให้มีแผนหรือโครงการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการสง่เสริมการเรียนรู ้(Learning Organization) อย่างเป็นระบบ  
•สร้างสรรค์ทางออก แนวทาง หรือสิง่ใหม่ๆ จากความเข้าใจในปัญหาหรือความต้องการเบื้องลึกของผู้อื่น เพ่ือให้การส่งเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผู้อื่นอย่างแท้จริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ รวมถึงด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือรณรงค ์ส่งเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานหรือองค์กรอย่างเป็นระบบ 



การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking-ST) 
 

ค าจ ากัดความ: ความสามารถในการคดิ การท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตรแ์ละการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคดิตา่งๆ ให้
เข้ากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวัน หรือให้ได้มาซึ่งกรอบความคดิหรือแนวความคดิใหม่ๆ อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแ์นวทางตา่งๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอกท่ีมตี่อกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร  

 

ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชดัเจน 
ระดบัที ่1: เข้าใจและปรับตัวให้สอดคล้องกับกลยทุธ์ของงานของตน 
•เข้าใจและปฏิบัติตนใหเ้หมาะสมสอดคล้องกับกลยุทธ์ วัตถุประสงค ์หรือเป้าหมายของในการปฏิบัตภิารกจิในงานของตนได ้
•จัดลาดับความส าคัญของงานประจาวันของตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงานของตนได ้
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และประยกุตค์วามเข้าใจและเชื่อมโยงสิ่งที่ตนปฏิบตัิอยู่ในงานเข้ากับเป้าหมายใหญ่ของหน่วยงานที่ตนรบัผิดชอบหรือขององค์กร 
•ประเมินและเชื่อมโยงการปฏิบัติภารกิจประจ าวันใหเ้ขา้กับบริบทของกลยุทธ์ของหน่วยงาน โดยพจิารณาว่า กิจกรรมงานหรือวัตถุประสงค์ในเป้าหมายระยะสัน้นัน้สามารถจะช่วยให้บรรลเุป้าหมายของ
หน่วยงานไดด้้วยหรือไม ่
•สามารถประยุกตค์วามเข้าใจ รูปแบบ ประสบการณแ์ละบทเรียนต่างๆ มาใช้ก าหนดข้อเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธ์ท่ีสนับสนนุให้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบบรรลุภารกิจท่ีก าหนดไว้ 
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และประยกุตป์ระสบการณ ์ทฤษฎี หรือแนวคดิซับซ้อนมาปรบัหรือก าหนดกลยทุธ์ในหน่วยงานทีต่นรบัผดิชอบหรือองคก์ร 
•ประยุกต์ทฤษฎ ีหรือแนวคดิซับซ้อนท่ีมีฐานมาจากองค์ความรูห้รือข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการคดิและพัฒนาเป้าหมายหรือกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานขององค์กรหรือหน่วยงานท่ีตนดแูลรับผดิชอบอยู่ 
•ประยุกต ์Best Practice หรือผลการวิจัยต่างๆ มาก าหนดโครงการหรือแผนงานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิและมีประโยชน์ต่อองค์กรหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
•ก าหนดประเดน็ต่างๆ ปัญหาอุปสรรค หรือโอกาสต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน แล้วประยุกต์ประสบการณ ์บทเรียนในอดตี ฯลฯ มาปรับกลยุทธ์และวิธีการทางานของตนหรือหน่วยงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 
ระดบัที ่4: เข้าใจถึงผลกระทบต่างๆ ที่ผลต่อหน่วยงาน หรือองคก์ร และเตรียมการรองรบั 
•คาดการณถ์ึงทิศทาง แนวโน้มในอนาคต และผลกระทบต่างๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน หรือองค์กรและก าหนดแผนกลยุทธ์ไว้รองรับ 
•ประเมนิและสังเคราะห์สถานการณ ์ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตา่งประเทศท่ีซับซ้อนด้วยกรอบแนวคดิและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองคร์วม เพื่อใช้ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ แผนหรือนโยบายขององค์กรหรือหน่วยงานท่ีตนดแูลรับผดิชอบอยู่ใหต้อบสนองการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสดุ 
ระดบัที ่5: ก าหนดกลยุทธ์ระยะยาวให้สอดคล้องกบัวิสัยทัศน์ขององค์กรและสภาพแวดลอ้มภายนอก 
•ศึกษาศักยภาพขององค์กรในปัจจุบัน และดาเนินการปรับเปลี่ยนท่ีส าคญัเพื่อเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจระยะยาว 
•ประเมนิและเชื่อมโยงสถานการณ ์ประเดน็ต่างๆ และปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรมาใช้ก าหนดแผนกลยุทธ์องค์กรในระยะยาว 
•สรรสร้างและบรูณาการองคค์วามรูใ้หม่มาใช้ในงานกลยุทธ์ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมอืง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพื่อให้ได้กลยุทธ์ท่ีแตกต่างและสร้างประโยชน์สูงสุดกับ
องค์กร 
•คดิและปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธ์การพัฒนาองคก์รในภาพรวม ให้เป็นกลยุทธ์ใหม่ท่ีช่วยผลักดนัให้เกดิการพฒันาอย่างต่อเนื่องและย่ังยืนขึ้นได ้



 การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 ค าจ ากดัความ:เจตนาที่จะกากับดูแลและติดตามการด าเนนิงานต่างๆ ของผู้อื่นทีเ่กี่ยวข้องให้ปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือข้อบังคับที่ก าหนดไว้โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามต าแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธภิาพโดยมุ่งประโยชน์ของหน่วยงาน องค์กรหรือประเทศชาติเปน็ส าคัญ 

 

 ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อยา่งชัดเจน 
 

 ระดบัที ่1:ตระหนัก เห็นความส าคัญ และประโยชน์ของการก ากบัติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผู้อื่น 
•ตระหนัก เห็นความส าคัญ ความจ าเป็น และประโยชน์ของการก ากับติดตามการดาเนนิงานต่างๆ ของผู้อื่นที่เกี่ยวข้องในงาน เพื่อให้ผู้อืน่ปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือข้อบังคับที่
ก าหนดไว ้และเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการด าเนินงานของตนเอง หน่วยงาน หรือองค์กร 

 

 ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และกระตอืรือร้นในการก ากบัติดตามการด าเนินงานต่ างๆ ของผู้อื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือร้นในการก ากับติดตามการด าเนนิงานของผู้อื่นที่เกี่ยวข้องในงาน เพื่อให้ผู้อืน่ปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือข้อบังคับที่ก าหนดไว้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ด าเนินงานของตนเอง หน่วยงาน หรือองค์กร และสามารถระบุความเปน็ไป หรือความก้าวหน้าในการด าเนนิงานต่างๆ ของผู้อื่นได้ 

 

 ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และก ากบัติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผู้อืน่อย่างสม่ าเสมอ 
•ด าเนนิการก ากับติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผู้อื่นอย่างสม่ าเสมอ และเป็นระยะ และสามารถวิเคราะห ์และระบุข้อมูล ข้อเทจ็จริง สาเหตุสิ่งผิดปกติ และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
เกิดข้ึนได้อย่างถูกต้อง เพื่อนาไปสู่การด าเนนิการต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือข้อบังคับที่ก าหนดไว ้
•ปรับสถานการณ์กระบวนการ หรือวธิีการต่างๆ เพื่อจ ากัดทางเลือกของผู้อื่นหรือเพื่อบีบคั้นใหผู้้อื่นปฏบัิติในกรอบที่ถูกต้องตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติที่ก าหนดไว ้

 

 ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และก ากบัติดตาม และตรวจสอบความถกูต้องของการด าเนนิงานต่างๆ ของผู้อื่นอย่างใกล้ชิด 
•ส ารวจ กากบั ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานต่างๆ ของผู้อื่นอยา่งใกล้ชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวเิคราะห ์ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนนิการ การตอบสนอง และการให้บริการ
ต่างๆ ที่ถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือข้อบังคับที่ก าหนดไว ้
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกต้องของการดาเนินงานต่างๆ ในทกุข้ันตอนอย่างละเอยีดของผู้อื่นที่เกี่ยวข้องในงานให้เป็นไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือข้อบังคับที่
ก าหนดไว ้
•ออกค าเตือน(โดยชัดแจ้งว่าจะเกิดอะไรข้ึนหากผู้อืน่ไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทีก่ าหนดไว้หรือกระท าการละเมิดกฎหมาย) และสั่งการให้ปรับปรุงการด าเนนิงานต่างๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพให้ถูกต้องตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือข้อบังคับที่ก าหนดไว 

 

 ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และจัดการกบัการด าเนินงานต่ างๆ ที่ไม่ด ีไมถู่กต้อง หรือสิง่ผิดกฎหมายอย่างเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ด าเนนิการอย่างตรงไปตรงมา หรือใช้วิธีเผชิญหน้าอย่างเด็ดขาดเมื่อผู้อื่นหรือหน่วยงานภายใต้การก ากบัดูแลมีการด าเนนิงานต่างๆ ที่ไม่ดีไม่ถูกต้อง หรือท าผิดกฎหมายอย่างร้ายแรง 
•ก าหนด หรือปรับมาตรฐาน ข้อบังคับ หรือกฎระเบยีบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้แตกต่าง ท้าทาย หรือสูงข้ึน (เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป) เพื่อสง่เสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ให้สูงข้ึน 

 



การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชพี (Professional Problem Solving –PPS) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในวิเคราะห์ปัญหาหรือเล็งเห็นปัญหา พร้อมท้ังลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ อย่างมีข้อมูล มีหลักการ และสามารถนาความเช่ียวชาญ หรือแนวคิดในสาย
วิชาชีพมาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: ติดตามห าความรู้และแนวคิดใหม่ๆ ในสายวิช าชีพ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาระยะสั้นที่เกิดขึ้น 
•กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนว่ยงาน เพื่อนามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการแก้ไขปัญหา 
•ใช้ความรู้ในสายอาชีพของตนในการลงมือแก้ไข เมื่อเล็งเห็นปัญหาหรืออุปสรรคโดยไม่รอช้า 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และวิเคราะห์และตัดสินใจอย่างมีข้อมูลและเหตุผลในการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้น 
•วิเคราะห์ข้อมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพื่อตัดสินใจดาเนินการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกต์แนวทางในการแก้ปัญหา โดยอ้างอิงจากข้อมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณ์ในการทางาน 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และวิเคราะห์ปัญหาที่ผา่นมา และวางแผนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบ เพื่อป้องกันหรือหลีกเลี่ยงปัญหา 
•วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา หรือสถานการณ์ได้อย่างรอบด้าน (โดยอาศัยประสบการณ์ และความเช่ียวชาญท่ีส่ังสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณ์ผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น
อย่างเป็นระบบ เพื่อป้องกันและหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น  
•วางแผน และทดลองใช้วิธีการ องค์ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสายอาชีพ ในการป้องกัน หลีกเล่ียงหรือแก้ไขปัญหาให้เกิดข้ึนในหน่วยงานหรือองค์กร 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพื่อหลีกเลี่ยง ปอ้งกันหรือแก้ไขปัญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
•วิเคราะห์ และผสมผสานศาสตร์หลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณ์ ความเช่ียวชาญท่ีท้ังกว้างและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพื่อแก้ไขปัญหาซึ่งมีความซับซ้อนใน
ระยะส้ันและเตรียมการป้องกันหรือหลีกเล่ียงปัญหาในระยะยาวได้ 
•คิดนอกกรอบ ริเริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานต่างๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหน่วยงาน/หลายวิชาชีพ เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และปรับเปลี่ยนหรือสร้างความเชี่ยวชาญในสายอ าชีพ/สหวิทยาการ เพือ่แก้ไขและหลีกเลี่ยงปัญหาอยา่งยั่งยืน 
•ปรับเปล่ียน (Reshape) องค์กรให้มีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรือให้มีความเช่ียวชาญในสายอาชีพอย่างแท้จริง เพื่อให้สามารถแก้ไข ป้องกันและหลีกเล่ียงปัญหาท่ีมีผลกระทบสูง
หรือมีความซับซ้อนสูงขององค์กรได้อย่างยั่งยืน 
•เป็นผู้น าท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้เช่ียวชาญในสายอาชีพท่ีสามารถป้องกัน และหลีกเล่ียงปัญหาท่ีมีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือ
สามารถแก้ไขปัญหาท่ีมีผลกระทบ แปรวิกฤติให้เป็นโอกาส และเกิดประโยชน์อย่างยั่งยืนแก่องค์กรในระยะยาว 

 
 



การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

ค าจ ากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปัญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพื่อเตรียมใช้ประโยชน์จากโอกาส หรือป้องกันปัญหา 
ตลอดจนพลิกวิกฤติต่างๆ ให้เป็นโอกาส 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: การตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว และเด็ดเด่ียวในเหตุวิกฤติ หรือสถานการณ์จ าเป็น 
•ตอบสนองอย่างรวดเร็ว และเด็ดเด่ียวเมื่อมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณ์ท่ีจาเป็นเพื่อให้ทันต่อความเร่งด่วนของสถานการณ์นั้นๆ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และตระหนักถึงปัญหาหรือโอกาสและลงมือกระท าการโดยไม่รีรอ 
•ตระหนักถึงปัญหาหรือโอกาสในขณะนั้นและลงมือกระท าการโดยไม่รีรอให้สถานการณ์คล่ีคลายไปเอง หรือปล่อยโอกาสหลุดลอยไป อีกท้ังรู้จักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการต่างๆ 
เพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหา หรือใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และเล็งเห็นโอกาสหรือปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในระยะใกล้ (ประมาณ 1-3เดือนข้างหน้า) 
•คาดการณ์และเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปัจจุบัน และลงมือกระทาการล่วงหน้าเพื่อป้องกนัปัญหา หรือสร้างโอกาสในสถานการณ์นั้นๆ อีกท้ัง
เปิดกว้างรับฟังแนวทางและความคิดหลากหลายอันอาจเป็นประโยชน์ต่อการป้องกันปัญหา 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเล็งเห็นโอกาสหรือปัญหาท่ีอาจเกดิขึ้นได้ในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนข้างหนา้) 
•คาดการณ์และเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปัจจุบัน และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อป้องกันปัญหา หรือสร้างโอกาสในสถานการณ์นั้นๆ ตลอดจน
ทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคิดใหม่ๆ ท่ีอาจเป็นประโยชน์ในการป้องกนัปัญหาและสร้างโอกาสในอนาคต 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อป้องกันปัญหาและสร้างโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณ์และเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดขึ้นในระยะยาวและเตรียมการล่วงหน้าเพื่อป้องกันปัญหา หรือสร้างโอกาส อีกท้ังกระตุ้นให้ผู้อื่นเกิดความกระตือรือร้นต่อการป้องกัน
และแก้ไขปัญหาเพื่อสร้างโอกาสให้องค์กรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 



การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพื่อให้ได้ข้อมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแม้แต่การหาข่าวทั่วไปจากสภาพแวดล้อมรอบตัวโดยคาดว่า
อาจมีข้อมูลท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต และนาข้อมูลท่ีได้มานั้นมาประมวลและจัดการอย่างมีระบบ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงความสนใจใคร่รู้เกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง 
ประวัติความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเรื่องราวต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องหรือจาเป็นต่องานในหน้าท่ี 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: ห าข้อมูลในระดับต้นและแสดงผลข้อมูลได้ 
•สามารถหาข้อมูลโดยการถามจากผู้ท่ีเกี่ยวข้องโดยตรง การใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ หรือหาจากแหล่งข้อมูลท่ีมีอยู่แล้วและสรุปผลข้อมูลเพื่อแสดงผลข้อมูลในรูปแบบต่างๆ เช่น กราฟ รายงาน 
ได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และใช้วิธีการสืบเสาะหาข้อมูลเพื่อจับประเด็นหรือแก่นความของข้อมูลหรือปัญหาได้ 
•สามารถสืบเสาะปัญหาหรือสถานการณ์อย่างลึกซึ้งกว่าการต้ังค าถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผู้เช่ียวชาญ เพื่อให้ได้มาซึ่งแก่นหรือประเด็นของเนื้อหา และน าแก่นหรือ
ประเด็นเหล่านั้นมาจัดการวิเคราะห์ ประเมินผลให้เกิดข้อมูลท่ีลึกซึ้งมากท่ีสุด  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และหาข้อมูลในเบือ้งลึก (Insights) 
•ค้นหาหรือสอบถามเจาะลึกอย่างต่อเนื่อง (เช่น จากหนังสือ หนังสือพิมพ ์นิตยสาร ระบบสืบค้นโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหล่งข่าวต่างๆ) เพื่อให้เข้าใจถึงมุมมองทัศนะ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ต้นตอของสถานการณ์ ปัญหา หรือโอกาสท่ีซ่อนเร้นอยู่ในเบ้ืองลึก และนาความเข้าใจเหล่านั้นมาประเมินผล และตีความเป็นข้อมูลได้อย่างถูกต้องและเกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และสืบค้นข้อมูลอย่างเป็นระบบให้เชือ่มต่อข้อมูลที่ขาดหายไปหรือคาดการณ์ได้อย่างมีนัยส าคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอ้างอิงจากข้อมูลท่ีมีอยู่หรือสืบค้นจากแหล่งข้อมูลท่ีแปลกใหม่แตกต่างจากปรกติธรรมดาท่ัวไปอย่างเป็นระบบหรือเป็นไปตามหลักการทางสถิติ และน าผลท่ีได้นั้นมา
เช่ือมต่อข้อมูลท่ีขาดหายไป หรือพยากรณ์หรือสร้างแบบจาลอง (model) หรือสร้างระบบ (system formula) ได้อย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และวางระบบการสืบค้น เพื่อห าข้อมูลอย่างต่อเนือ่ง 
•วางระบบการสืบค้น เพื่อให้มีข้อมูลท่ีทันเหตุการณ์ป้อนเข้ามาอย่างต่อเนื่องและสามารถออกแบบ เลือกใช้ หรือประยุกต์วิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง
และมีนัยส าคัญ 

 
 
 



การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสรา้งสรรค์(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

ค าจ ากดัความ:ความสามารถในการควบคุม และบริหารจดัการอารมณ ์ความรู้สึกของตนเองได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม แม้ว่าอยู่ในเหตุการณ์ท่ีวิกฤต ิคับขัน และยากล าบาก โดยมีเจตนาท่ีจะให้
บุคคลรอบข้างมีอารมณ์และความรู้สึกท่ีเปน็ปกตเิชน่กนั นอกจากนัน้ยังเป็นความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณ์ท่ีเกดิขึน้ได้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ และด าเนนิการใหค้วาม
ช่วยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข ์หรือการด าเนินการต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความต้องการและเป็นประโยชนแ์ก่ผูบ้ริการ ประชาชน หรือผู้อืน่ โดยมีพืน้ฐานของความมีจติใจที่เป็นกศุล (จิตสาธารณะ) เห็น
ความสุขของผู้บริการ ประชาชน หรือผู้อืน่เปน็ท่ีตั้งมากกว่าสิ่งอ่ืนใด 

 

ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที ่1:ควบคุมอารมณ ์และความรู้สกึตนเองได้อย่างเหมาะสมกบัเหตุการณ์ยากล าบาก วิกฤต หรอืเหตุการณ์ไม่ปกติต่ างๆ ที่เกิดข้ึน 
•ควบคุมอารมณแ์ละความรูส้ึกของตนเองได้อย่างเหมาะสม (โดยไม่แสดงอาการตืน่ตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นโดยเฉพาะสถานการณ์ท่ีไม่ปกต ิเช่น เหตุการณค์ับขนั ยากล าบาก 
หรือเหตุการณร์้ายแรงต่างๆ เป็นต้น เพื่อป้องกันมิให้บุคคลรอบข้างเกิดอารมณ์หรือมคีวามรูส้ึกร่วมด้วย 
•ใสใ่จกับสภาพแวดล้อม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณต์่างๆ ท่ีเกิดขึน้เฉพาะหน้า และพยายามควบคมุอารมณ ์ความรู้สึก และปฏิกิริยาของตนให้อยู่ภาวะปกติได ้
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และมีความอดทนตอ่เหตุการณ์ยากล าบาก วิกฤต หรือเหตุการณ์ไม่ปกตติ่ างๆ ที่เกดิข้ึน และ/หรือจัดการอารมณแ์ละความรู้สึกของผู้อืน่ให้เปน็ปกติได้ 
•มีความอดทนต่อเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น เช่น เหตุการณ์ท่ีมคีวามยากล าบาก วิกฤต ิคับขัน หรือเหตุอันไม่ปกติต่างๆ เปน็ตน้ โดยไม่แสดงความย่อท้อ หรือความไมพ่อใจต่อความยากล าบากนัน้ๆ 
•ไม่บ่ายเบี่ยง หรือหลีกเลี่ยงจากเหตุการณ์ท่ีมีความยากล าบาก วิกฤต ิคับขนั หรือเหตุอันไม่ปกตติ่างๆ แตเ่ข้าไปมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจ และตั้งใจ โดยมีความมุ่งหวังท่ีจะให้การดแูล ความช่วยเหลือ และ
บรรเทาทุกข์ผูร้ับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่ได้อย่างถกูต้องเหมาะสม 
•บริหารจดัการ หรือควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของผู้รับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่ใหเ้ป็นปกติได ้เช่น ปลอบใจ โน้มน้าวจูงใจ หรือใหค้ าแนะนาตา่งๆ เป็นตน้ เมื่ออยู่ในเหตุการณ์ท่ีมีความยากล าบาก 
วิกฤต ิคับขนั หรือเหตุอันไม่ปกตติ่างๆ  
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และจัดการสถานการณท์ี่เกิดข้ึนไดอ้ย่างเหมาะสมและใหค้วามช่วยเหลอืได้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูร้ับบรกิาร ประช าชน หรือผู้อืน่ 
•ควบคุม ดแูล และจดัการสถานการณ ์หรือเหตุการณ์ตา่งๆ ท่ีเกิดขึ้น เชน่ เหตุการณ์ท่ีมคีวามยากล าบาก วิกฤต ิคับขนั หรือเหตุอันไม่ปกตติ่างๆเป็นตน้ ได้อย่างเหมาะสม 
•ให้การดแูล ความช่วยเหลือ และบรรเทาทุกข์ผูร้ับบริการ ประชาชน หรือผู้อื่นได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับแตล่ะสถานการณ ์และสอดคล้องความต้องการของผูร้ับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่ 
ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และใหบ้รกิาร ความช่วยเหลอื และด าเนนิการต่ างๆ ด้วยจิตกศุลใหผู้้รบับริการ ประช าชน หรอืผู้อืน่มีความสุข และได้รบัประโยชนอ์ย่างสูงสุด 
•ให้บริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ แกผู่้รับบริการ ประชาชน หรือผู้อื่น (ท่ีมีความเดือดร้อน) ด้วยจิตกศุล (จิตสาธารณะ) แม้ว่าตนเองจะตอ้งประสบกับความยากล าบาก 
อุปสรรค หรือสญูเสียประโยชน์บางอย่าง โดยมีความมุง่หวังให้ผู้รับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่มีความสขุ และไดร้ับประโยชน์อย่างสูงสดุ 
•ตดิตาม และประเมินผลการให้บริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และดาเนนิการต่างๆ แกผู่้รับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่อย่างใกล้ชดิ ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ เพื่อใหแ้นใ่จว่าสามารถให้บริการ ความ
ช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนนิการต่างๆ ได้อย่างถกูต้อง เหมาะสม สอดคล้องความต้องการ และไดร้ับประโยชน์อย่างสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชน์ส่วนตัว และความสะดวกสบายต่างๆ เพื่อให้บริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ แก่ผูร้ับบริการประชาชนหรือผูอ่ื้นโดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆ ท้ังสิ้น 
ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และเสียสละประโยชน์บางส่วนขององค์กร เพื่อใหผู้้รบับรกิาร ประชาชน หรอืผู้อืน่ได้รบัประโยชนอ์ย่างสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชน์บางส่วนขององค์กร เพื่อให้ผู้รับบริการ ประชาชน หรือผู้อืน่ไดร้ับประโยชน์อย่างสูงสุด และสอดคล้องความต้องการอย่างแท้จริง 



การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking-AT) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการทาความเข้าใจในสถานการณ์ ประเด็น ปัญหา โดยคิดวิเคราะห์ออกเป็นส่วนย่อยๆ เป็นรายการ หรือเป็นขั้นตอน และเห็นความสัมพันธ์ของ
สถานการณ์ ประเด็น หรือปัญหาท่ีเกิดขึ้นโดยรู้ถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ์ ประเด็น หรือปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นได 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: แตกและแยกแยะปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ ์หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปน็ประเด็นย่อยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ์ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเป็นประเด็นย่อยๆ โดยยังไม่ค านึงถงึล าดับความส าคัญ 
•จัดท าและระบุรายการหรือปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ์ หลักการ ทฤษฎีต่างๆ เป็นข้อๆ แต่อาจยังไม่ได้จัดล าดับก่อนหลัง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และจัดล าดับความส าคัญของประเด็น ปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ ์หลักการ ทฤษฎี ฯลฯได้ 
•แยกแยะหรือแตกปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ์ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเป็นประเด็นย่อยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมต่างๆ ตามล าดับความส าคัญก่อนหลังเพื่อประโยชน์ใน
การด าเนินการต่อไปตามความเร่งด่วนหรือความจ าเป็น 
•เข้าใจและระบุข้ันตอน ล าดับก่อนหลังของประเด็นต่างๆ ได้ ต้ังข้อสังเกต ระบุข้อบกพร่องของขั้นตอนงานได้อันเป็นผลจากความเข้าใจในล าดับความส าคัญหรือล าดับก่อนหลังของส่ิง
ต่างๆ 
ระดับที่ 3: แสดงความสามารถระดับที่ 2และเขา้ใจและเชื่อมโยงความสัมพันธ์เบือ้งต้นของปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ ์หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได้  
•เช่ือมโยงความสัมพันธ์อย่างง่ายๆ ระหว่างเหตุและผลท่ีก่อให้เกิดเป็นปัญหาได้ 
•ระบุได้ว่าอะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กันในสถานการณ์หนึ่งๆ หรือแยกแยะข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆ ได้ 
•อธิบายเหตุผลความเป็นมา แยกแยะข้อดี และข้อเสียของปัญหา สถานการณ์ ฯลฯ เป็นประเด็นต่างๆ ได้อย่างมีเหตุมีผล 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเขา้ใจและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนของปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ์ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ได้ 
•แยกแยะและเช่ือมโยงประเด็น ปัญหา หรือปัจจัยต่างๆ ท่ีซับซ้อนได้ในหลายๆ แง่มุม เช่น เหตุ ก. นาไปสู่ เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสู่เหตุ ค. และน าไปสู่เหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองค์ประกอบต่างๆ ของประเด็น ปัญหาท่ีมีเหตุปัจจัยเช่ือมโยงซับซ้อนเป็นรายละเอียดในช้ันต่างๆ อีกท้ังวิเคราะห์ว่าแง่มุมต่างๆ ของปัญหาหรือสถานการณ์หนึ่งๆ สัมพันธ์กัน
อย่างไร คาดการณ์ว่าจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบ้าง 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และใช้เทคนิคและความรู้เฉพาะด้านในการคิดวิเคราะห์  
•ประยุกต์ใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ เทคนิคเฉพาะด้าน เช่น หลักสถิติขั้นสูง ความเช่ียวชาญเฉพาะสาขาท่ีเกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์หรือบริการมาวิเคราะห์ประเด็น หรือปัญหาต่างๆ ในงาน
อันท าให้ได้ข้อสรุปหรือค าตอบท่ีไม่อาจบรรลุได้ด้วยวิธีปรกติธรรมดาท่ัวไป 
•วิเคราะห์ปัญหาในแง่มุมท่ีลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบ้ืองหลังของประเด็นหรือทางเลือกต่างๆ ท่ีซับซ้อนเหล่านั้น 

 



การบริหารความเสี่ยง (Risk Management-RISK) 
 

ค าจ ากัดความ: ความสามารถในการระบุความเส่ียง และหาวิธีการป้องกันความเส่ียง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเส่ียงในทุกทางท่ีอาจเกิดขึ้นเพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์
ให้แก่องค์กร และสร้างองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: เห็นถึงความส าคัญของการบริหารความเสี่ยงและระบุความเสี่ยงในหน่วยงาน 
• ตระหนักและให้ความร่วมมือในการพิทักษ์ประโยชน์และบริหารความเส่ียงของหน่วยงาน 
• สามารถระบุความเส่ียงของงานและกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องได้ 
• วิเคราะห์และประเมินความเส่ียงท่ีมีผลกระทบต่อภารกิจในหน่วยงานของตนได้ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่1 และปรับปรุงงานของตนให้พร้อมเผชิญความเสี่ยงด้านต่างๆ 
•ค านึงถึงผลของความเส่ียงหรือความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้น ประเมินระดับความเส่ียงท่ียอมรับได้ และเตรียมการรับมือไว้ก่อน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพด้านความรู้ ทักษะ และเทคนิคต่างๆและนามาประยุกต์ใช้ในจัดทาแผนเพื่อป้องกันหรือลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่2 และคาดการณ์ล่วงหน้าและเตรียมรับมือกับความเสี่ยงอย่างสม่ าเสมอซ่ึงจะมีผลเสียต่อการท างาน 
•หมั่นคาดการณ์และหาแนวโน้ม ช่องโหว่ ข้อบกพร่อง ฯลฯ ท้ังจากปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร อันอาจก่อให้เกิดความเส่ียงในการด าเนินงานในหน่วยงาน และด าเนินการแก้ไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับความเส่ียงนั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพร้อมในการรับมือกับทุกสถานการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่3 และบริหารความเสี่ยงขององค์กรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเส่ียงในระดับกลยุทธ์ของหน่วยงาน/องค์กร เพื่อส่งเสริมให้องค์กรมีการดาเนินงานไปในทิศทางท่ีมีเสถียรภาพมั่นคง 
•ก าหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเส่ียงท่ีครอบคลุมท้ังองค์กรและสอดคล้องกับนโยบายบริหารความเส่ียงขององค์กร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่4 และแปรความเสี่ยงให้เป็นโอกาสในการด าเนนิงาน 
•พิจารณาความเส่ียงด้วยมุมมองใหม่ และหาวิธีแปรความเส่ียงท่ีมีอยู่ หรือท่ีคาดการณ์ไว้ให้เป็นโอกาสในการด าเนินงาน 
•ใช้ความเส่ียงทางการด าเนินงานขององค์กรเป็นเหตุผล หรือแรงกระตุ้นผลักดันให้เกิดการปรับเปล่ียนใหม่ๆ เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีเป็นโอกาสในการแข่งขันขององค์กร 

