






บทท่ี บทท่ี ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือ

ผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเชื่อมต่อโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติราชการขององค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ก าหนด และผลที่ได้จากการ
ประเมินน าไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็น
ต้น 

  ๑.๒ ความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ที่ให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติที่สูงขึ้นจึงนับว่ามี
ความส าคัญต่อตนองค์กรและผู้ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง สรุปได้ ดังนี้  
   ๑.๒.๑ องค์กร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะท าให้การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วย
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการน าตัวชี้วัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถน ามาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) 
ส าหรับการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองค์กรในปีต่อๆไปได้ 

  ๑.๒.๒ ผู้ปฏิบัติงาน 
        ๑) การก าหนดแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะท าให้

ผู้ปฏิบัติงานรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน รวมทั้งจะ
ได้รับทราบความเชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ ว่าส่งต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 

        ๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการได้ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อัน
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผล
ต่อเป้าหมายขององค์กรได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
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
ภาพที่ ๑ และในการอธิบายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความส าคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเป็นหลัก 

 
ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงาน
และหน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและก าหนดก าหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือช่วยให้เข้าใจร่วมกันเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จบ้าง 
เพราะเหตุใดจึงต้องท าสิ่งเหล่านั้น และผลส าเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร 
  การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรด าเนินการดังนี้ 

 ๑) ก าหนดปัจจัยวัดผลส าเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินได้สามารถ
เข้าไปได้ สามารถตรวจสอบได้ มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

 ๒) ก าหนดผลงานพ้ืนฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จ 
 ๓) ก าหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนตาม

เป้าหมายและแผนงานขององค์กร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความจ าเป็นที่เกิดขึ้น ทั้ งนี้ 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 เพ่ือวัดผลส าเร็จของงานนั้น ๆ ว่า สอดคล้องกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม่ 
เพ่ือพิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อัน
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดให้มีการประชุมเพ่ือติดตามความก้าวหน้า
ของแผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ ทั้งนี้ 
ผู้บังคับบัญชาต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดเป็นระยะๆหากพบว่ามีสถานการณ์ที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานการต่ ากว่า
เป้าหมาย จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการท าให้มีผลการปฏิบัติราชการที่
ดีขึ้นและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น 
          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ  
   ๑) ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดมากน้อยเพียงไร 
   ๒) ส่วนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้
มากน้อยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาทั้งสองส่วนเป็นหลัก 
และก าหนดแนวทางที่จะด าเนินงานเรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว้ต่อไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่ปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องค์กรก าหนด 
เปรียบเทียบกับ เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไว้เมื่อ
ต้นรอบการประเมิน 
        ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซึ่งเป็นวงจรที่เกิดอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลส าเร็จของงาน
ในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้แน่ชัด เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายที่ก าหนดว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกิดข้ึนได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร 

   ๑.๓.๕ การให้รางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด และตามข้อตกลงที่วางไว้ร่วมกัน 
         ๒) การให้รางวัลอาจด าเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้
ปฏิบัติมีผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้หลักเกณฑ์การให้รางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลส าเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอน
ต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น (ตามหัวข้อ ๑.๓) อย่างไรก็ดี ในคู่มือนี้ จะเน้นการอธิบายที่เกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเป็นส าคัญ 
        ๑.๔.๒ ส าหรับการให้รางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลส าเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคู่มือเล่มนี้ จะให้ความส าคัญเน้นหนักไปในเรื่องการน าผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเป็นการด าเนินการข้อ 5  
แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. 2558  ที่ก าหนดความในวรรคหนึ่งว่า 
“ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง 
ๆตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ  ทั้งนี้  ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสงขลาก าหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ีบทท่ี  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

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

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
 การด าเนินการตามขั้นตอนทั้งห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ได้กล่าว

ไปในบทที่ ๑ นั้น หากได้พิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดย
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกส่วนหนึ่ง เมื่อน ามาคิดค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน าไปใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 แผนภาพที่  ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้เห็นถึงข้อพิเคราะห์ที่ ได้กล่าวไปในข้างต้นส าหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ถือว่าเป็น
องค์ประกอบนี้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้ 

 
แผนภาพที่ 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 
-ตัวช้ีวัด 
-ค่าเป้าหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน 

องค์กระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องค์ประกอบอ่ืนๆ
(ข้ึนอยู่กับส่วน

ราชการ) 

คะแนน
ประเมิน

ปัจจัยอื่นๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

แจง้ผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ก าหนด 
  สิ่งที่เกิดข้ึนภายใต้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเป็นดังนี้ 

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

     
โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะท าการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับผู้บังคับบัญชาตั้งแต่

ต้นรอบ และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ท าได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือสรุปเป็นคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น มีงานเพ่ิมเติมจากที่ได้ตกลงไว้ 
ณ ต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือท าการปรับปรุงสิ่งที่ได้ตกลงกันไว้แต่ต้น 
โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย  ๒ 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ที่กล่าวว่าอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบก็เพราะว่า ส่วนราชการอาจก าหนดให้มีองค์ประกอบที่ ๓ 
เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกก็ได้ ดังนั้น  
  ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อก าหนดซึ่งประกาศโดยส่วนราชการที่ตน
สังกัดเพ่ิมเติมองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดส่วนหรือน้ าหนักไม่เท่ากัน ซึ่งน้ าหนัก
ขององค์ประกอบที่ไม่เท่ากันนี้ จะถูกน าไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการข้างล่างนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยทั่วไป น้ าหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่งส่วน
ราชการสามารถก าหนดให้สูงกว่านี้ได้ โดยผู้ปฏิบัติที่เป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติราชการ จะมีน้ าหนักของ
องค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นดังตารางข้างล่างนี้  
   

     กรณ ี สัดส่วนองคป์ระกอบการประเมิน 
ทั่วไปส าหรับพนักงานส่วนต าบล
ทุกประเภทต าแหน่ง 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ ๓๐  

พนักงานส่วนต าบลที่อยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 
น้้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้้าหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องค์ประกอบอ่ืน(ถ้ามี) 

X 
น้้าหนักองค์ประกอบ

อื่น (ถ้ามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้  กรณี
พนักงานส่วนต าบลผู้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการนอกจากจะต้องจ าแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เช่นเดียวกับพนักงานส่วนต าบลทั่วไปแล้ว ยังต้องจ าแนกว่าผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย 

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

ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงานเป็น ๕ ระดับนี ้ได้แสดงรายละเอียดไว้ในล้อมกรอบท่ี ๒.๑ 

ล้อมกรอบที่ ๒.๑: ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผู้ปฏิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่อท าการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้วคะแนนดังกล่าวจะถูกน าไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานที่แตกต่างกัน จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม่
เท่ากัน ผู้ปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกว่าผู้ที่มีระดับผลงาน
อ่ืนๆ  เป็นต้น 
  ผู้ปฏิบัติที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะต้องมีคะแนนการประเมินไม่ต่ ากว่าร้อย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช้ ทั้งนี้ หากผู้ปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับต้อง ปรับปรุง ก็จะต้องมีการด าเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อไป 
 

 การแบ่งระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเป็น ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซึ่งครอบคลุมข้าราชการ และ 
กรณีข้าราชการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ โดย ๒ กรณี แตกต่างกันที่ การแบ่งระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ
แบ่งระดับผลงานออกเป็นอย่างน้อย ๕ ระดับส่วนกรณีหลังจะต้องแบ่งเพ่ิมว่าผ่าน/ไม่ผ่านด้วย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

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

ดีเด่น ช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อย
ละ 90 ขึ้นไป 
 

ให้ น า ย ก  อ บ ต .ห รื อ
ผู้ บั งคั บบั ญ ช าที่ ได้ รั บ
ม อ บ ห ม า ย ป ร ะ ก า ศ
ราย ชื่ อ พ นั ก งาน 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” ในที่ เปิดเผยให้
ทราบโดยทั่วกัน 
 

ดีมาก ช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อย
ละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 

ดี ช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อย
ละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

พอใช้ ช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อย
ละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 

- 

ต้องปรับปรุง ช่วงคะแนนต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระท าโดยพิจารณาตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลง
และเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความส าเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานที่บ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม 
                   การก าหนดตัวชี้วัด และ ค่าเป้าหมายนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได้
กล่าวถึงต่อไป ทั้งนี้ การก าหนดตัวชี้วัด จะต้องอิงกับงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ ลักษณะ ได้แก่ 

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

 ๓. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการ/ส านัก/กอง
หรือของผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาส าคัญเร่งด่วนที่เกิดขึ้นในรอบการ
ประเมิน 

   อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดท าขึ้นโดยทั่วไป แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ประเภทที่มุ่งเน้น
ปริมาณของงาน  ประเภทที่มุ่งเน้นคุณภาพของงาน  และประเภทที่มุ่งเน้นประโยชน์ของงาน ซึ่งการ
ประเมินผลส าเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกต่างกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทที่มุ่งเน้นปริมาณ
ของงาน 

จ านวนผลงานที่ท าให้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ก าหนด 
หรือปริมาณที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
 

ประเภทที่มุ่งเน้นคุณภาพ
ของงาน 

ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาที่
ใช้ปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว้ 
 

ประเภทที่มุ่งเน้น
ประโยชน์ของงาน 
 

เช่น การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการท างาน การ
ระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ การน าเผลงานไปใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผู้ที่สมรรถนะ สามารถกระท า                                                                               
โดยอ้างอิงข้อก าหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใช้ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 
               ๖) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการประเมินจากผู้ที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได้ 
ไม่ใช่จากผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียวทั้งนี้ เพ่ือให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุติธรรมและสะท้อนต่อผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงได้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
  ผู้มีหน้าที่ประเมิน คือผู้บังคับบัญชาตามข้อ 5 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดสิงห์บุรี  เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. 
๒๕๕๘  ได้แก่ 

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

ส านักหรือกอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง 
(3) ผู้อ านวยการส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือ

กองส าหรับพนักงานส่วนต าบลที่มีอยู่ในบังคับบัญชา 
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๗) ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นระยะเวลาอย่างน้อย  
๒ ป ี เพ่ือใช้อ้างอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชน์ในการน าไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอ่ืนๆ เช่น การพัฒนาและการเลื่อนต าแหน่ง 
  ๘) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใสและ
เป็นธรรมมากที่สุด โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการก าหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  ขึ้นเพ่ือการนี้  โดยมีองค์ประกอบคือ  ตามข้อ 13 แห่งประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสิงห์บุรี  เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ได้แก่ 
  (1) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นประธานกรรมการ 
  (2) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน เป็นกรรมการ 
  (3) และให้พนักงานส่วนต าบลที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เป็นเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกล่าว มีหน้าที่ช่วยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบล เพ่ือความเป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ก่อนที่จะเสนอผล
การประเมินต่อผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การด าเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกล่าวในข้างต้น จะ
กระท าควบคู่ไปกับการใช้แบบฟอร์ม เพ่ือบันทึกข้อตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพ่ือใช้ในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และเพ่ือระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอร์มดังกล่าวจะถูกน ามาใช้ในการสรุปคะแนนการ
ประเมิน บันทึกการแจ้งผลการประเมิน ตลอดจนก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หน้าที่ ๑ 