 
 
 



การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

ค าจ ากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลังคนเครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือท่ีใช้การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธ์ที่ได้ 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัด
ความส าคัญในการใช้เวลา ทรัพยากร และข้อมูลอย่างเหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความคุ้มคา่และค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น 
•ตระหนักถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้สามารถใช้ทรัพยากรไม่เกินขอบเขตท่ีก าหนด 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคา่ใช้จ่ายที่เกิดขึ้น และมีความพยายามที่จะลดคา่ใช้จ่ายเบื้องต้น 
•ตระหนักและควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามท่ีจะลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้น 
•จัดสรรงบประมาณ ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่าและเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และก าหนดการใช้ทรัพยากรให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงานท่ีผ่านมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรให้ได้ผลผลิตท่ีเพิ่มขึ้น หรือมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีค่าใช้จ่ายท่ีลดลง 
•ระบุข้อบกพร่อง วิเคราะห์ข้อดี ข้อเสียของกระบวนการการท างานและก าหนดการใช้ทรัพยากรท่ีสัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการโดยมองผลประโยชน์ของ องค์กรเป็นหลัก 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดการใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่ าสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหน่วยงาน และไม่กระทบกระบวนการท างานต่างๆ ภายใน องค์กร 
•วางแผนและเช่ือมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานอืน่ (Synergy) เพื่อให้การใช้ทรัพยากรของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมดเกิดประโยชน์สูงสุด 
•ก าหนดและ/หรือส่ือสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรท่ีสอดคล้องกันท่ัวทั้งองค์กร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และเสนอกระบวนการใหม่ๆ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพือ่ให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 
•พัฒนากระบวนการใหม่ๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน์ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ต่างๆ มาประยุกต์ในกระบวนการท างาน เพื่อลดภาระการบริหารงานให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพิ่มผลผลิตหรือสร้างสรรค์งานใหม่ ท่ีโดดเด่นแตกต่างให้กับหน่วยงาน และองค์กร โดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

 
 
 



การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

ค าจ ากัดความ:ความมุ่งมั่นท่ีจะให้ความส าคัญกับความปลอดภัย การระวงัภัย รวมทั้งการป้องกนัภยัต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น โดยรับรู้และตระหนักถึงความส าคัญในการป้องกันภัย เหตุ
อันตราย และสาธารณภัยต่างๆ ต้ังแต่การปฏิบัติตนในชีวิตประจ าวันท่ัวไป รวมถึงการด าเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความส าคัญในการช่วยเหลือ การบรรเทาทุกข์ 
การฟื้นฟูผู้ประสบภัยให้ได้รับการดูแลอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสร้างวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในระดับหน่วยงาน องค์กร 
ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1:ตระหนักถึงความส าคัญด้านความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายได้ถึงวิธีการจัดการเพื่อแก้ไข และการป้องกันเหตุไม่
ปลอดภัยต่ างๆ 
•ให้ความสนใจกับปัจจัยต่าง ๆ รอบตัว ท่ีอาจเป็นต้นเหตุของการเกิดภัย และความไม่ปลอดภัยต่าง ๆ รวมถึงสนใจในท่ีมาของเหตุการณ์ความไม่ปลอดภัย/ปัญหาสาธารณภัยท่ีเกิดขึ้น 
โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุของความไม่ปลอดภัยดังกล่าว  
•รู้วิธีจัดการกับความเส่ียงท่ีจะท าให้เกิดภัย การป้องกัน และวิธีแก้ไขปัญหาความไม่ปลอดภัย หรือเพื่อมิให้ภัยลุกลามขยายวงกว้างจนกลายเป็นปัญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรู้ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาความไม่ปลอดภัยต่าง ๆ  
•เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนความรู้ และการรณรงค์เพื่อพฤติกรรมท่ีปลอดภัยต่าง ๆ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และแสดงออกให้เหน็ถึงความเป็นผู้ไม่ประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไม่ปลอดภัยต่ างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น ทั้งกับตัวเองหรือ
ผู้ร่วมงาน และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทรัพยากรที่มีอยู่ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาความไม่ปลอดภัยได้  
•กระท าการใดๆ ด้วยความรอบคอบ ไม่ประมาท เพื่อให้เกิดความปลอดภัย ท้ังในการด าเนินกิจกรรมส่วนตัวในชีวิตประจ าวัน และการปฏิบัติงาน  
•โน้มน้าวชักชวนเพื่อนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องให้ตระหนักถึงคุณประโยชน์ของความปลอดภัยอย่างแท้จริง ช้ีให้เห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระท าท่ีไม่ปลอดภัยท่ีอาจการลุกลาม
ขยายวงกว้างจนกลายเป็นปัญหาสาธารณภัย 
•ช้ีแนะแนวทางการปฏิบัติแก่เพื่อนร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องให้มีพฤติกรรมท่ีปลอดภัย 
•สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในการป้องกันมิให้เกิดภัย รวมถึงประยุกต์ใช้ความรู้และทรัพยากรท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหาความไม่ปลอดภัย เพื่อมิให้ลุกลามขยายวงกว้างจนกลายเป็นปัญหา
สาธารณภัย 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวิเคราะห์ สังเคราะห์ มองเห็นทางเลือกในการน าวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการน าวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเหมาะสมมาปรับใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุด  
•สามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีเป็นอยู่ อธิบายให้ความเห็นต่างๆ ในประเด็นปัญหาของการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหาร
จัดการในปัจจุบันได้อย่างถูกต้อง  



•หมั่นวิเคราะห์ และมองหาแนวโน้ม ช่องโหว่ ข้อบกพร่อง ฯลฯ ท้ังจากปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร อันจะท าให้เกิดปัญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และด าเนินการแก้ไข 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปัญหานั้น  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพร้อมในการรับมือกับทุกสถานการณ์ความไม่ปลอดภัย/ปัญหาสาธารณภัยท่ีเกิดขึน้ ท่ีอาจเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
•สามารถจัดการกับปัญหาสาธารณภัยประเภทต่างๆ ท่ีมีความซับซ้อนได้ ท้ังในแง่ของการป้องกัน การช่วยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟื้นฟ ู
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการสาธารณภัย เพื่อให้ได้นวัตกรรมหรือรูปแบบในการบรหิารจัดการสาธารณภัย ท่ีเหมาะสมต่อการน าไปใช้ในสถานการณ์ภัยในพื้นท่ีต่างๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปัญหาในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และถ่ายทอดแบบอย่างท่ีดีของการด าเนินงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยให้ผู้ร่วมงานและ
ผู้เกี่ยวข้องได้รับทราบ เพื่อมุ่งหวังให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ สามารถด าเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุ่งปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการในการป้องกัน ช่วยเหลือ บรรเทาและฟื้นฟ ูให้มีคุณภาพ เพื่อให้ได้สามารถด าเนินการเพื่อสร้างความปลอดภัยให้กับองค์กร ชุมชน หรือ
สังคมได้อย่างโดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และประเมินคณุค่ า และทางเลือก เพื่อก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ที่มีผลต่อการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรต่างๆ ทางด้านการบริหารจัดการสาธารณภัย ส าหรับใช้เป็นทางเลือกในการด าเนินการเพื่อการป้องกัน 
ช่วยเหลือ และฟื้นฟูสภาพจากการเกิดสาธารณภัยได้อย่างเหมาะสมกับสภาพปัญหาและสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงด้านสาธารณภัย 
•สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการเสริมสร้างวัฒนธรรมความปลอดภัยข้ึนในหน่วยงานหรือขอบเขตท่ีรับผิดชอบอันเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีมีประสิทธิภาพใน
ระยะยาว 
•สนับสนุนให้เกิดการบูรณาการการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเข้ากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้ท่ีเพียงพอต่อการขับเคล่ือนองค์กร 
•สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมความปลอดภัยให้เกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 
•เป็นแบบอย่างท่ีดีของการมีจิตส านึกความปลอดภัย ท้ังพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การด าเนินกิจกรรมส่วนตัวในชีวิตประจ าวัน 

 
 
 
 
 



การยึดม่ันในหลักเกณฑ์ (Acts with Integrity-AI) 
 

ค าจ ากัดความ:เจตนาท่ีจะก ากับดูแลให้ผู้อื่นหรือหน่วยงานอื่นปฏิบัติให้ได้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบข้อบังคับท่ีก าหนดไว้โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตนท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร สังคม และประเทศโดยรวมเป็นส าคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยืนหยัดในส่ิงท่ี
ถูกต้องและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกฎเกณฑ์ ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีต้ังไว้ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: กระท าสิ่งต่างๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดไว้ 
•ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ถูกต้องท้ังตามหลักกฎหมายระเบียบข้อบังคับท่ีก าหนดไว้ 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ 
•เปิดเผยข้อมูลหรือเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และยึดม่ันในแนวท างานหรือขอบเขตข้อจ ากัดในการกระท าสิ่งต่างๆ  
•ปฏิเสธข้อเรียกร้องของผู้อื่นหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ท่ีขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว ้
•ด าเนินการอย่างไม่บิดเบือน โดยไม่อ้างข้อยกเว้นให้ตนเองหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือคนรู้จักหรือหน่วยงานภายใต้การดูแลหากมีการด าเนินงานท่ียอมรับไม่ได้ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และติดตามควบคุมให้ปฏิบัติตามมาตรฐานหรือตามกฎหมายข้อบังคับ 
•หมั่นควบคุมตรวจตราการด าเนินการของหน่วยงานท่ีดูแลรับผิดชอบให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว้ 
•ออกค าเตือนหรือพยายามประนีประนอมอย่างชัดแจ้งว่าจะเกิดอะไรขึ้นหากผลงานไม่ได้มาตรฐานท่ีก าหนดไว้หรือกระท าการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว ้
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และรับผิดชอบในสิ่งที่อยู่ในการดูแล 
•กล้าตัดสินใจในหน้าท่ี โดยส่ัง ต่อรองหรือประนีประนอมให้บุคคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกฎเกณฑ์ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานท่ีต้ังไว้ไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพให้
เข้าเกณฑ์มาตรฐาน แม้ว่าผลของการตัดสินใจอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้องหรือเสียประโยชน์ 
•กล้ายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดท่ีจัดท าลงไป 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และจัดการกับผลงานไม่ดีหรือสิ่งผิดกฎระเบียบอย่างเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใช้วิธีเผชิญหน้าอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมาเมื่อผู้อื่นหรือหน่วยงานภายใต้การก ากับดูแล มีปัญหาผลงานไม่ดีหรือทาผิดกฎระเบียบอย่างร้ายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์ตามกฎเกณฑ์ขององค์กร แม้ในสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภัยต่อชีวิต 

 
 
 



การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอย่างเป็นหลักการ โดยเน้นให้สามารถน าไปปฏิบัติได้จริงและถูกต้อง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการต่างๆ ในความ
รับผิดชอบให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: วางแผนง านออกเป็นส่วนยอ่ยๆ 
•วางแผนงานเป็นขั้นตอนอย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ ส่ิงท่ีต้องจัดเตรียม และกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะเกิดขึน้อย่างถูกต้อง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเห็นล าดับความส าคัญหรือความเร่งด่วนของงาน  
•วางแผนงานได้โดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดับความส าคัญหรือความเร่งด่วน  
•จัดล าดับของงานและผลลัพธ์ในโครงการเพื่อให้สามารถจัดการโครงการให้บรรลุตามแผนและเวลาท่ีวางไว้ได้  
•วิเคราะห์หาข้อดี ข้อเสียและผลต่อเนื่องของแผนงานท่ีวาง เพื่อสามารถวางแผนงานใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และวางแผนหรือเชื่อมโยงงานหรือกิจกรรมต่างๆ ที่มีความซับซ้อนเพื่อให้บรรลุตามแผนที่ก าหนดไว้ได้  
•วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเช่ือมโยงหรือซับซ้อนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีสนับสนุนและไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าเก่ียวกับปัญหา/งานและเตรียมทางเลือกส าหรับการป้องกัน/แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
•วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแนวทางการป้องกันแกไ้ขไว้
ล่วงหน้า อีกท้ังเสนอแนะทางเลือกและข้อดีข้อเสียไว้ให้ 
•เตรียมแผนรับมือกับส่ิงไม่คาดการณ์ไว้ได้อย่างรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานท่ีมีความเช่ือมโยงหรือซับซ้อนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีสนับสนุนและไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และปรับกลยุทธ์ในแผนใหเ้ข้ากับสถานการณ์เฉพาะหน้านัน้อย่างเปน็ระบบ 
•ปรับกลยุทธ์และวางแผนอย่างรัดกุมและเป็นระบบให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นอย่างไม่คาดคิด เพื่อแก้ปัญหา อปุสรรค หรือสร้างโอกาสนั้นอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 



การวิเคราะห์และการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะห์และท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพรวมขององค์กร จนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจาก
การสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: เขา้ใจแผนและนโยบายขององค์กรหรือหน่วยงานต่ างๆ ในองค์กร 
•เข้าใจนโยบาย กลยุทธ์ของหน่วยงาน หรือองค์กร และสามารถน าความเข้าใจนั้นมาวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค โอกาสของหน่วยงาน หรือองค์กรออกเป็นประเด็นย่อยๆ ได้ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และประยุกต์ความเขา้ใจ รูปแบบหรือประสบการณ์ไปสู่ข้อเสนอหรือแนวทางต่างๆ ในงาน  
•สามารถระบุปัญหาในสถานการณ์ปัจจุบันที่อาจมีความคล้ายคลึง หรือต่างจากประสบการณ์ท่ีเคยประสบมาใช้ก าหนดข้อเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธ์ที่สนับสนุนให้
องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องบรรลุภารกิจท่ีก าหนดไว้หรือให้ปฏิบัติการได้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได ้ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และประยุกต์ทฤษฎีหรือแนวคิดซับซ้อนในการพิจารณาสถานการณ ์หรือก าหนดแผนงานหรือข้อเสนอต่ างๆ 
•ประยุกต์ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซ้อนท่ีมีฐานมาจากองค์ความรู้หรือข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการพิจารณาสถานการณ์ แยกแยะข้อดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ในการปฏิบัติงานขององค์กร
หรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
•สามารถใช้แนวคิดต่างๆ ท่ีเรียนรู้มาเช่ือมโยงอธิบายเหตุผลความเป็นมา แยกแยะข้อดี และข้อเสียของปัญหา สถานการณ์ ฯลฯ เป็นประเด็นต่างๆ ได้อย่างมีเหตุมีผล 
•ประยุกต ์Best Practice หรือผลการวิจัยต่างๆ มาก าหนดโครงการหรือแผนงานท่ีผลสัมฤทธิ์มีประโยชน์ต่อองค์กรหรืองานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และเชื่อมโยงสถานการณ์ในประเทศและต่างประเทศเพื่อก าหนดแผนได้อย่างทะลุปรุโปร่ง 
•ประเมินและสังเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น หรอืปญัหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและต่างประเทศท่ีซับซ้อนด้วยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองค์รวม 
เพื่อใช้ในการก าหนดแผนหรือนโยบายขององค์กรหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
•ระบุได้ว่าอะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กันในสถานการณ์หนึ่งๆ ในระดับหน่วยงาน/องค์กร/ประเทศ แล้วแยกแยะข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆรวมถึงอธบิายช้ีแจงสถานการณ์ท่ีซับซ้อน
ดังกล่าวให้สามารถเป็นที่เข้าใจได้ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสร้างสรรค์และบูรณาการองค์ความรู้ใหม่มาใช้ในงานกลยุทธ ์
•สรรค์สร้างและบูรณาการองค์ความรู้ใหม่มาใช้ในงานกลยุทธ์ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรับให้เหมาะสม ปฏิบัติได้จริง 
•วิเคราะห์ปัญหาในแง่มุมท่ีลึกซึ้งถึงปรัชญาแนวคิดเบ้ืองหลังของประเด็นหรือทางเลือกต่างๆ ท่ีซับซ้อน อันน าไปสู่การประดิษฐ์คิดค้น การสร้างสรรค์และนาเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจน
องค์ความรู้ใหม่ท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อนและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 



การสรา้งให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน (Building Participation-BP) 
 

ค าจ ากดัความ:การตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืน ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหนว่ยงานต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการดาเนนิงานของหนว่ยงาน หรือองค์กร เพื่อสร้างและ
ส่งเสริมให้เกดิกระบวนการและกลไกการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วนอย่างแท้จริงและย่ังยืน 

 

ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที ่1: ตระหนักและเหน็ความส าคญัและประโยชน์ของการมีสว่นรว่มของทกุภาคส่วน 
•ตระหนักและเห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของหน่วยงาน หรือองค์กร 
•สนับสนุนให้ผู้อื่น ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เห็นความส าคัญและประโยชน์ของการมีส่วนร่วมในการจัดการปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
•เชื่อมั่นในข้อดีและประโยชน์ของการมีส่วนร่วมของผู้อื่น ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ จะช่วยให้การด าเนินงานของหน่วยงาน หรือองค์กรประสบความส าเร็จได้ 
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และเปิดโอกาสใหท้กุภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ หรือด าเนนิงานต่ างๆ ร่วมกนั 
•เปิดใจ เต็มใจ และยอมรับให้ผู้อื่น ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เข้ามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ข้อมูล หรือแสดงศักยภาพในการด าเนินงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องของหน่วยงาน หรือ
องค์กร 
•เปิดโอกาสให้ผู้อื่น ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมากข้ึน 
•รับฟังความคิดเห็น ค าแนะน า ตลอดจนข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้อื่น ประชาชน เครือข่าย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ 
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และประยกุต ์เช่ือมโยง และต่อยอดความคดิเห็นของทกุภาคสว่น และร่วมตดัสนิใจการด าเนนิการตา่งๆ ให้เกิดผลสัมฤทธิส์ูงสุด 
•ประยุกต์ เชื่อมโยง และต่อยอดความคิด ข้อมูล และศักยภาพของการด าเนินงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องของการมีส่วนร่วมจากผู้อื่น เครือข่ายภาคี หรือหน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้เกิดประโยชน์และผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
•วิเคราะห์ ปรับปรงุ และขยายขอบเขตการมีส่วนร่วมในวงกว้างมากข้ึน เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนอย่างแท้จริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น ค าแนะน า ตลอดจนข้อเสนอแนะต่างๆ จากทุกภาคส่วน และหาผลสรุปร่วมกัน รวมทั้งให้ทุกภาคส่วนได้ร่วมตัดสินใจ (Decision Making) ในการด าเนินการต่างๆ เพ่ือสร้าง
การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนอย่างแท้จริง 
ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และรวมพลังทกุภาคสว่นและผลกัดันให้เกิดผลกระทบในวงกวา้ง และเกดิประโยชนอ์ย่างแท้จริง 
•เป็นตัวกลาง หรือศูนย์กลางในการรวมพลังทุกภาคส่วนและผลักดนัการด าเนินการต่างๆ ร่วมกัน เพื่อให้เกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกว้าง และเกิดประโยชนแ์ก่หนว่ยงาน องค์กร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและก าหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน รวมทั้งประเมินศักยภาพของทุกภาคส่วนอย่างรอบด้าน เพ่ือให้แน่ใจว่าสามารถดึงการมีส่วนร่วมและศักยภาพในการดาเนิน
งานต่างๆ ให้เกิดผลกระทบในวงกว้างที่มีประโยชน์อย่างแท้จริง 
ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และสรา้งวฒันธรรมและบรรยากาศของการมีสว่นร่วมอยา่งแท้จริง เป็นระบบ และยั่งยืน 
•สร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนภายในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรมและย่ังยืน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือรณรงค ์และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อประชาชน สังคม และประเทศชาติอย่างแท้จรงิและ
ย่ังยืน 



การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

ค าจ ากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกท้ัง
รู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในส าข าอ าชีพของตน/ที่เก่ียวข้อง 
•กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเกี่ยวข้อง หรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของตน  
•ติดตามแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัย และเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวข้องกับงานอย่างต่อเนื่อง  
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และสามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ได้ศึกษามาปรับใช้กับการท างาน 
•เข้าใจประเด็นหลักๆ นัยส าคัญ และผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซึ้ง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
•ส่ังสมความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ และเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้นทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
•มีความรู้ความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีเกี่ยวกับงานหลายด้าน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรู้ไปปรับใช้ให้ปฏิบัติได้อย่างกว้างขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับงานท้ังเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสนับสนุนการท างานของคนในองค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 
•สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในองค์กร ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีเอื้อต่อการพัฒนา 
•ให้การสนับสนุน ชมเชย เมือ่มีผู้แสดงออกถึงความต้ังใจท่ีจะพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนส่งเสริมให้มีการน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

 



การให้ความรู้และการสร้างสัมพนัธ์ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 
 

ค าจ ากัดความ:มีพฤติกรรมท่ีมุ่งมั่น และต้ังใจท่ีจะน าภูมิปัญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเช่ียวชาญ และองค์ความรู้ต่างๆ ไปส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาผู้ประกอบการหรือ
เครือข่าย ควบคู่ไปกับการสร้าง พัฒนา และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อให้ผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถ น าไปใช้
พัฒนาหน่วยงานให้มีประโยชน ์อีกท้ังเป็นการเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: เข้าใจความจาเป็น ความส าคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และช่องทางในการให้ความรู้ และการพัฒนาผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย 
•เข้าใจความจาเป็น และความส าคัญในการให้องค์ความรู้ ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อให้ผู้ประกอบการ 
หรือเครือข่ายเกิดการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และสามารถนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในหน่วยงานได้ 
•แสวงหาโอกาส และช่องทางในการให้องค์ความรู้ ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ แก่ผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย โดยมีเจตนาท่ีจะช่วยให้ผู้ประกอบการ หรือ
เครือข่ายเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได้ 
ระดับที่ 2:แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้องค์ความรู้ ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอย่างกว้างๆ แก่ผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย 
•ริเริ่ม และใหอ้งค์ความรู้ ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ท่ัวไปอย่างกว้างๆ แก่ผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อให้ผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายสามารถนาไป
ปรับและประยุกต์ใช้ในหน่วยงานให้เกิดประโยชน์  
ระดับที่ 3:แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับเปลี่ยนเทคนิค และแนวทางในการให้ความรู้ และการพัฒนาได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องตามความต้องการในการ
ประกอบการอย่างแท้จริง 
•ปรับเปล่ียนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการให้ความรู้ได้ถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องตามความต้องการ หรือการด าเนินงานทางธรุกิจของผู้ประกอบการ 
หรือเครือข่ายอย่างแท้จริง  
•เย่ียมเยียน ลงพื้นท่ี และไปมาหาสู่ผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายอย่างสม่ าเสมอ และสามารถให้องค์ความรู้ ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม และสอดคล้องตามความต้องการของผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายอย่างแท้จริง  
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเล็งเหน็แนวโน้ม ข้อจ ากัด โอกาส หรือคาดการณ์ เตรียมการล่วงหน้า เพื่อให้ค าแนะน า และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการได้
ในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโน้ม ข้อจากัด ข้อบกพร่อง และโอกาส ฯลฯ ท่ีเป็นผลกระทบต่อการพัฒนาและการเพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบการของผู้ประกอบการ หรือเครือข่าย และสามารถ
ประยุกต ์และพัฒนาองค์ความรู้ ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และส่งเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณ์ล่วงหน้าอันอาจก่อให้เกิดปัญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายในระยะยาว รวมทั้ง
ด าเนินการแก้ไข พัฒนา หรือเตรียมหาทางรับมือกับปัญหา อุปสรรค หรือโอกาสนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



•สร้าง รักษา และมีความสัมพันธ์อันดี และแน่นแฟ้นกับผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และต่อยอดความรู้ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ในการประกอบการอย่างแท้จริง และในระยะยาว 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และก าหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมได้สอดคล้องกับสภาวการณ์เศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 
•ก าหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และกรอบการพัฒนาผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายในภาพรวมของประเทศได้สอดคล้องกับสภาวการณ์เศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของ
ประเทศ และสามารถน าไปปฏิบัติใช้จริง (Implementation) เพื่อสนับสนุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันทางการค้าอย่างยั่งยืน 
•ปลูกจิตสานึก กระตุ้น และส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานในองค์กรตระหนัก เห็นความส าคัญ และด าเนินการด้านการส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการหรือเครือข่ายอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อ
ยกระดับมาตรฐานการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศให้เติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และให้ความรู้ ค าแนะน า และการพัฒนาโดยประยุกต ์Best Practice ผลการวิจัย ความเช่ียวชาญ หรือประสบการณ์อันยาวนาน ในการก าหนด
แผนงานด้านการส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการ หรือเครือข่ายได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และน าไปปฏิบัติใช้จริง (Implementation) ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความเขา้ใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสรา้งสรรค ์(Understanding People and Creative Responding-UPCR) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจบุคคลหรือสถานการณ์ และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนและตอบสนองให้สอดคล้องกับสถานการณ์หรือกลุ่มคนท่ีหลากหลายได้อย่าง
สร้างสรรค์ในขณะท่ียังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติหน้าท่ี 
•เข้าใจความหมายของผู้ติดต่อส่ือสารและสามารถปรับการท างานให้คล่องตัวและสอดคล้องกับความต้องการได้ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่1 และเขา้ใจบุคคลหรือสถานการณ์ได้ง่ายและพร้อมยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเข้าใจความคิดเห็นของผู้อื่นท้ังในเชิงเนื้อหาและนัยเชิงอารมณ์  
•เต็มใจท่ีจะเปล่ียนความคิดทัศนคติและทางานให้บรรลุตามเป้าหมายเมื่อสถานการณ์ปรับเปล่ียนไป เช่นได้รับข้อมูลใหม่หรือข้อคิดเห็นใหม่จากผู้เช่ียวชาญ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่2 และเขา้ใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณ์และเลือกปฏิบัติง านอย่างยืดหยุ่นและสร้างสรรค์ 
•มีวิจารณญาณในการปรับให้เข้ากับสถานการณ์เฉพาะหน้าเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือขององค์กร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกท่ีไม่ได้แสดงออกอย่างชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น แล้วปรับตัวให้สอดคล้อง และเหมาะสมกับกับแต่ละบุคคลหรือสถานการณ์ดังกล่าวได้
อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างสรรค์ 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใช้กับสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจงได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่3 และใช้ความเขา้ใจในเชิงลึกต่อบุคคลหรือสถานการณ์มาปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนนิงานให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใช้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในบุคคลหรือสถานการณ์ต่างๆ ให้เป็นประโยชน์ในทางานให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานระเบียบข้ันตอนหรือลักษณะการประสานงานของหน่วยงานหรือองค์กรให้เข้ากับแต่ละสถานการณ์แต่ยังคงเป้าหมายเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ทั้งหมดเพื่อให้งานมีประสิทธภิาพ 
•ปรับแผนกลยุทธ์ทั้งหมดอย่างสร้างสรรค์เพื่อให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์เฉพาะหน้า 
•มีจิตวิทยาในการใช้ความเข้าใจผู้อื่นในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อเป็นพื้นฐานในการเจรจาทาความเข้าใจหรือด าเนินงานไห้ได้ตามภารกิจของหน่วยงาน 

 
 
 
 



ความเขา้ใจพื้นที่และการเมืองท้องถ่ิน(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