-10- 
 

ช่วงที่ ๑ : เมื่อเริ่มรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้รับการประเมินจะท าความตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา/          
ผู้ประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะเกิดขึ้นในช่วงรอบการประเมินนั้น โดยต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดและ     
ค่าเป้าหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ และเมื่อได้ข้อตกลงแล้วให้
กรอกข้อมูลลงในฟอร์ม 
  ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) ระบุข้อมูลของผู้รับข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
และระบุว่าเป็นการประเมินในรอบประเมินใด ระหว่างรอบที่ ๑ หรือ ๒ เป็นต้น  

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

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

   (4) เป้าหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

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

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน์  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลที่ให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย 
-1- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 
 
 
 

หน้าที่ 2 
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 ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส ารับต าแหน่งประเภท
อ านวยการท้องถิ่น และบริหารท้องถิ่น 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระดับท่ีประเมินด้ 
  (๕) ระบุคะแนนที่ได้ 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก 
    -ให้ระบุสมรรถนะหลัก 
    -ให้ระบุสมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

ส่วนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส าหรับต าแหน่งประเภทท่ัวไป 
และประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระบุระดับที่ประเมินได้ 
  (๕) ระบุคะแนนที่ได้ 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก 
   -ให้ระบสุมรรถนะหลัก 
   -ให้ระบสุมรรถนะประจ าสายงาน (อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หน้าที่ 3 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองค์ประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเป็นร้อยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเป็นร้อยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเด่น   (ร้อยละ 90 ขึ้นไป) 
 (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/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 

 
 
 

หน้าที่ 4 
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ส่วนที่ ๔ ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผู้รับการประเมิน 

(2) ระบุต าแหน่งผู้รับการประเมิน 
- เมื่อได้ท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการแล้ว  ให้ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามด้วย 

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงชื่อผู้ประเมิน 
(2) ระบุต าแหน่งผู้ประเมิน 
(3) ระบุวันที่ประเมิน 
(4) กรณีผู้ประเมินแจ้งผู้รับการประเมิน  แล้วผู้รับการประเมินไม่ลงนาม  ให้หาพยาน 1 คนลงนาม

รับเป็นพยานด้วย 
 
 
 
                                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หน้าที่ 5 
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ส่วนที่ ๖ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้น         
           (๑) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น พร้อมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ต าแหน่ง วันที่ 
 (๒) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

ส่วนที ่๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามที่เสนอ ถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็นธรรมแล้ว                                                                   
 - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
 - ระบุคะแนนที่ควรได้รับร้อยละ ถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
 - ระบุชื่อ-สกุล ต าแหน่ง วันที่ 

ส่วนที่ ๘ ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
   - ระบุเห็นด้วยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและ
เป็นธรรมแล้ว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
  - ระบุคะแนนที่ควรได้รับร้อยละถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
  - ระบุชื่อ - สกุล ต าแหน่ง วันที่ 
  เมื่อกรอกรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) 
รวบรวมเอกสาร โดยน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล แล้วน าส่งหน่วยงานการ
เจ้าหน้าที่เพ่ือเก็บรักษาไว้ใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ต่อไป ทั้งนี้ ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) ควรส าเนาเอกสาร
ดังกล่าวเก็บไว้กับตนชุดหนึ่งเพ่ือส าหรับการอ้างอิงเมื่อจ าเป็น 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่อยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยให้มีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบร้อยละ 50 
 
 
 
 

หน้าที่ 6 
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  ช่วงท่ี ๒ : ระหว่างรอบการประเมิน 
  ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาที่ผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลงานตามที่
ได้เห็นตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติพึงติดตามงานที่รับผิดชอบ พิจารณาปัญหาและ
หนทางแก้ไข ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามที่ได้ตกลงกันไว้ พร้อมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถท าได้เท่ากับ 
หรือดีกว่าระดับสมรรถนะของต าแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือให้มี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เป็นงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ท าให้เป้าหมายการปฏิบัติราชการ
อาจต่างไปจากที่ได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจท าให้
ค าปรึกษาชี้แนะแก่ผู้รับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายที่ได้ตกลงกัน
ไว้แต่แรกก็ได้ และให้ปรับปรุงแก้ไขข้อมูลในแบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานด้วย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย รวมทั้งน้ าหนักตัวชี้วัดเพ่ือสะท้อน
การเปลี่ยนแปลงของงานในระหว่างรอบการประเมินโดยอาจกระท าดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว้ แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่ 
  - เพ่ิมตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อสะท้อนงานที่เพ่ิมเข้ามาใหม่ 
 
  ช่วงท่ี ๓ : เมื่อครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ
การประเมิน โดยจะพิจารณาตามองค์ประกอบการประเมินซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองค์ประกอบด้านสมรรถนะ ทั้งนี้ กรณีที่ส่วนราชการมีการก าหนดองค์ประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้
ผู้ประเมินก็ต้องประเมินองค์ประกอบเหล่านั้นด้วย 
  การประเมินจะเริ่มจากการที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่น าส่งเอกสารการประเมินของผู้รับการ
ประเมินให้แก่ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และให้คะแนนลงในแบบฟอร์มในการประเมิน
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้อ้างอิงตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่ระบุอยู่ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-16- 
 

จากการด าเนินการต่างๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ได้แสดงในข้างต้น พบว่ามีผู้เกี่ยวข้อง
อยู่หลายฝ่ายที่มีบทบาทหน้าที่ดังสรุปอยู่ในล้อมกรอบที่ ๒.5 ต่อไปนี้ 

ล้อมกรอบที่ ๒.5 : บทบาทของผู้เกี่ยวข้องในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 
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เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 

ผู้ประเมิน: 
•ร่วมกับผู้รับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติราชการ 
ก้าหนดเป้าหมาย ระดับ
ความส้าเร็จของงานที่ 
คาดหมาย ตัวชี้วัดความส้าเร็จ
ดังกล่าวของผู้รับการประเมิน 
รวม ถึ งร ะดั บ ส ม รรถน ะที่
คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 
•แจ้งหลักเกณฑ์การประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผู้รับการประเมิน 
• ให้ค้าปรึกษา แนะน้า และ
ช่วยเหลือผู้รับการประเมินใน
กรณี เกิ ด ข้ อ ขั ด ข้ อ ง ใน ก าร
ท้างาน เพ่ือให้ผู้รับการประเมิน
สามารถปฏิบัติราชการได้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก้าหนดไว้ 
• ปรับเปลี่ยน เพ่ิม ลด ตัวชี้วัด 
หรือค่าเป้าหมายผลงานตาม
สถานการณ ์

ผู้ประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้รับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ท้า
ความตกลงร่วมกัน 
และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันเมื่อ
ช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
• แ จ้ งผ ลการป ระ เมิ น  แล ะ ให้
ค้าปรึกษาชี้แนะแก่ผู้รับ 
การประเมินเป็นรายบุคคลแบบตัว
ต่อตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไว้ที่ส้านัก/กอง 
เป็นเวลาอย่างน้อย ๒ ปี 
• ด้าเนินการเช่นเดียวกับช่วง “เริ่ม
รอบการประเมิน” 
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เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ: 
• พิ จ ารณ ากลั่ น กรองผลการ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต้าบล เพ่ือความเป็น
มาตรฐานและความเป็นธรรมใน
การใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/
ผู้ประเมิน 
• เสนอผลการประเมินต่ อผู้ มี
อ้านาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

 



บทท่ีบทท่ี  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทที่ ๒ ที่ผ่านมาได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบด้วยการประเมินปัจจัยอย่างน้อย ๒ 
องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้ง
สององค์ประกอบจะถูกน ามาใช้ในการค านวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน ามาไปใช้ในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนต่อไป 
            ในบทที่ ๓ นี้จะกล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการต่างๆที่จะน ามาใช้กับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ดังกล่าว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเป็นการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) มากน้อยเพียงใด ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติที่
สามารถปฏิบัติงานได้ผลที่ดีเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติที่
ปฏิบัติได้ผลที่ด้อยกว่า 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการก าหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมาย
จะต้องสะท้อนต่อเจตจ านงค์ ของผลหรือสิ่งที่ต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากที่ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแล้ว ก็ท าการประเมินโดยเทียบผลที่ท าได้จริง กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือสรุปเป็นคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการก าหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธีซึ่งจะได้
กล่าวโดยละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผู้ปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใช้มากกว่าหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ล้อมกรอบที่ ๓.๑: การก าหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การตั้งตัวชีวั้ด (KPI) 
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 เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา (หรือผู้ประเมิน) จะต้องร่วมกับ
พิจารณาก้าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนต่อเป้าหมายการปฏิบัติราชการที่จะเกิดขึ้นในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใช้วิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผ่านการก้าหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย  ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการติดตาม
และผลักดันให้การปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเป็นไปตามที่ได้วางไว้ และเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน 
ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมิน จะท้าการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับค่าเป้าหมายที่ตก
ลงกันไว้ เพ่ือสรุปเป็นผลการประเมินต่อไป 
 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 

(Actual Result) 
 
         

                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
สิ้นสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับค่าเป้าหมายที ่
ตั้งไว้ 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสัมฤทธิ์                             
                ของงาน                              
                บันทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอร์มฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถ่ายทอดตัวชีว้ัดผลส้าเร็จ
ของ 
งานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผู้รับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไล่เรียงตามผังการเลื่อนของ

งาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรู้
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติราชการ 

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ
งาน 
-ตัวช้ีวัด 
-ค่าเป้าหมาย 

ใช้ตัวชี้วัด และค่า 
เปา้หมายเป็น

เครื่องมือในการ            
ติดตามความ

คืบหน้าและผล
การปฏิบัติงาน 

บันทึกข้อตกลงใน
แบบฟอร์มฯ 

ระหว่างรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ต้นรอบการประเมิน 
: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมิน : 
ประเมินผล  
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๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด(KPI) 
วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีด้วยกันอย่างน้อย ๔ วิธี ดังที่ได้กล่าวไปในข้างต้น ส่วนราชการโดยผู้ประเมินและผู้

ปฏิบัติสามารถเลือกใช้วิธีการตั้งตัวชี้วัดทั้ง ๔ วิธีนี้เป็นแนวทางในการก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือใช้ในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใช้วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีข้อแนะน าดังแสดงในตารางที่ 
๓.๑ ข้างล่างนี้ 

ตารางท่ี ๓.2: วิธีการก าหนดตัวชี้วัด และ ลักษณะงานที่เหมาะสม 
 

วิธีการก าหนดตัวชี้วัด 
ส าหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน
จากบนลงล่าง(Goal Cascading Method) 

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

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

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก
ของหน่วยงานซึ่งไม่ปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการ งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานกองคลัง งาน
การเจ้าหน้าที่ งานธุรการ 
 

๓. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานที่ผลผลิตในแต่ละขั้นตอนอยู่ภายในส านัก/
กองเดียวกัน เช่น งานจัดท าวารสารประจ าเดือนของส่วน
ราชการ งานจัดท าวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจ า และงานตรวจสอบค าสั่ง 
 

๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินข้าราชการผู้ยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการเนื่องจากผู้อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอาจ
ยังไม่สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างชัดเจนภายในช่วง
ระยะเวลาที่ประเมิน 
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  ๓ .๒ .๑ การถ่ายทอดตัวชี้ วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง  (Goal-cascading 
Method) 
            การก าหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-
cascading Method) เป็นการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติโดยการทยอยก าหนดจากระดับสูง
ของส่วนราชการถ่ายทอดไปสู่ระดับต่างๆ ในส่วนราชการ การด าเนินการโดยวิธีนี้ส่วนราชการจะเริ่มจากการ
พิจารณาตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่ระดับสูงสุดของหน่วยงานเป็นจุดตั้งต้น จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู่
หน่วยงานและบุคลากรตามระดับชั้นต่างๆ จากระดับผู้บริหาร ไปสู่ผู้บริหารระดับกองหรือส านัก ไปสู่ผู้บริหาร
ระดับฝ่าย และผู้ปฏิบัติในระดับต่างๆ ตามล าดับ แผนภาพที่ ๓.๑ ได้แสดงให้เห็นถึงการถ่ายทอดเป้าหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ให้เห็นอย่างง่ายๆ 
 
แผนภาพที่ ๓.2.๑ : การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหน้าส่วน
ราชการ 

รองหัวหน้าส่วน
ราชการ 

ผู้อ านวยการ
ระดับส านัก/กอง 

หัวหน้างานภายใต้ 
ส านัก/กอง 

ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ถ่ายทอด และก้าหนดเป้าหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์) 

ก้าหนดเป้าหมายงานอ่ืนๆที่มาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เป้าหมายงานอื่นๆ) 
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 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง  เป็นแนวทางที่ พัฒนาขึ้นจาก

แนวความคิดที่ว่า ผลส าเร็จขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ่มเทของผู้ปฏิบัติทุกคนใน
หน่วยงาน การที่ผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่วางไว้นั้น 
จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏิบัติไปใน
เป้าประสงค์ของตนที่มีส่วนผลักดันให้เกิดความส าเร็จตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งที่สุดแล้วจะร้อย
รวมขึ้นไปผลักดันความส าเร็จของหน่วยงานนั่นเอง ด้วยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควร
ถูกถ่ายทอดไปยังผู้ปฏิบัติต่างๆ ไล่เรียงกันไปตามระดับชั้นในองค์กร 

 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง สามารถกระท าได้ด้วย ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการ
แบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย (๓) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานเพียงบางด้าน ทั้งนี้วิธีการทั้งสามแนวทางนี้ได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบที่ ๓.๒.1 

 เมื่อได้ด าเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จจากบนลงล่าง พร้อมค่าเป้าหมายแล้วผู้ปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับที่
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีก็ให้พิจารณาผลส าเร็จของงานที่เกิดข้ึนจริงตามตัวชี้วัดที่
ตกลงกันไว้ ท าการประเมินเทียบกับค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ ก็จะได้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้ของ

ผู้ใช้บริการ หากผู้ใช้บริการได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไว้  ก็ถือได้ว่า ผู้
ให้บริการหรือผู้ปฏิบัตินั้นๆ สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการนี้  ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการก าหนด
ตัวชี้วัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จจากบนลงล่างส่วนราชการ  หรือ ผู้ปฏิบัติพึง
เลือกใช้วิธีการนี้ ในกรณีที่พบว่างานของส่วนราชการ หรืองานที่ตนรับผิดชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่งใน
กรณีดังกล่าว การก าหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะ
กระท าได้ง่ายกว่า ในบางกรณีส่วนราชการหรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้ เป็นกรอบในการก าหนด
ตัวชี้วัดเสริมเข้ากับการใช้วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จจากบนลงล่างอีกทางหนึ่งขั้นตอนการด าเนินการ
ก าหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปได้ดังแสดงในล้อมกรอบที่ ๓.๓ ทั้งนี้ ในล้อมกรอบที่ ๓.๓ จะได้แสดงตัวอย่างนับตั้งแต่การก าหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินให้เห็นด้วย 
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ล้อมกรอบที่ ๓.3 : การก าหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผู้รับบริการ 
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  การก้าหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการจะ
เริ่มต้นโดยการก้าหนดตัวชี้วัดผลส้าเร็จ ณ ต้นรอบการประเมิน โดยสามารถด้าเนินการทีละขั้นตอน ดัง
แสดงข้างล่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณพอใจ  ชอบท้าดี  ผู้อ้านวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นว่าวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผู้รับบริการเหมาะสมที่จะน้าไปประยุกต์ ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจ้าหน้าที่พัสดุของตน จึงได้ด้าเนินการตามข้ันตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
๑. เลือกภาระงานบริการของผู้รับการประเมินที่จะประเมิน 

ส้าหรับคุณบุญชอบ  รักงาน เจ้าหน้าที่พัสดุ มีหน้าที่ให้บริการด้านการพัสดุแก่บุคลากรในองค์กร
คุณเอจึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรู้ของ 
ผู้รับบริการต่อคุณภาพการให้บริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใช้ในการประเมินพร้อมตัวชี้วัด 
คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจ้าหน้าที่พัสดุอ่ืน และบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภายในกรม 
เพ่ือตัดสินใจร่วมกัน สรุปผลได้ว่าการประเมินความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริการด้านพัสดุควรพิจารณาจาก
ปัจจัย ๕ ปัจจัย ได้แก่ (๑) ความชัดเจนของค้าตอบที่ผู้รับบริการได้รับจากผู้ให้บริการ (๒) การได้รับพัสดุ
ตรงตามความต้องการภายใต้เงื่อนไขเวลา และงบประมาณที่ก้าหนด 
(๓) ความรู้เกี่ยวกับการพัสดุของผู้ให้บริการ (๔) ความถูกต้องในการให้บริการ และ (๕) ความพึงพอใจ
โดยรวมที่ผู้รับบริการมีต่อการให้บริการของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
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๑. เลือกภาระงานบริการของ 
ผู้รับการประเมินที่จะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใช้ใน 
การประเมินพร้อมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียด 
ทีเ่กี่ยวข้องการประเมิน 

๔. จัดเก็บข้อมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการ
ให้บริการแก่ลูกค้าภายใน 

เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง
ในการให้บริการและความสุภาพในการ
ให้บริการของผู้ให้บริการ และก้าหนด 

ตัวชี้วัดที่สะท้อนถึงมิติการให้บริการเท่านั้น 

เช่น  ช่วงเวลาที่ จะประเมิน  ก้าหนดกลุ่ ม
ตั วแทนผู้ ให้ ข้ อมู ลออกแบบวิ ธี ก ารและ
แบบฟอร์มส้าหรับการประเมิน เป็นต้น 

ท้าการเก็บข้อมูลตามแนวทางการเก็บข้อมูล
ที่วางไว้ เช่น การรวบรวมข้อมูลผ่าน
แบบสอบถาม และน้าข้อมูลไปประมวลผล 

ท้าการพิจารณาผลซึ่งประมวลได้ และ
ประเมินเทียบกับระดับค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
เพ่ือสรุปเป็นคะแนนผลการประเมิน 

ตัวอย่าง 



 

บทท่ีบทท่ี  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทที่ ๔ นี้จะกล่าวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่ งที่ผู้ปฏิบัติ
แสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ที่จะส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่ว งไปด้วยดี การประเมินสมรรถนะ     
ก็คือ การประเมินว่า   ผู้ปฏิบัตินั้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะที่ควรจะเป็นของต าแหน่ง
หรือไม่ ประการใด หาก    ผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมที่ควรจะเป็นแล้ว 
ย่อมถือได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะได้ตามที่ต าแหน่งที่รับผิดชอบ การที่ท าได้ตามพฤติกรรมที่ควรจะเป็น
หรือไม่นั้นย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัตินั้นๆ 
  การน าแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระท าได้โดย
การจัดสร้างเป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรม
ที่สะท้อนสมรรถนะในแต่ละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ ส าหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพ่ิมเติมได้จาก คู่มือสมรรถนะส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถิ่นหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
  การประเมินสมรรถนะเป็นการน าพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมินโดยน า
พฤติกรรมที่ระบุไว้ในสมรรถนะแต่ละเรื่องมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน 

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

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

  จากข้างต้น จะเห็นได้ว่าส่วนราชการมีอิสระที่จะเพ่ิมเติมจากข้อก าหนดพ้ืนฐานได้ดังนั้นส่วน
ราชการต่างๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสม          
ผู้ปฏิบัติจึงควรได้ท าความเข้าใจกับข้อก าหนดซึ่งส่วนราชการจะประกาศใช้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง 
ทั้งนี ้โดยทั่วไปจะครอบคลุมเรื่องดังต่อไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการก าหนดสมรรถนะเป็นการเฉพาะของ

ส่วนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือไม่ ถ้ามี
สมรรถนะที่เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของต าแหน่งไว้เป็นเช่นใด สมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน 

  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
ประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเด่นชัด (Critical Incident Technique) ความ
แตกต่างระหว่าง ๒ วิธีนี้อยู่ที่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้ มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยน าคะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ มา
สรุปรวมกันเป็นคะแนนการประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  



บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษาการแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผลการ
ประเมินดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินนี้จะต้องด าเนินการใน          
๒ กรณ ีคือ 

 (๑) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้ค าปรึกษา แนะน าเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏิบัติราชการในรอบปี งบประมาณใหม่ต่อไป 
ซึ่งในการแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย 

 (๒) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่น และดีมาก ซึ่งเป็นการประกาศให้ทราบ        
ทั่วกัน เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสในการด าเนินงาน และเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้ที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น 
และดีมาก ให้เป็นที่ประจักษ์โดยทั่วกัน 

  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 าคัญท่ีผู้ประเมินควรแจ้งต่อผู้รับการประเมิน 
  ๑) แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ได้รับ ทั้งในส่วน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ว่าได้คะแนนรวมอยู่ในระดับ
ใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี เป็นต้น 

  ๒) ชี้ให้เห็นจุดเด่นและประเด็นที่ผู้รับการประเมินควรต้องพัฒนาเพ่ิมเติมให้ดียิ่งขึ้น
ในส่วนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  ค าแนะน า 

ผู้ได้รับการประเมินได้ 
คะแนนระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ชี้ให้เห็นจุดเด่น  และแนะน าแนวทางท่ีผู้รับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผู้รับการประเมินได้รับ
คะแนน “พอใช้”หรือ 
“ต้องปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นข้อบกพร่องที่ต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขท้ังในส่วนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเด่น (ที่มี) เพ่ือกระตุ้นให้ผู้รับประเมินมีก าลังใจปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 
- หารือเพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจ้งผลการประเมินระดับดีเด่น และดีมาก 
  การแจ้งผลการประเมินระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เมื่อส านัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จสิ้นแล้ว สามารถแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อให้ทราบทั่วกันได้ในระดับส านัก/กอง 
ก็ได้ หรือหากต้องการให้เป็นการแจ้งผลภาพระดับ ส านัก/กองอาจส่งผลการประเมินนั้นให้หน่วยงานการ
เจ้าหน้าที่รวบรวมเพ่ือประกาศรวมระดับต่อไปก็ได้  
  ๕.๓ แนวทางการให้ค าปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน 
  ในช่วงของการแจ้งผลกาประเมิน เป็นโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินหารือร่ วมกัน
เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเป็นช่วงเวลาของการติชมและกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  สิ่งส าคัญที่ต้องค านึงถึง คือ การให้ค าปรึกษาที่ดีนั้นต้องท าด้วยวิธีที่แตกต่างกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผู้รับการประเมิน ทั้งยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดงความชื่นชมผู้รับการ
ประเมินที่มีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินควรจะต้องเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับ
บรรยากาศที่จะเกิดข้ึนในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมินด้วย 
 