ค าจ ากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเข้าใจประชาชน พื้นท่ี รวมทั้งระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ และติดตามข้อมูล ข่าวสาร และความเคล่ือนไหว
ต่างๆ ของประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบสม่ าเสมอ รวมทั้งสามารถใช้ความเข้าใจท่ีถูกต้องนั้นๆ ในการให้บริการ ให้ความรู้ ความช่วยเหลือ 
ค าแนะน า การพัฒนา หรือการส่งเสริมในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องแก่ประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1:ตระหนักถึงความส าคัญของการมีความเข้าใจที่ถูกต้อง และ/หรือรวบรวมขอ้มูลต่ างๆ ที่เก่ียวกับประช าชน พื้นที ่และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความส าคัญ และความจ าเป็นของการมีความรู้ และความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบว่าจะช่วยให้สามารถ
ให้บริการ ให้ความรู้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรือการส่งเสริมในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม 
•รวบรวมข้อมูล ข่าวสาร และรายละเอียดต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการให้บริการ ให้
ความรู้ ความช่วยเหลือ การพัฒนา หรือการส่งเสริมในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ และความเขา้ใจในเร่ืองทั่วๆ ไปที่เก่ียวข้องกับประช าชน พื้นที ่และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเข้าใจในเรื่องท่ัวไปๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นท่ีในพื้นท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ เช่น ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ ปัญหาและความต้องการต่างๆ ผู้น า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และระบบการปกครอง เป็นต้น เพื่อให้สามารถให้บริการ ให้ความรู้ ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรือ
การส่งเสริมในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องแก่ประชาชน หรือสร้างประโยชน์ให้แก่พื้นท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม 
•ติดตามข้อมูล ข่าวสาร และความเคลื่อนไหวต่างๆ ของประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู้ และความเข้าใจท่ัวไปน้ันๆ ท่ีถูกต้อง เพื่อ
สามารถให้บริการ ให้ความรู้ ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรือการส่งเสริมในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องแก่ประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม หรือสร้างประโยชน์
ให้แก่พื้นท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคลื่อนไหวต่างๆ อย่างใกลช้ิด และมีความรู้ และความเขา้ใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความส าคัญ
โดยตรงประช าชน พื้นที ่และระบบการเมืองท้องถ่ินในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเข้าใจทีเ่ฉพาะเจาะจง ตรงประเดน็ และมคีวามส าคัญโดยตรงต่อประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในพืน้ท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วิเคราะห์ และระบุข้อด ีข้อเสีย
ต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในพืน้ท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบได ้และสามารถให้บริการ ให้ความรู ้ความช่วยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการส่งเสริมในด้าน
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการ หรือเกิดประโยชน์แกพ่ื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ 
•หม่ันศึกษา ค้นคว้า และติดตามข้อมูล ข่าวสาร และความเคลื่อนไหวต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในพืน้ท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบอย่างใกล้ชดิ และสม่ าเสมอ และ
สามารถระบุสาเหต ุและปัจจัยเชิงลึกท่ีมีความส าคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีช่วยให้สามารถให้บริการ ให้ความรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรือการส่งเสริมต่างๆ แก่ประชาชนในพื้นท่ีท่ี
ตนเองมคีวามรับผดิชอบได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการ หรือสร้างประโยชน์ท่ีเกดิความไดเ้ปรียบแก่พืน้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 



ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขา้ใจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดต่างๆ และสามารถประยุกต์และปรับความเขา้ใจนั้นๆ มาสรา้งประโยชน์แก่ประชาชน 
พื้นที ่และระบบการเมืองท้องถ่ินในพืน้ที่ที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องก ารอย่างแท้จริง 
•เข้าใจถึงปัจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยอ้อม ตลอดจนเข้าใจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดต่างๆ ของประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ
และสามารถประยุกต์และปรับความเข้าใจนั้นๆ ให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องการอย่างแท้จริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการให้บริการ ให้ความรู้ ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรือการส่งเสริมต่างๆให้เกิดการปฏิบัติใช้จริง (Implementation) อย่างเป็น
ระบบ รูปธรรม และต่อเนื่องท่ีเกิดประโยชน์อย่างแท้จริงโดยรวมแก่ประชาชน และพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ์ปรับ เช่ือมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเข้าใจ
ประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในเชิงลึกท่ีส่ังสมมา 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใช้ความเขา้ใจประช าชน พื้นที ่และระบบการเมืองท้องถ่ินในเชิงลึกและรอบด้านมาก าหนดกลยุทธ ์และนโยบายที่สรา้งประโยชน์ใน
ระยะยาวแก่ประช าชน ชุมชน และสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใช้ความเข้าใจประชาชน พื้นท่ี และระบบการเมืองท้องถิ่นในเชิงลึกและรอบด้าน ตลอดจนประสบการณ์ และความเช่ียวชาญท่ีส่ังสมมาอย่างยาวนานมาก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย และ
แผนงานต่างๆ ท่ีสร้างประโยชน์ในระยะยาว ตลอดจนมูลค่าเพิ่ม (Value Added) แก่ประชาชน ชุมชน และสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation-INV) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการท่ีจะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแก้ปัญหา (Solution) หรือสร้างนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสร้างสรรค์กิจกรรมหรือส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร  

ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่ างชัดเจน 
ระดับที่ 1: สนับสนนุความคิดสรา้งสรรค์และยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพื่อมาทดแทนวิธีการที่ใช้อยู่เดิมในการปฏิบัติง านอย่างเต็มใจและใคร่รู้ 
•เต็มใจท่ีจะยอมรับและปรับตัวต่อความริเริ่มสร้างสรรค์หรือส่ิงใหม่ เพื่อสนับสนุนให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 
•แสดงความสงสัยใคร่รู้และต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ท่ีอาจส่งผลให้ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
•เต็มใจท่ีจะเสาะหาและศึกษาวิธีการท่ีแปลกใหม่ท่ีอาจนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และสร้างสรรค์และหม่ันปรับปรุงกระบวนการท าง านของตนอย่างสม่ าเสมอ 
•หมั่นปรับปรุงกระบวนการท างานของตนอย่างสม่ าเสมอ  
•เปล่ียนแปลงรูปแบบหรือขั้นตอนการท างานใหม่ๆ ท่ีสอดคล้องและสนับสนุนหน่วยงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และคิดนอกกรอบเพื่อปรับเปลี่ยนการด าเนินงานใหม่ในหนว่ยงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกต์ใช้ประสบการณ์ในการท างานมาปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงาน ให้เข้ากับสถานการณ์ แต่ยังคงเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไม่จ ากัดตนเองอยู่กับแนวคิดด้ังเดิมท่ีใช้กัน พร้อมจะทดลองวิธีการใหม่ๆ มาปรับแก้ไขระเบียบข้ันตอนการท างานท่ีล้าสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแก้ปัญหา (Solution) ในงานของตนอย่างสร้างสรรค์ก่อนท่ีจะปรึกษาผู้บังคับบัญชา 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์กร 
•ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ ทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีได้รับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแก้ปัญหา (Solution) ในการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเริ่มสร้างสรรค์แนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานหรือด าเนินการต่างๆ ให้องค์กรสามารถบรรลุพันธกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงขึ้น โดยแนวทางใหม่ๆ หรือ Best 
Practice นี้อาจมีอยู่แล้วในองค์กรอื่นๆ ท้ังภาครัฐหรือเอกชน และท้ังในและต่างประเทศ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสร้างนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาส่ิงต่างๆ ในงานด้วยมุมมองท่ีแตกต่าง อันน าไปสู่การวิจัย การประดิษฐ์คิดค้น หรือการสร้างสรรค์ เพื่อน าเสนอต้นแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองค์ความรู้
ใหม่ท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อนและเป็นประโยชน์ต่อระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งความคิดสร้างสรรค์หรือสร้างโอกาสใหม่ทางธุรกิจในองค์กร ด้วยการให้การสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะช่วยกระตุ้นให้เกิดการ
แสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์ 



ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

ค าจ ากัดความ:ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตลอดจนลดข้อบกพร่องท่ีอาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราให้งานเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้อย่างถูกต้อง
ชัดเจน 

  
ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: ต้องการท างานให้ถูกต้องและชัดเจน 
•ต้ังใจทางานให้ถูกต้อง สะอาดเรียบร้อย 
•ละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบท่ีวางไว ้
•แสดงอุปนิสัยรักความเป็นระเบียบเรียบร้อยท้ังในงานและในสภาวะแวดล้อมรอบตัว อาทิ จัดระเบียบโต๊ะทางาน และบริเวณหน่วยงานท่ีตนปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ ริเริ่มหรือร่วมด าเนิน
กิจกรรมเพื่อความเป็นระเบียบของสถานท่ีท างาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ด้วยความสมัครใจ กระตือรือร้น ฯลฯ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อให้งานมีความถูกต้องสูงสุด 
•ลดข้อผิดพลาดท่ีเคยเกิดขึ้นแล้วจากความไม่ต้ังใจ 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนและผู้อื่น (ที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกต้องโดยรวมของงานของตนเอง เพื่อมิให้มีข้อผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกต้องโดยรวมของงานผู้อื่น (ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องภายในหน่วยงานหรือองค์กร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ข้อบังคับ 
กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และก ากับตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบว่าผู้อื่นปฏิบัติตามข้ันตอนการท างานท่ีวางไว้หรือไม่ให้ความเห็นและช้ีแนะให้ผู้อื่นปฏิบัติตามข้ันตอนการท างานท่ีวางไว้ เพื่อความถูกตอ้งของงาน 
•ตรวจสอบความก้าวหน้าและความถูกต้อง/คุณภาพของผลลัพธ์ของโครงการตามก าหนดเวลาท่ีวางไว ้ 
•ระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูลท่ีขาดหายไป และก ากับดูแลให้หาข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ผลลัพธ์หรือผลงานท่ีมีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และสร้างความชัดเจนของความถูกต้องและคุณภาพของขั้นตอนการท างานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สร้างความชัดเจนของความถูกต้องและคุณภาพของขั้นตอนการท างานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพื่อควบคุมให้ผู้อื่นปฏิบัติตามขั้นตอนการท างานท่ีวางไว้อย่างถูกต้องและ
เกิดความโปร่งใสตรวจสอบได้  
•สร้างระบบและวิธีการท่ีสามารถก ากับตรวจสอบความก้าวหน้าและความถูกต้อง/คุณภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผู้อื่น หรือหนว่ยงานอื่น ได้อย่างสม่ าเสมอ 



จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม(Environmental Responsibility-ER) 
 

ค าจ ากัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ให้ความส าคัญ และมีความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดล้อม รวมทั้งมีความมุ่งมั่น และทุ่มเทท่ีจะอนุรักษ์ และรักษาส่ิงแวดล้อม 
สังคม และชุมชนให้น่าอยู่ ตลอดจนเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานหรือร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกีย่วข้องกับสังคม และส่ิงแวดล้อมขององค์กรอย่างเต็มท่ีเพื่อเกิดประโยชน์ต่อ
ชุมชน สังคม และส่ิงแวดล้อมโดยรวม 