  สิ่งท่ีไม่ควรท าในการให้ค าปรึกษา แนะน าในการแจ้งผลการประเมิน 
  • ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่าตนเองรู้ดีว่าสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับผู้รับการประเมิน 
คืออะไรและคิดว่ารู้ดีว่าสถานการณ์ที่เกิดข้ึน คืออะไร 
  • กล่าวแนะน ากว้างๆ ว่าให้ท างานดีขึ้นและมากข้ึน 
  • แสดงความไม่มั่นใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน 
  • ให้แต่ค าปรึกษาชี้นะเชิงลบ 
 
 
 
 



-28- 
 

  แนวทางและข้อพึงระวงัในการให้ค าติชมผู้รับการประเมิน 
  • พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความชื่นชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ า และให้รางวัลรวมทั้งเป็นการ
เสริมแรง/ก าลังใจเพ่ือให้ผู้ได้รับค าชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้นในโอกาสต่อไป 
  • ค าชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และให้ค าชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผู้รับค า
ชมเป็นผู้ล าบากตรากตร าสร้างผลงานขึ้นมาจริง 
  • ค าชม/การให้ความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
  • การติชมต้องเน้นที่เหตุการณ์ซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได้ 
  • เน้นการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับการประเมิน
ซึ่งอาจไม่มีผลต่องาน 
  • ผู้รับค าติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกว่าที่ผู้พูดได้แสดงออกด้วยวาจา เมื่อให้ค า
ติชมจึงควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับค าติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร 

  ๕.๔ ตัวอย่างแนวทางการจัดการในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมิน 
 

ปฏิกิริยา สถานการณ์ แนวทางการจัดการ 
 

ร้องให้ 

เมื่อผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมิน
และให้ค าแนะน าแก่นางสาว ก. ผู้รับการ
ประเมินปรากฏว่าเธอร้องให้ 

ผู้บังคับบัญชาบอกให้ นางสาว ก. รู้ว่า
ร้องไห้จึงท าการให้ค าปรึกษาแนะน า 

 

 
ไม่รับฟัง 

นางสาว ข. ท างานไม่ดี แต่เธอเชื่อว่าเธอ
มี ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ดี  เมื่ อ
ผู้ บั งคั บ บั ญ ชาชี้ แน ะว่ า เธอจะต้ อ ง
ปรับปรุงการท างานเธอกลับหัวเราะ ไม่
เห็นด้วย และเห็นว่าสิ่งที่ได้รับค านะน า
เป็นเรื่องไร้สาระ 

ผู้บั งคับบัญชาควรถามนาง ข. ให้
ชั ด เจน ขึ้ น ว่ า เธ อ ไม่ เห็ น ด้ ว ย กั บ
ผู้บังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลที่ชัดเจนให้ฟัง
อีกครั้งหนึ่ง พร้อมแสดงหลักฐานที่
ชั ด เจน ให้ เห็ น ว่ าน าง  ข .จ ะต้ อ ง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เป็นคนที่กระตือรือร้นในการ
ท างาน  แ ต่ มั ก จะท า งาน ผิ ด พ ล าด
เนื่องจากเป็นคนไม่สนใจรายละเอียด
ปลีกย่อยของงาน เมื่อผู้บั งคับบัญชา
ชี้ให้เห็นถึงจุดบกพร่องในข้อนี้เขาโกรธ
และบอกว่าเขาท างานหนักมาก (ซึ่งเป็น
ความจริง) และกล่าวโทษผู้บังคับบัญชา
ว่ า  ที่ ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าม าต่ อ ว่ า เข านี้
เนื่องจากไม่ชอบ นาย ค. เป็นการส่วนตัว 
 

ผู้บั งคับบัญชาควรอยู่ ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให้ นาย ค. รู้
ว่าผู้บังคับบัญชารู้ดีว่าเขาท างานหนัก 
แต่ก็สามารถปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นอีก 
และให้เน้นย้ าการให้ค าปรึกษาแนะน า
ที่ชัดเจนในประเด็นที่เฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่ งโดยยกตัวอย่างและแสดง
หลักฐานพร้อมทั้งแนะน าวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิธีการท างาน
ร่วมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังค าปรึกษาแนะน า 
  •  รับฟังและท าความเข้าใจอย่างดี พยายามที่จะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดบทว่าสิ่งที่ได้รับฟังเป็น
เรื่องจริง ควรพยายามตั้งใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง 
  • ขอค าชี้แจงหากไม่ เข้าใจ เพ่ือให้แน่ ใจว่าเข้าใจสิ่ งที่ผู้บั งคับบัญชาพูด เช่น ขอให้
ผู้บังคับบัญชายกตัวอย่างหรือขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 
  • อย่าด่วนปกป้องการกระท าของตัวเอง พยายามรับฟังการให้ค าปรึกษาชี้แนะให้เจนก่อน 
  • อย่าเถียง สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นสิ่งที่เขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไม่มีประโยชน์ที่จะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟังความเห็นของผู้บังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเป็นประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา การโต้เถียงจะท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการ    
ให้ค าปรึกษาชี้แนะได้อย่างเต็มที่ 
  • พิจารณาไตร่ตรองค าปรึกษาชี้แนะที่ได้รับค าปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม่ หรือพิจารณา
ถามตัวเองว่าเคยได้รับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์จากการชี้แนะหรือไม่ จะเกิด
อะไรขึ้นถ้าตนเองไม่สนใจค าชี้แนะนี้ และจะสามารถใช้ประโยชน์จากค าชี้แนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการ
ท างานได้มากที่สุดอย่างไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอย่าง) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70 )  

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70 )  

 

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

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ผู้รับการประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล..........................................................................    ต าแหน่ง....(ชื่อต าแหน่งในสายงาน)..................................   ระดับต าแหน่ง....................................................  

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

ผู้ประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล.........................................................................    ต าแหน่ง.....(ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

น้ าหนัก 
(2) 
 

เป้าหมาย (3) ผลการปฏิบตัิงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลที่ท าให้
งานบรรล/ุ 
ไม่บรรลุ
เป้าหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน ์

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน ์ 
(10) 

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

                            

                            

น้ าหนักรวม 70    คะแนนที่ได้    
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ส่วนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ 30) ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น และบริหารท้องถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ต้องการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได้ 

(4) 

 
คะแนนที่ได้ 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรม 
ที่ผู้รับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม       
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน       
4. การบริการเป็นเลิศ       

5 การท างานเป็นทีม       

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร       

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเป็นผู้น า       
3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ์       

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

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ต้องการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได้ 

(4) 

 
คะแนนที่ได้ 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรม 
ที่ผู้รับการประเมินแสดงออก 

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

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผู้รับการประเมิน)............................................................................. ..ต าแหน่ง...................................................................ได้เลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยร่วมกับผู้ประเมินก าหนดตัวชี้วัด น้ าหนัก และเป้าหมายตัว ชี้วัด รวมทั้งก าหนดน้ าหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงานในแต่ละสมรรถนะ พร้อมได้ลงลายมือชื่อรับทราบข้อตกลงในการปฏิบัติราชการร่วมกันตั้งแต่เริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแล้ว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

ต าแหน่ง...............................................                                          ต าแหน่ง.................................................  
วันที่.......................................................            วันที่.......................................................... 

 
ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ได้รับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแล้ว 

(   ) ได้แจ้งผลการประเมิน และผู้รับการประเมิน 
      ได้ลงนามรับทราบแล้ว 

(   ) ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่............................ 
      แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ 

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

ลงชื่อ.................................................. (ผู้รับการประเมิน) ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) ลงชื่อ ...................................................... พยาน 

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

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

วันที่     ................................................................. วันที่     ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง  

(   )  เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น (   )  เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น 

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

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

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

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

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

ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นด้วยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

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

     คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ...................      คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ................... 

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

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

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

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



 
 

 
 

      ให้ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหว่างวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหว่าง
วันที่  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปีเดียวกัน 

 
 

  ในส่วนนี้เป็นข้อมูลประวัติส่วนตัวของผู้รับการประเมิน ได้แก่ ชื่อ นามสกุล ต าแหน่ง (ชื่อต าแหน่งในสายงาน) ระดับต าแหน่ง ประเภทต าแ หน่ง เลขที่
ต าแหน่ง และสังกัด รวมถึงข้อมูลของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมิน 

 
 

   ในส่วนนี้จะเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนร้อยละ 70 ประกอบด้วย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือความประหยั ด หรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร  ซึ่งผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ได้รับมอบหมายและมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน โดยให้ก าหนดตัวชี้วัดไม่
น้อยกว่า        จ านวน 2 ตัว เพ่ือให้ครอบคลุมมิติในการประเมินที่ส าคัญได้ โดยไม่เป็นภาระต่อการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี้ จึงควรเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญและไม่ควรมีจ านวนมากนัก  
 น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละตัวชี้วัดที่มีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน โดยตัวชี้วัดแต่ละตัวควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่าร้อยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดที่มีน้ าหนักน้อยกว่า ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ าหนักให้กับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความส าคัญไม่สามารถตัด
ออกได้        ควรปรับค่าน้ าหนักของตัวชี้วัดใหม่ ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความส าคัญจริงน้ าหนักก็ไม่ควรน้อยกว่า ๑๐% 
 
 
 
 

ค าอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เป้าหมาย ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าเป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดที่มีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ซึ่งค่าเป้าหมายต้องสอดคล้องกับผลงานที่
คาดหวังในช่วงระยะเวลารอบการประเมิน และค่าเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ประกอบด้วยเป้าหมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เป็นจ านวนวัดได้ 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกค่าคะแนน โดยเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายที่ตกลงร่วมกันไว้ในแต่ละมิติ ตั้งแต่ต้ นรอบ         
โดยผลส าเร็จของงานที่ท าได้ สามารถเทียบเป็นคะแนนได้ ดังนี้ 
 

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

(ร้อยละ) 
   คะแนน 

  ผลส าเร็จของงานเทียบกับเป้าหมาย  
(เชิงประโยชน์ (10)) 

(ร้อยละ) 
  คะแนน 

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

 
 

  ในส่วนที่จะเป็นการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนร้อยละ 30 ประกอบด้วย 
 ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง ดังนี้ 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิด
พฤติกรรม    และค่านิยมท่ีพึงประกาศร่วมกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 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 สมรรถนะที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าทีมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และ
ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ประกอบด้วย 
 2.1) การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 



 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
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(3) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ด ารงต าแหน่ง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (ปรากฏตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ) โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป โดยต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกสมรรถนะประจ าสายงานที่ตกลงร่วมกันกับผู้ประเมิน อย่างน้อยจ านวน 3 สมรรถนะ
    
 น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละสมรรถนะที่มีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ส าหรับการก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนที่จ าเป็นต้องมี ควรก าหนดค่าน้ าหนักสมรรถนะหลักของข้าราชการทุกคนในองค์กร 
(อปท.) หรือหน่วยงาน (ส านัก/กอง/ส่วนราชการ) ในระดับท่ีเท่ากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุระดับที่ต้องการของแต่ละสมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละ
ต าแหน่ง (บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได้ สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกระดับที่ประเมินได้ โดยผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
ส่วนท้องถิ่นท่ีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่ก าหนด     
 คะแนนที่ได้ สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกคะแนนที่ได้ตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังนี้ 