   
ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเห็นความส าคัญ ประโยชน์ของก ารอนุรักษ์ และการรักษาสิ่งแวดล้อม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบต่อสังคม หรือส่ิงแวดล้อมตามนโยบายขององค์กรท่ีก าหนดไว ้ 
•เห็นความส าคัญและประโยชน์ของกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคมหรือส่ิงแวดล้อมขององค์กร  
•เห็นคุณค่าและความจาเป็นของการอนุรักษ ์และการรักษาส่ิงแวดล้อม 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และแสวงห าโอกาสในการมีส่วนร่วมในก ารอนุรักษ์และการรักษาสิ่งแวดล้อม  
•แสวงหาโอกาส และเข้าไปมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์และการรักษาส่ิงแวดล้อมของหน่วยงาน องค์กร ชุมชน หรือสังคม 
•ให้ความร่วมมือ เข้าร่วม หรือเป็นส่วนหนึ่งของกจิกรรม/โครงการต่างๆ ทางสังคมหรือส่ิงแวดล้อมขององค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ อย่างเต็มใจ และปฏิบัติตนอย่างเคร่งครัดด้านการ
อนุรักษ์และการรักษาส่ิงแวดล้อมให้น่าอยู่ และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งในกิจกรรมเพื่อสังคมหรือเพื่อส่ิงแวดล้อมขององค์กร (โดยไม่ต้องร้องขอ) 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญประโยชน์ของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายด้านก ารอนุรักษ์และการรักษา
สิ่งแวดล้อม  
•กระตุ้น และสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญและประโยชน์ของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และส่ิงแวดล้อม หรือด้านการอนุรักษ์และการรักษาส่ิงแวดล้อม 
ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมให้น่าอยู่ เพื่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจอย่างแท้จริง 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดล้อม หรือการอนุรักษ์และการรักษาส่ิงแวดล้อม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมใน
เชิงสร้างสรรค์  
•เป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้เกิดกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดล้อม หรือการอนุรักษแ์ละการรักษาส่ิงแวดล้อม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และศรัทธา และสนับสนุนกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และสิ่งแวดล้อมอย่างเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อชุมชน สังคมไทย หรือส่ิงแวดล้อมโดยรวม ถึงแม้จะคนส่วนใหญ่จะไม่สนับสนุน หรืออาจจะต้องท าให้หน่วยงานของตนต้องเสีย
ประโยชน์ในระยะส้ัน 



•ส่ือสาร และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ด้านสังคมและส่ิงแวดล้อมของหน่วยงานด้วยวิธีสร้างแรงบันดาลใจ และความร่วมแรงร่วมใจให้เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานบรรลุวิสัยทัศน์นั้น 
•คิดนอกกรอบ น าเสนอความคิดใหม่เพื่อใช้ก าหนดนโยบายด้านสังคม และส่ิงแวดล้อม เพื่อประโยชน์ต่อสังคมไทยหรือส่ิงแวดล้อมโดยรวม อย่างท่ีไม่มีผู้ใดคิดมาก่อน 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และเป็นผูน้ าที่มีบทบาทส าคัญในงานเพือ่สังคม และสิ่งแวดล้อม 
•มีบทบาทส าคัญในงานเพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดล้อม และสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นประโยชน์เพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดล้อม เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีทุกระดับในองค์กรมีความมุ่งมั่น 
ยึดมั่น และรับผิดชอบต่อชุมชน สังคมไทย และส่ิงแวดล้อมอย่างเป็นรูปธรรม  
•เป็นท่ีรู้จักอย่างกว้างขวางในแวดวงท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมเพื่อสังคม และส่ิงแวดล้อม และเป็นแบบอย่างท่ีดี (Role Model) ในองค์กรด้านการพัฒนา และรักษาส่ิงแวดล้อมใน
สังคมไทยให้น่าอยู่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

ค าจ ากัดความ:การใช้วาทศิลป์และกลยุทธ์ต่างๆ ในการส่ือสาร เจรจา โน้มน้าวเพื่อให้ผู้อื่นด าเนินการใดๆ ตามท่ีตนหรือหน่วยงานประสงค์ 
 

   
ระดับที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: น าเสนอข้อมูลอยา่งตรงไปตรงมา 
•น าเสนอข้อมูล อธิบาย ช้ีแจงรายละเอียดแก่ผู้ฟังอย่างตรงไปตรงมาโดยอิงข้อมูลท่ีมีอยู่ แต่อาจยังมิได้มีการปรับใจความและวิธีการให้สอดคล้องกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของ
ผู้ฟัง 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเจรจาโน้มน้าวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการน าเสนอข้อมูลเป็นอย่างดี และใช้ความพยายามเจรจาโน้มน้าวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเกี่ยวข้องมาประกอบการน าเสนออย่างมีข้ันตอน 
•ใช้ความพยายามเจรจาโน้มน้าวใจโดยยกหลักการและเหตุผลท่ีเกี่ยวข้องมาอธิบายประกอบการน าเสนออย่างมีข้ันตอน 
ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และเจรจาต่อรองหรือน าเสนอข้อมูลโดยปรับสารให้สอดคล้องกับผู้ฟังเป็นส าคัญ 
•ประยุกต์ใช้ความเข้าใจ ความสนใจของผู้ฟังให้เป็นประโยชน์ในเจรจาเสนอข้อมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณ์ถึงปฏิกิริยา ผลกระทบท่ีจะมีต่อผู้ฟังเป็นหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือให้ข้อสรุปในการเจรจาอันเป็นประโยชน์แก่ท้ังสองฝ่าย 
ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และใช้กลยุทธ์การสื่อสารจูงใจทางอ้อม 
•ใช้ความเข้าใจบุคคลหรือองค์กรให้เป็นประโยชน์โดยการน าเอาบุคคลท่ีสามหรือผู้เช่ียวชาญมาสนับสนุนให้การเจรจาโน้มน้าวจูงใจประสบผลส าเร็จหรือมีน้าหนักมากยิ่งขึ้น 
•ใช้ทักษะในการโน้มน้าวใจทางอ้อม เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์ดังประสงค์โดยค านึงถึงผลกระทบและความรู้สึกของผู้อื่นเป็นส าคัญ 
ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และใช้กลยุทธ์ที่ซับซ้อนในการจูงใจ 
•สร้างกลุ่มแนวร่วมเพื่อสนับสนุนให้การเจรจาโน้มน้าวใจมีน้าหนักและสัมฤทธิ์ผลได้ดียิ่งขึ้น 
•ประยุกต์ใช้หลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุ่มให้เป็นประโยชน์ในการเจรจาโน้มน้าวจูงใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 



สรา้งสรรค์เพื่อประโยชน์ของท้องถ่ิน (Creating Local Benefits-CLB) 
 

ค าจ ากัดความ:ความสามารถในการคิดค้น ออกแบบ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ท่ีแปลกและแตกต่างไปจากเดิม โดยการมุ่งเน้นพัฒนาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในระยะยาว 
และยั่งยืนให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบอย่างเป็นรูปธรรม 

    
ระดบัที ่0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชดัเจน 
ระดบัที ่1: ตระหนกัถึงความส าคัญ และประโยชนข์องการพฒันาและการสร้างสรรค์สิ่งต่ างๆ ที่เปน็ประโยชน์ใหแ้กป่ระช าชน พื้นที ่หรือท้องถิ่นที่รบัผดิชอบ 
•ตระหนักถึงความส าคัญ ความจ าเป็น และประโยชน์ของการพัฒนา และการสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
•หมั่นแสวงหาช่องทาง และโอกาสอย่างสม่ าเสมอในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา และการสร้างสรรค์ประโยชน์ต่างๆ ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
ระดบัที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัที ่1และกล้ าเสนอความคิดเห็นใหม่ และเข้าไปมีส่วนร่วมในการพฒันาและการสร้างสรรคป์ระโยชนต์่ างๆ ให้แกป่ระช าชน พื้นที ่หรือทอ้งถิ่นทีร่ับผดิชอบ 
•กล้าน าเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวิธีการท่ีสร้างสรรค์ แปลกใหม ่แตกต่าง และหลากหลายท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาและการสร้างสรรค์ประโยชน์ต่างๆ ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ี
รับผิดชอบ 
•เข้าไปมีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนา และการสร้างสรรค์ประโยชน์ต่างๆ ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบอย่างสม่ าเสมอ 
ระดบัที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัที ่2และพฒันาและสร้างสรรคป์ระโยชน์ใหแ้กป่ระชาชน พื้นที ่หรือทอ้งถิ่นที่รบัผิดชอบในระยะสัน้ 
•พัฒนา และสร้างสรรค์ประโยชน์ต่างๆ ให้กับพื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบในระยะสั้น เพื่อพัฒนาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบให้เพิ่มสูงข้ึน เช่น ระบบ
สาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสุข สิ่งแวดล้อม การพัฒนา/การส่งเสริมอาชีพ เป็นต้น 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหม่ๆ ในพัฒนา และการสรา้งสรรค์ประโยชน์ต่างๆ ให้กับพื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบเพื่อให้ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบได้รับ
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
ระดบัที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัที ่3และพฒันาและสร้างสรรคป์ระโยชน์ใหแ้กป่ระชาชน พื้นที ่หรือทอ้งถิ่นที่รบัผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง โดยต่อยอดจุดแข็ง ลดจุดอ่อน และสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added)ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือ
ท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบอย่างแท้จริง 
•คิดนอกกรอบ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ หรือน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้เกิดประโยชน์ และสร้างความได้เปรียบ 
(Advantage) ของพื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
ระดบัที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4และพฒันาและสร้างสรรคป์ระโยชน์ใหแ้กป่ระชาชน พื้นที ่หรือทอ้งถิ่นที่รบัผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสร้างสรรค์ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม และเกิดประโยชน์ในระยะยาวให้แก่ประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ จนได้รับการยกย่องและเป็นต้นแบบท่ีดีแก่พื้นท่ีหรือท้องถ่ินอื่นๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พื้นท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน รวมท้ังประเมินศักยภาพในอนาคต เพื่อพัฒนาและสรา้งสรรค์ประโยชน์อย่างยั่งยืนและระยะยาว ให้แก่ประชาชน พื้นท่ี 
หรือท้องถ่ินท่ีรับผิดชอบ  

 



 



 