1. ผู้ประเมินต้องพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินนั้นๆ ก าหนดให้มีระดับสมรรถนะที่ต้องการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใช้เป็นหลักฐานในการประเมินได้แก่ พฤติกรรม
ทุกราย       ที่ปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแต่ต้นจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีต้องการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผู้ประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแต่ละสมรรถนะโดยประเมินและให้คะแนนตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการให้คะแนนลงในแบบฟอร์มที่ก าหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก 

ตัวอย่างเช่น : นาง ข. เป็นนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ช านาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑ์ นาง ข. ต้องมีระดับสมรรถนะหลักที่ต้องการด้านการบริการเป็นเลิศ ที่
ระดับที่ 2 ดังนั้น ในการประเมินผู้ประเมินจะท าการประเมินสมรรถนะหลักดังกล่าวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไว้ในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแต่ระดับที่ 1 
จนถึงระดับที่ 2  

3. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่ก าหนด  ท าการนับรายการพฤติกรรมที่ผู้รับ          
การประเมินท าได้ครบถ้วนตามที่ระบุไว้โดยเป็นพฤติกรรม ที่ท าได้ ชัดเจน เห็นประจักษ์และสม่ าเสมอ 80 % ขึ้นไป ทั้งนี้ ไม่ให้นับพฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินยังไม่ได้ 



ท าได้ไม่ดีหรือไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่องต้องปรับปรุง หลังจากนั้นให้น ารายการพฤติกรรมที่ประเมินได้ไปเทียบกับหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ ตามตาราง
เปรียบเทียบ       ค่าคะแนน ดังนี้ 
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ระดับที่ต้องการ/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 
ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้มากกว่าระดับที่คาดหวังหรือต้องการ 1 ระดับข้ึนไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้เท่ากับระดับที่คาดหวังหรือต้องการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวังหรือต้องการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวังหรือต้องการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวังหรือต้องการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้ต่ าที่สุด/ไม่แสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งนี้ การก าหนดค่าคะแนนดังกล่าวเพ่ือเป็นการกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกว่าระดับที่คาดหวังหรือต้องการ ซึ่ง
หากข้าราชการแต่ละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะได้ตามเป้าหมายหรือเกินกว่าเป้าหมายที่ก าหนด จะท าให้การปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกผลการประเมินตามสูตรค านวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ าหนัก x คะแนนที่ได้) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ต าแหน่ง) 
 ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก         
ในแต่ละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 
  ในส่วนนี้ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่  2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

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

 
 

 ในส่วนนี้เป็นการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน เพ่ือก าหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผู้รับการประเมินใน รอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ต้องการพัฒนาให้ดีขึ้น ซึ่งควรเป็นงาน/สมรรถนะ ที่ มีผลการประเมินต่างจากระดับเป้าหมาย หากไม่มีให้เลือกงาน/
สมรรถนะที่คาดว่า      จะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือท่ีต้องการพัฒนาตามความสนใจส่วนตัว   

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในส่วนนี้ให้ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินลงนามในข้อตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการก าหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในส่วนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในส่วนที่ 2 เพื่อขอรับการประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

 
 

  ในส่วนนี้เมื่อสิ้นรอบปีงบประมาณ  ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล  โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่ยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ให้พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมิน 
   ดังกล่าว 

 
 

   ในส่วนนี้ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี)  เป็นผู้พิจารณาและให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน  ก่อนน าเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
 
 

 ในส่วนนี้ให้ประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานส่วนท้องถิ่น  เป็นผู้กรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    ก่อนน าเสนอนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

 
 
 

  ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 

  ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

  ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



 ในส่วนนี้ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้กรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็นต่อมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 
 



พจนานุกรม

สมรรถนะหลัก



การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ

(Achievement Motivation- ACH)

ค าจ  ากดัความ: ความตั้งใจ และความขยนัหมัน่เพียรปฏบิติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ยา่งดีท่ีสุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมัน่

ในการปรบัปรุงพฒันาผลงานและกระบวนการปฏบิติังานใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพสงูสุดอยูเ่สมอ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานใหด้ี

• มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา

• มีความรบัผิดชอบในงาน สามารถส่งงานไดต้ามก าหนดเวลา

• ตั้งใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าท่ีและในส่วนของตนใหดี้ตามท่ีไดร้บัมอบหมาย

• แสดงความประสงคห์รือขอ้คิดเห็นเพื่อปรบัปรุงและพฒันางานของตนใหดี้ยิง่ๆขึ้ นไป

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้หรือตามมาตรฐานขององคก์ร

• ท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรบัผิดชอบ

• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกตอ้งของงาน เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ

• ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีตามมาตรฐานขององคก์ร

• หมัน่ติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานขององคก์ร

• คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรบัปรุงงานของตนใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพยิง่ขึ้ นอยูเ่สมอ

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และปรบัปรุงวิธีการท างานเพื่อพฒันาผลงานใหโ้ดดเดน่เกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด

• ปรบัปรุงวิธีการท่ีท าใหท้ างานไดดี้ขึ้ น เร็วขึ้ น มีคุณภาพดีขึ้ น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้ น

• ปรบัปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการท างานใหม้ีคุณภาพ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว้

• เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามท่ีก าหนดไว้

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และอตุสาหะมานะบากบัน่เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายท่ีทา้ทาย หรือไดผ้ลงานท่ีโดดเดน่ และแตกตา่งอยา่งไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน 

• บรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายในงานท่ียากหรือไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน โดยใชว้ิธีการพฒันาระบบ ประยุกต ์และบริหารจดัการ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่างอยา่งท่ีไม่เคย

มีผูใ้ดในองคก์รกระท าไดม้าก่อน 

• ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก เพื่อท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิมอยา่งเห็นไดช้ดั

• ท าการพฒันาระบบ ขัน้ตอน วิธีการท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และวิเคราะหผ์ลไดแ้ละผลเสีย และสามารถตดัสินใจได ้แมจ้ะมีความเสี่ยง เพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย

• ตดัสินใจได ้โดยมีการค านวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน และด าเนินการ เพื่อใหอ้งคก์รและประชาชนไดป้ระโยชน์สงูสุด

• วิเคราะห ์และค านวณผลได ้ผลเสีย และความคุม้ค่า รวมทั้งกลา้คิด กลา้ท า และกลา้เส่ียงโดยอาศยัวสิยัทศัน์ ประสบการณแ์ละการบริหารในเชิงกลยุทธ ์เพื่อเป้าหมายและ

ประโยชน์ส าคญัขององคก์ร
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การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม

(Integrity- ING)

ค าจ  ากดัความ: การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตนโดยมุ่ง

ประโยชน์ของประชาชน สงัคม ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน เพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนับสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัขององคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

ไว ้

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: ปฏิบตัิหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย

• ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวนัิยท่ีหน่วยงาน และองคก์รก าหนดไว ้

• มีจิตส านึกในการปฏิบติัตนในหน้าท่ีความรบัผิดชอบ/ต าแหน่งงานของตนใหถู้กตอ้งตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั มาตรฐานของหน่วยงานและองคก์ร

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีสจัจะเช่ือถือได้

• มีสจัจะเช่ือถือได ้และรกัษาวาจา พูดอยา่งไรท าอยา่งน้ัน ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเอง

• เป็นคนตรงไปตรงมา กลา้พูด และกลา้แสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา เพ่ือใหเ้กิดความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของหน่วยงานและองคก์ร

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และยึดมัน่และแน่วแน่ในจรรยาบรรณ หลกัคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบติัตนกบัผูอ่ื้นอยา่งเท่าเทียมกนั

• ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน

• ยดึมัน่และมีความแน่วแน่ในหลกัการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบติัตนกบัผูอ่ื้นอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนั โดยไม่เลือกปฏิบติักบัผู้อ่ืน

• ยดึหลกัความยุติธรรม และความเป็นธรรมเป็นท่ีตั้ง แมต้อ้งกระทบกบับุคคลท่ีมีอ านาจหน้าท่ีท่ีสูงกวา่

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และธ ารงความถูกตอ้งเพ่ือองคก์ร 

• ธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์รแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสรา้งความล าบากใจให้

• ตดัสินใจในหน้าท่ี หรือปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง โปรง่ใส ซ่ือสตัยสุ์จริต แมผ้ลของการปฏิบติัอาจสรา้งศตัรูหรือก่อความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสีย

ประโยชน์

• เสียสละความสุขสบาย ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครวั โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหน้าท่ีสมัฤทธ์ิผลและเน้นประโยชน์ขององคก์รเป็น

ท่ีตั้ง

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือองคก์ร และประเทศชาติ

• อุทิศตน ธ ารงความถูกตอ้ง และยนืหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์ร หรือประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสรา้งความล าบากใจให ้หรือแมใ้น

สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสียงภยัต่อชีวติ

• ไม่ประพฤติปฏิบติัตนเพ่ือฉอ้ฉลหรือเอาประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีตั้งทั้งในเชิงวสิยัทศัน์ กลยุทธ ์และนโยบายขององคก์ร โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือองคก์ร 

ประชาชน และประเทศชาติเป็นส าคญั
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ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

(Organization and Process Understanding - OPU)

ค าจ  ากดัความ: ความเขา้ใจและสามารถประยุกตใ์ชค้วามสมัพนัธเ์ช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน และมาตรฐานการท างานของตนและ

ของหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) และการ

คาดการณเ์พ่ือเตรียมการรองรบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงต่างๆ ต่อระบบและกระบวนการท างาน

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เขา้ใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานในงานของตน

• เขา้ใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานในงานท่ีตนสงักดัอยู ่รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขัน้ตอนกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ และน า

ความเขา้ใจน้ีมาใชใ้นการปฏิบติังาน ติดต่อประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง

ระดบัที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเขา้ใจความสมัพนัธเ์ช่ือมโยงของระบบและกระบวนการท างานของตนกบัหน่วยงานอื่นๆ ที่ตดิตอ่อยา่ง

ชดัเจน

• เขา้ใจและเช่ือมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน ขัน้ตอนกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ ของตนกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีติดต่อดว้ยอยา่งถูกตอ้ง รวมถึงน า

ความเขา้ใจน้ีมาใชเ้พ่ือใหก้ารท างานระหวา่งกนัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดรบักนัสูงสุด

ระดบัที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถมองภาพรวมแลว้ปรบัเปล่ียนหรือปรบัปรุงระบบใหมี้ประสิทธิภาพข้ึน

• เขา้ใจขอ้จ ากดัของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการท างานของตนหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีติดต่อดว้ย และรูว้า่ส่ิงใดท่ีควรกระท าเพ่ือปรบัเปล่ียนหรือปรบัปรุง

ระบบใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงขึ้ นได ้

• เมื่อเจอสถานการณท่ี์แตกต่างจากเดิมสามารถใชค้วามเขา้ใจผลต่อเน่ืองและความสมัพนัธเ์ช่ือมโยงของระบบและกระบวนการท างาน เพ่ือน ามาแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมทนัเวลา

ระดบัที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเขา้ใจกระแสภายนอกกบัผลกระทบโดยรวมตอ่เทคโนโลย ีระบบหรือกระบวนการท างานของหน่วยงาน

• เขา้ใจกระแสหรือสถานการณภ์ายนอก (เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครฐั เศรษฐกิจ และสงัคม เป็นตน้) และสามารถ

น าความเขา้ใจน้ันมาเตรียมรบัมือหรือด าเนินการการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 

• ศึกษาเรียนรูค้วามส าเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการท างานท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาปรบัใชก้บัการท างานของหน่วยงานอยา่งเหมาะสม

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเขา้ใจความตอ้งการที่แทจ้ริงขององคก์ร

• เขา้ใจสถานะของระบบ เทคโนโลยี และกระบวนการการท างานขององคก์รอยา่งถ่องแท ้จนสามารถก าหนดความตอ้งการหรือด าเนินการเปล่ียนแปลงใน

ภาพรวมเพ่ือใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งยัง่ยืน 

• เขา้ใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพฒันาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการท างานหรือมาตรฐานการท างานในเชิงบรูณาการระบบ

(Holistic View) ขององคก์ร
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การบริการเป็นเลิศ

(Service Mind- SERV)

ค าจ  ากดัความ: การใหบ้ริการท่ีดีแก่ผูร้บับริการ หรือประชาชนดว้ยความใส่ใจในความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความ

พึงพอใจของผูร้บับริการ หรือประชาชนเป็นหลกั

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: แสดงความเต็มใจในการใหบ้ริการ มีอธัยาศยัไมตรีอนัดี และใหบ้ริการท่ีผูร้บับริการตอ้งการได้

• ใหบ้ริการดว้ยความยิ้ มแยม้แจม่ใส เป็นมิตร เต็มใจตอ้นรบั และสรา้งความประทบัใจอนัดีแก่ผูร้บับริการ หรือประชาชน

• ติดต่อส่ือสาร ตอบขอ้ซกัถาม รายงานความคืบหน้าและใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูร้บับริการ หรือประชาชน เม่ือมีค าถามหรือขอ้สงสยั

• ใหค้ าแนะน า และคอยติดตามเร่ือง เม่ือผูร้บับริการหรือประชาชนมีค าถาม ขอ้เรียกรอ้งท่ีเก่ียวกบัภารกิจของหน่วยงาน

• แจง้ใหผู้ร้บับริการหรือประชาชนทราบความคืบหน้าในการด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ีใหบ้ริการอยู่

• ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือใหผู้ร้บับริการหรือประชาชนไดร้บับริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และเต็มใจช่วยเหลือ และแกปั้ญหาใหก้บัผูบ้ริการได้

• รบัเป็นธุระ ช่วยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้ นแก่ผูร้บับริการอยา่งรวดเร็ว  เต็มใจ ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ

• คอยดูแลใหผู้ร้บับริการไดร้บัความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใดๆ ในการใหบ้ริการ (ถา้มี) ไปพฒันาการใหบ้ริการใหดี้ยิง่ขึ้ น

• อ านวยความสะดวก ใหบ้ริการดว้ยความเต็มใจ ด าเนินการต่างๆ ใหลู้กคา้ไดร้บัความพึงพอใจเต็มท่ี

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงัในระดบัทัว่ไปของผูร้บับริการ 

• ใหเ้วลาแก่ผูร้บับริการ โดยเฉพาะเม่ือผูร้บับริการประสบความยากล าบาก เช่น ใหเ้วลาและความพยายามพิเศษในการใหบ้ริการ เพ่ือช่วยผูร้ับบริการแกปั้ญหา

• คอยใหข้อ้มูล ขา่วสาร ความรูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานท่ีก าลงัใหบ้ริการอยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่ผูร้บับริการ แมว้า่ผูร้บับริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน

• ใชค้วามพยายามเป็นพิเศษในการใหบ้ริการและด าเนินการต่างๆ ใหแ้ก่ผูร้บับริการ หรือประชาชนในระดบัท่ีเกินความคาดหวงัทัว่ไป

• เสียสละเวลาส่วนตน อาสาใหค้วามช่วยเหลือเป็นพิเศษเม่ือผูร้บับริการหรือประชาชนเผชิญปัญหาหรือความยากล าบาก 

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการได ้

• เขา้ใจความจ าเป็นและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการ หรือประชาชนแมใ้นกรณีท่ีผูร้บับริการ หรือประชาชนอาจจะยงัไม่ไดค้ านึงถึงหรอืไม่เคยขอความ

ช่วยเหลือมาก่อน และน าเสนอบริการท่ีเป็นประโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการน้ันๆ ไดอ้ยา่งแทจ้ริง

• ใหค้ าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูร้บับริการ หรือประชาชน เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการ หรือประชาชนได้

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และมองการณไ์กล และสามารถใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชนอ์ยา่งแทจ้ริงและยัง่ยืนใหก้ับผูร้บับริการ

• เล็งเห็นผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึ้ นกบัผูร้บับริการในระยะยาว และสามารถเปล่ียนแปลงวธีิหรือขั้นตอนการใหบ้ริการ เพ่ือใหผู้ร้บับริการไดป้ระโยชน์สูงสุด

• ปฏิบติัตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีผูร้บับริการไวว้างใจ  ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของผูร้บับริการ

• สามารถใหค้วามเห็นส่วนตวัท่ีอาจแตกต่างไปจากวธีิการ หรือขั้นตอนท่ีผูร้บับริการตอ้งการ เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพ่ือเป็นประโยชน์

อยา่งแทจ้ริงหรือในระยะยาวแก่ผูร้บับริการ

• น าเสนอบริการดว้ยความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้เพ่ือรกัษาผลประโยชน์อนัยัง่ยนืหรือผลประโยชน์ระยะยาวใหแ้ก่ผูร้บับริการ หรือประชาชน
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การท างานเป็นทีม 

(Teamwork- TW)

ค าจ  ากดัความ: การมีจิตส านึกในความสมานฉนัท ์ความร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม เพ่ือใหที้มงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะน้ันๆ 

บรรลุเป้าหมายร่วมกนัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: รูบ้ทบาทหนา้ที่ของตน และท าหนา้ที่ของตนในทีมใหส้  าเร็จ

• ท างานในส่วนท่ีตนไดร้บัมอบหมายไดส้ าเร็จ และสนับสนุนการตดัสินใจในกลุ่ม 

• รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหนา้ของการด าเนินงานในกลุ่ม หรือขอ้มลูอ่ืนๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานอยา่งต่อเน่ือง

• รูบ้ทบาทหนา้ท่ีของตนในฐานะสมาชิกคนหน่ึงในทีมและท างานในส่วนของตนไดอ้ยา่งไมข่าดตกบกพร่อง

• แบ่งปันขอ้มลูท่ีเป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมว้า่ผูอ่ื้นไมไ่ดร้อ้งขอ

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และมีทศันคตทิี่ดีตอ่เพื่อนร่วมงาน และใหค้วามร่วมมือในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน

• สรา้งสมัพนัธ ์และเขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้

• เอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ่ ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี

• เช่ือมัน่ในความรูค้วามสามารถของผูอ่ื้นและกล่าวถึงผูอ่ื้นในทางท่ีดี หรือในเชิงสรา้งสรรค์

• เคารพการตดัสินใจหรือความเห็นของผูอ่ื้นโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจ าเป็น

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และรบัฟังความคิดเห็น และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม

• เต็มใจรบัฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจ้ากผูอ่ื้น รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร้่วมงานเพ่ือประโยชน์ในการท างานร่วมกนัใหดี้ยิ่งขึ้ น

• ประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกนัใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน

• ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานไมว่า่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือใชป้ระกอบการตดัสินใจหรือปฏิบติังานร่วมกนั

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และรกัษามิตรภาพที่ดี ใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพ่ือใหง้านประสบความส าเร็จ

• แสดงน ้าใจ รบัอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็นโดยไมต่อ้งรอ้งขอ

• ใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจและรกัษามิตรภาพท่ีดีระหวา่งกนัเพ่ือประโยชน์ต่อองคก์รโดยรวม

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และส่งเสริมความสามคัคีในหมูค่ณะเพ่ือมุง่ใหภ้ารกิจประสบผลส าเร็จ

• ส่งเสริมความสามคัคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวา่งกนั เพ่ือมุง่หวงัใหที้มประสบความส าเร็จ

• ประสานรอยรา้ว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม และส่งเสริมขวญัก าลงัใจระหวา่งกนั เพ่ือใหป้ฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน
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พจนานุกรม

สมรรถนะประจําผูบริหาร



การเป็นผูน้  าในการเปลี่ยนแปลง 

(Change Leadership- CL)

ค าจ  ากัดความ: ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุน้ผลักดันบุคลากร กลุ่มคน องคก์ร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งใหเ้กิดความตอ้งการในการปรั บเปล่ียน หรือ

เปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน องคก์ร ประชาชน สงัคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการด าเนินการถ่ายทอด ช้ีแจง และส่ือสารใหผู้อ้ื่นรบัรู ้

เขา้ใจ ยอมรบั และด าเนินการใหก้ารปรบัเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงน้ันๆ เกิดขึ้ นจริง

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เห็นความจ าเป็น ความส าคญั และประโยชนข์องการปรบัเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลง

• เห็นความจ าเป็น ความส าคญั และประโยชน์ของการปรบัเปล่ียน และสามารถก าหนดทิศทางและขอบเขตของการปรบัเปล่ียน/การเปล่ียนแปลงท่ีควรเกิดขึ้ นภายในองคก์รได้

• เขา้ใจและยอมรับถึงความจ าเป็น ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปล่ียน /เปล่ียนแปลง และตั้งใจในการเรียนรูเ้พื่อใหส้ามารถปรับตัวใหส้อดคลอ้งกบัการปรับเปล่ียน/

เปล่ียนแปลงน้ันได้

• กลา้เสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏบิติัท่ีแตกต่างไปจากวิธีการเดิมขององคก์ร เพื่อปรบัเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงการด าเนินงานของหน่วยงาน หรือองคก์รใหส้อดรบั

กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ น

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และช่วยเหลือ สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ และยอมรบัการปรบัเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน

• ช่วยเหลือและสนับสนุนใหผู้อ้ื่นเขา้ใจถึงการปรบัเปล่ียนท่ีเกิดขึ้ นทั้งภายในและนอกองคก์ร และอธิบายใหเ้ขา้ใจถึงความจ าเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรบัเปล่ียน

น้ันๆ

• หาวิธีการจงูใจใหผู้อ้ื่นด าเนินการเปล่ียนแปลง หรือปรบัเปล่ียนแนวทางการด าเนินงานต่างๆ ของตนเอง เพื่อใหมี้ผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีสูงขึ้ น

• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปล่ียนหน่วยงาน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้ง พรอ้มทั้งเสนอแนะวิธีการท่ีจะช่วยใหก้ารปรับเ ปล่ียนด าเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้ น

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และกระตุน้ และสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ่ื้นกลา้เปลี่ยนแปลงเพื่อท าสิ่งใหม่ๆ ใหแ้ก่หน่วยงาน หรือองคก์ร

• กระตุน้ ผลกัดนั และสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ้ื่นมีลกัษณะของความเป็นผูน้ ากลา้เปล่ียนแปลงเพื่อท าส่ิงใหม่ๆ ใหเ้กิดขึ้ นในหน่วยงาน หรือองคก์ร

• กระตุน้ และสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ้ื่นเห็นความส าคญั และยอมรบัของการปรบัเปล่ียนท่ีเกิดขึ้ น เพื่อใหเ้กิดความร่วมแรงร่วมใจและด าเนินการใหก้ารเปล่ียนแปลงน้ันๆ เกิดขึ้ นจริง

• เน้นย า้ ส่ือสาร และสรา้งความชดัเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจ าเป็น ประโยชน์ ฯลฯ ของการปรบัเปล่ียนท่ีเกิดขึ้ นอยูเ่สมอ

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเตรียมแผนการปรบัเปล่ียนอยา่งเป็นระบบ

• เตรียมแผนการท่ีเป็นขัน้เป็นตอนท่ีชดัเจนและปฏบิติัไดจ้ริงใหอ้งคก์ร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งสามารถรบัมือกบัการเปล่ียนแปลงน้ันๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

• สรา้งแรงจงูใจใหผู้ส้นับสนุนและสรา้งการยอมรบัจากผูท้า้ทายใหเ้ห็นโทษของการน่ิงเฉยและเห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์ปัจจุบนัและอยากมีส่วนร่วมใน

การเปล่ียนแปลงน้ัน

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงขององคก์ร และผลกัดนัใหเ้กิดการปรบัเปล่ียนอยา่งแทจ้ริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด

• เป็นผูน้ าในการปรบัเปล่ียนทั้งขององคก์ร และหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้ง รวมถึงผลกัดนัใหก้ารปรบัเปล่ียนด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและประสบความส าเร็จดว้ยวิธีด าเนินการท่ี

เหมาะสม

• วิเคราะหทิ์ศทาง กลยุทธ ์นโยบาย และผลกระทบต่างๆ ในภาพรวมทั้งทางสงัคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เป็นตน้ เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ขององคก์รในการ

ปรบัเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณข์องประเทศหรือสภาวการณปั์จจุบนั
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ความสามารถในการเป็นผูน้  า

(Leadership- LEAD)

ค าจ  ากัดความ: ความตั้งใจหรือความสามารถในการเป็นผูน้ าของกลุ่มคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหค้วามช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนด ทิศทาง 
วิสยัทศัน์ กลยุทธ ์แผนงาน เป้าหมาย และวิธีการท างานต่างๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏบิติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: บริหารการประชุมไดด้ีและคอยแจง้ข่าวสารความเป็นไปแก่ผูท้ี่เก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ
• ก าหนดประเด็นหวัขอ้การปะชุม วตัถุประสงค ์ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหน้าท่ีรบัผิดชอบใหแ้ก่บุคคลในกลุ่มไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในท่ีน้ีอาจเป็นการ

ประชุมอยา่งเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการก็ได้

• หมัน่แจง้ขา่วสารความเป็นไปรวมทั้งเหตุผลใหผู้บ้งัคบับญัชารบัทราบอยูเ่สมอแมไ้ม่จ าเป็นตอ้งกระท า เพื่อใหม้ีความเขา้ใจตรงกนัน าไปสู่การปฏบิติังานในทิศทางเดียวกนั

• แจง้ใหส้มาชิกในกลุ่มทราบขา่วสารความเป็นไป ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจไดร้บั เหตุผลการตดัสินใจ แมจ้ะไม่จ าเป็นตอ้งแจง้ใหท้ราบก็ได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเป็นผูน้ าในการท างานของกลุ่มและสรา้งเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของกลุ่ม
• ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน เลือกใชค้นใหเ้หมาะกับงานหรือใชว้ิธีการอื่นๆ เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งเสริมใหก้ระบวน การปฏิบัติงานในกลุ่มมี

ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลยิง่ขึ้ น

• กล่าวค าชมเชย หรือใหข้อ้คิดเห็นติชมท่ีสรา้งสรรค ์เพื่อส่งเสริมใหก้ลุ่มท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ

• ลงมือกระท าการเป็นตวัอยา่งเพื่อช่วยใหก้ลุ่มปฏบิติัหน้าท่ีไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ

• เลือกคนใหเ้หมาะกบังาน และก าหนดผลลพัธท่ี์ชดัเจนในแต่ละงานท่ีมอบหมาย เพื่อช่วยสรา้งเสริมใหก้ลุ่มท างานไดดี้ขึ้ นหรือมีประสิทธิภาพขึ้ น

• สรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิติังาน หรือใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแสดงศกัยภาพการท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อเสริมประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และเป็นท่ีปรึกษาและใหก้ารดแูลช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสมาชิกในกลุ่ม
• ปกป้องช่ือเสียงของกลุ่ม สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแล

• ดูแล และช่วยเหลือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแลเขา้ใจและปรบัตวัรบัการปรบัเปล่ียนท่ีจ าเป็นภายในองคก์รได้

• รบัฟังประเด็นปัญหา และรบัเป็นท่ีปรึกษาในการดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแลใหส้ามารถปฏบิติังานดว้ยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด

• จดัหาบุคลากร ทรพัยากร หรือขอ้มลูท่ีส าคญัต่างๆ มาใหใ้นการปฏบิติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายเพื่อใหก้ารสนับสนุนท่ีจ าเป็นและเป็นประโยชน์แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สมาชิกใน

กลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแล

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และประพฤติตนสมกบัเป็นผูน้ า และเป็นแบบอยา่งที่ดี (Role Model) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสมาชิกในกลุ่ม
• สรา้งค่านิยม ธรรมเนียมปฏบิติัท่ีดีประจ ากลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์ร และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

• บริหารจดัการหน่วยงาน หรือองคก์รดว้ยความเป็นธรรม และยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส ความมีส่วนร่วม ความรบัผิดชอบ ความ

คุม้ค่า) ในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

• กลา้คิด และกลา้ท่ีจะตดัสินใจในการด าเนินงานต่างๆ โดยอยูบ่นพื้ นฐานของขอ้มลูท่ีเหมาะสมและรบัผิดชอบกบัสิ่งต่างๆ ท่ีเกิดขึ้ น

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสื่อสารวิสยัทศันท่ี์มีพลงัเพื่อน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จในระยะยาว
• ส่ือสารวิสยัทศัน์ท่ีมีพลงั สามารถรวมใจคนและสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏบิติังานใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วงไปไดจ้ริง

• เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียน พฒันา หรือสรา้งสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ใหอ้งค์กร และผลักดันใหอ้งคก์รกา้วไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีราบร่ืนและประสบความส าเร็จดว้ยกลยุทธ์และ

วิธีด าเนินการท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมและบริบทขององคก์ร

• เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้ นในอนาคต มีวิสยัทศัน์และเตรียมกลยุทธใ์หอ้งคก์รไวร้บัมือการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ัน
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ความสามารถในการพฒันาคน 

(Developing and Coaching- DC)

ค าจ  ากดัความ: ความตั้งใจหรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน และการพฒันาความรูค้วามสามารถผูอ้ืน่ โดยมีเจตนามุ่งเน้นพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทั้งเพื่อ
ประโยชน์ของหน่วยงาน องคก์ร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่าน้ัน

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เช่ือมัน่ว่าผูอ่ื้นสามารถพฒันาความรู ้ความสามารถได ้หรือเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดร้บัการพฒันา
• เปิดโอกาสและสนับสนุนใหผู้อ้ืน่ไดพ้ฒันาตนเองตามความประสงค ์เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู ้และพฒันาความรู ้ความสามารถของตนเอง

• แสดงความเช่ือมัน่ว่าผูอ้ื่นสามารถจะเรียนรู ้ปรบัปรุงผลงาน และพฒันาศกัยภาพตนเองได้

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสอนงาน และใหค้ าแนะน าเก่ียวกบัวิธีปฏิบตัิงาน 
• สอนงานในรายละเอียด และใหค้ าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีเกี่ยวกบัวธีิการปฏบิติังานโดยมุ่งพฒันาขดีความสามารถของบุคคลน้ัน

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และใหเ้หตผุลประกอบการสอนและค าแนะน า และใหค้วามสนนัสนุนในดา้นตา่งๆ เพ่ือใหป้ฏิบตัิงานไดง่้ายข้ึน
• ใหแ้นวทางท่ีเป็นประโยขน์ หรือสาธิตวธีิปฏบิติังานเพื่อเป็นตวัอยา่งในการปฏบิติังานจริง พรอ้มทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร

• ใหก้ารสนับสนุนและช่วยเหลือผูอ้ื่นเพื่อใหง้านง่ายขึ้ น โดยการสนับสนุนดา้นทรพัยากร อุปกรณ ์ขอ้มลู หรือใหค้ าแนะน าในฐานะท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานน้ันๆ

• จดัหาอุปกรณ ์เคร่ืองมือ และทรพัยากรต่างๆ ท่ีจ าเป็นและเป็นประโยชน์ในการปฎบิติังานของผูอ้ื่น เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนใหผู้อ้ื่นสามารถปฏบิติังานในหน้าท่ีไดง่้าย และดี

ขึ้ น

• ส่งเสริมใหม้ีการแลกเปล่ียนเรียนรู ้เพื่อใหโ้อกาสผูอ้ื่นเสนอแนะวธีิการพฒันาศกัยภาพหรือความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้ น

• เต็มใจใหก้ารสนับสนุน หรือการช่วยเหลือในภาคปฏบิติั เพื่อใหม้ัน่ใจว่าผูอ้ื่นสามารถพฒันาความสามารถหรือศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งยัง่ยืนและมปีระสิทธิภาพสงูสุด

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และใหค้ าติชมเรื่องผลงานอยา่งตรงไปตรงมาและสรา้งสรรคเ์พื่อการพฒันาที่ตอ่เน่ือง
• ติชมผลการปฏบิติังานอยา่งตรงไปตรงมาและสรา้งสรรค ์(Constructive Feedback) ทั้งดา้นบวกและดา้นลบโดยปราศจากอคติส่วนตวั เพื่อส่งเสริมใหม้ีการพฒันาความรู ้

ความสามารถและปรบัปรุงผลงานอยา่งต่อเน่ือง

• แสดงความคาดหวงัในดา้นบวกว่าบุคคลน้ันๆ จะสามารถพฒันาตนเองใหดี้ขึ้ นได ้และใหค้ าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจง สอดคลอ้งกบับุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะ

บุคคล เพื่อปรบัปรุงพฒันาความรูแ้ละความสามารถไดอ้ยา่งเหมาะสม

• วางแผนการพฒันาท่ีสอดคลอ้งกบัจุดแขง็ และขอ้จ ากดัของผูอ้ื่นรวมทั้งด าเนินการติดตามผลอยา่งสม า่เสมอ เพื่อส่งเสริมการพฒันาและปรบัปรุงในทางท่ีดีขึ้ นอยา่งต่อเน่ือง 

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตอ่องคก์ร
• มอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีประโยชน์ และทา้ทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถและประสบการณอ์ื่นๆ เพื่อสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถเรียนรู ้

และพฒันาความสามารถไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและในระยะยาว

• รณรงค ์ส่งเสริม และผลกัดนัใหม้ีแผนหรือโครงการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อสรา้งวฒันธรรมองคก์รใหม้ีการส่งเสริมการเรียนรู ้(Learning 

Organization) อยา่งเป็นระบบ 

• สรา้งสรรคท์างออก แนวทาง หรือส่ิงใหม่ๆ จากความเขา้ใจในปัญหาหรือความตอ้งการเบ้ืองลึกของผูอ้ื่น เพื่อใหก้ารส่งเสริม พฒันา หรือปรับปรุงศกัยภาพหรือความสามารถของ

ผูอ้ื่นอยา่งแทจ้ริงในระยะยาว

• ผลกัดนัและสรา้งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้รวมถึงด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อรณรงค ์ส่งเสริม ผลกัดนั แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานหรือ

องคก์รอยา่งเป็นระบบ
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การคิดเชิงกลยุทธ ์

(Strategic Thinking- ST)

ค าจ  ากดัความ: ความสามารถในการคิด การท าความเขา้ใจในเชิงสงัเคราะห ์รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธห์รือยุทธศาสตรแ์ละการเช่ือมโยงวิสยัทศัน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎ ี

และแนวคิดต่างๆ ใหเ้ขา้กบัการปฏบิติังานในชีวิตประจ าวนั หรือใหไ้ดม้าซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม่ๆ อนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่างๆ จาก

สถานการณห์รือขอ้มลูหลากหลาย และนานาทศันะ ในระดบัสูงยงัรวมถึงความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงผลกระทบของปัจจยัภายนอกท่ีมีต่อกลยุทธแ์ละนโยบายขององคก์ร 

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เขา้ใจและปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธข์องงานของตน

• เขา้ใจและปฏบิติัตนใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบักลยุทธ ์วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายของในการปฏบิติัภารกิจในงานของตนได้

• จดัล าดบัความส าคญัของงานประจ าวนัของตนใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานของตนได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และประยกุตค์วามเขา้ใจและเช่ือมโยงสิ่งที่ตนปฏิบตัิอยูใ่นงานเขา้กบัเป้าหมายใหญข่องหน่วยงานท่ีตนรบัผิดชอบหรือขององคก์ร

• ประเมินและเช่ือมโยงการปฏบิติัภารกิจประจ าวนัใหเ้ขา้กบับริบทของกลยุทธข์องหน่วยงาน โดยพิจารณาว่า กิจกรรมงานหรือวตัถุประสงคใ์นเป้าหมายระยะสั้นน้ันสามารถจะ

ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานไดด้ว้ยหรือไม่

• สามารถประยุกตค์วามเขา้ใจ รูปแบบ ประสบการณแ์ละบทเรียนต่างๆ มาใชก้ าหนดขอ้เสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธท่ี์สนับสนุนใหห้น่วยงานท่ีรบัผิดชอบบรรลุ

ภารกิจท่ีก าหนดไว้

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และประยกุตป์ระสบการณ ์ทฤษฎี หรือแนวคิดซบัซอ้นมาปรบัหรอืก าหนดกลยทุธใ์นหน่วยงานที่ตนรบัผิดชอบหรือองคก์ร

• ประยุกตท์ฤษฎ ีหรือแนวคิดซบัซอ้นท่ีมีฐานมาจากองคค์วามรูห้รือขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ในการคิดและพฒันาเป้าหมายหรือกลยุทธใ์นการปฏบิติังานขององคก์รหรือหน่วยงานท่ี

ตนดูแลรบัผิดชอบอยู่

• ประยุกต ์Best Practice หรือผลการวิจยัต่างๆ มาก าหนดโครงการหรือแผนงานท่ีมีผลสมัฤทธ์ิและมีประโยชน์ต่อองคก์รหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรบัผิดชอบอยู่

• ก าหนดประเด็นต่างๆ ปัญหาอุปสรรค หรือโอกาสต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบังาน แลว้ประยุกตป์ระสบการณ ์บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรบักลยุทธแ์ละวิธีการท างานของตนหรือ

หน่วยงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้

ระดบัที่ 4: เขา้ใจถึงผลกระทบตา่งๆ ที่ผลตอ่หน่วยงาน หรือองคก์ร และเตรียมการรองรบั

• คาดการณถึ์งทิศทาง แนวโน้มในอนาคต และผลกระทบต่างๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน หรือองคก์รและก าหนดแผนกลยทุธไ์วร้องรบั

• ประเมินและสงัเคราะหส์ถานการณ ์ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองภายในประเทศและต่างประเทศท่ีซบัซอ้นดว้ยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพ

องคร์วม เพื่อใชใ้นการก าหนดกลยุทธ ์แผนหรือนโยบายขององคก์รหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรบัผิดชอบอยูใ่หต้อบสนองการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพสงูสุด

ระดบัที่ 5: ก าหนดกลยทุธร์ะยะยาวใหส้อดคลอ้งกบัวิสยัทศันข์ององคก์รและสภาพแวดลอ้มภายนอก

• ศึกษาศกัยภาพขององคก์รในปัจจุบนั และด าเนินการปรบัเปล่ียนท่ีส าคญัเพื่อเสริมศกัยภาพในการบรรลุวสิยัทศัน์และพนัธกิจระยะยาว

• ประเมินและเช่ือมโยงสถานการณ ์ประเด็นต่างๆ และปัญหาทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัองคก์รมาใชก้ าหนดแผนกลยุทธอ์งคก์รในระยะยาว

• สรรสรา้งและบูรณาการองคค์วามรูใ้หม่มาใชใ้นงานกลยุทธ ์โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคมในภาพรวม เพื่อใหไ้ดก้ลยุทธท่ี์แตกต่าง

และสรา้งประโยชน์สงูสุดกบัองคก์ร

• คิดและปรบัเปล่ียนทิศทางของกลยุทธก์ารพฒันาองคก์รในภาพรวม ใหเ้ป็นกลยุทธใ์หม่ท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยืนขึ้ นได้
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พจนานุกรม

สมรรถนะประจําสายงาน



ค ำจ  ำกดัควำม: เจตนาท่ีจะก ากบัดูแล และติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผูอ้ื่นท่ีเกี่ยวขอ้งใหป้ฏบิติัตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้ โดยอาศยัอ านาจตาม

ระเบียบ กฎหมาย หรือตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ของหน่วยงาน องคก์ร หรือประเทศชาติเป็นส าคญั

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: ตระหนกั เห็นควำมส ำคญั และประโยชนข์องกำรก ำกบัติดตำมกำรด ำเนินงำนตำ่งๆ ของผูอ่ื้น

• ตระหนัก เห็นความส าคญั ความจ าเป็น และประโยชน์ของการก ากบัติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผูอ้ื่นท่ีเกี่ยวขอ้งในงาน เพื่อใหผู้อ้ื่นปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎระเบียบ 

หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้และเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการด าเนินงานของตนเอง หน่วยงาน หรือองคก์ร

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และกระตือรือรน้ในกำรก ำกบัติดตำมกำรด ำเนินงำนตำ่งๆ ของผูอ่ื้น

• แสดงพฤติกรรมกระตือรือรน้ในการก ากบัติดตามการด าเนินงานของผูอ้ื่นท่ีเกี่ยวขอ้งในงาน เพื่อใหผู้อ้ื่นปฏบิติัตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไวใ้หเ้กิด

ประโยชน์ในการด าเนินงานของตนเอง หน่วยงาน หรือองคก์ร และสามารถระบุความเป็นไป หรือความกา้วหน้าในการด าเนินงานต่างๆ ของผูอ้ื่นได้

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และก ำกบัติดตำมกำรด ำเนินงำนตำ่งๆ ของผูอ่ื้นอยำ่งสม ำ่เสมอ

• ด าเนินการก ากบัติดตามการด าเนินงานต่างๆ ของผูอ้ื่นอยา่งสม า่เสมอ และเป็นระยะ และสามารถวเิคราะห ์และระบุขอ้มลู ขอ้เท็จจริง สาเหตุ สิ่งผิดปกติ และความ

เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้ นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เพื่อน าไปสู่การด าเนินการต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้

• ปรบัสถานการณ์ กระบวนการ หรือวิธีการต่างๆ เพื่อจ ากดัทางเลือกของผูอ้ื่น หรือเพื่อบีบคั้นใหผู้อ้ื่นปฏบิติัในกรอบท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายหรือระเบียบปฏบิติัท่ีก าหนดไว้

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และก ำกบัติดตำม และตรวจสอบควำมถกูตอ้งของกำรด ำเนินงำนตำ่งๆ ของผูอ่ื้นอยำ่งใกลชิ้ด

• ส ารวจ ก ากบั ติดตาม และตรวจสอบการด าเนินงานต่างๆ ของผูอ้ื่นอยา่งใกลชิ้ดและในเชิงลึก รวมทั้งวิเคราะห ์ประมวล วิจยั และสรุปผลการด าเนินการ การตอบสนอง และ

การใหบ้ริการต่างๆ ท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้

• หมัน่ควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตอ้งของการด าเนินงานต่างๆ ในทุกขัน้ตอนอยา่งละเอียดของผูอ้ื่นท่ีเกี่ยวขอ้งในงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือ

ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้

• ออกค าเตือน (โดยชดัแจง้ว่าจะเกิดอะไรขึ้ นหากผูอ้ื่นไมป่ฏบิติัตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือกระท าการละเมิดกฎหมาย) และสัง่การใหป้รบัปรุงการด าเนินงานต่างๆ ในเชิง

ปริมาณหรือคุณภาพใหถู้กตอ้งตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และจดักำรกบักำรด ำเนินงำนตำ่งๆ ที่ไม่ดี ไม่ถกูตอ้ง หรือสิ่งผิดกฎหมำยอยำ่งเด็ดขำดตรงไปตรงมำ

• ด าเนินการอยา่งตรงไปตรงมา หรือใชว้ิธีเผชิญหน้าอยา่งเด็ดขาดเมื่อผูอ้ื่นหรือหน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแลมีการด าเนินงานต่างๆ ท่ีไม่ดี ไม่ถูกตอ้ง หรือท าผิดกฎหมาย

อยา่งรา้ยแรง

• ก าหนด หรือปรบัมาตรฐาน ขอ้บงัคบั หรือกฎระเบียบต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งใหแ้ตกต่าง ทา้ทาย หรือสูงขึ้ น (เมื่อสภาวแวดลอ้มเปล่ียนไป) เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการพฒันา

ความสามารถใหส้งูขึ้ น

กำรก ำกบัตดิตำมอยำ่งสม ำ่เสมอ 

(Monitoring and Overseeing- MO)
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กำรแกไ้ขปัญหำแบบมืออำชีพ 

(Professional Problem Solving – PPS)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในวิเคราะหปั์ญหาหรือเล็งเห็นปัญหา พรอ้มทั้งลงมือจดัการกบัปัญหาน้ันๆ อยา่งมีขอ้มลู มีหลกัการ และสามารถน าความ

เช่ียวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกตใ์ชใ้นการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: ตดิตำมหำควำมรูแ้ละแนวคิดใหม่ๆ ในสำยวิชำชีพ เพ่ือใชใ้นกำรวิเครำะหแ์ละแกไ้ขปัญหำระยะสั้นที่เกิดข้ึน

• กระตือรือรน้ในการศึกษาหาความรูห้รือเทคโนโลยีใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหน่วยงาน เพ่ือน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหา

• ใชค้วามรูใ้นสายอาชีพของตนในการลงมือแกไ้ข เมื่อเล็งเห็นปัญหาหรืออุปสรรคโดยไมร่อชา้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และวิเครำะหแ์ละตดัสินใจอยำ่งมีขอ้มูลและเหตผุลในกำรจดักำรปัญหำที่เกิดข้ึน

• วิเคราะหข์อ้มลู และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลกัการในวิชาชีพ เพ่ือตดัสินใจด าเนินการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

• พลิกแพลงหรือประยุกตแ์นวทางในการแกปั้ญหา โดยอา้งอิงจากขอ้มลู หลกัการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณใ์นการท างาน

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และวิเครำะหปั์ญหำที่ผ่ำนมำ และวำงแผนล่วงหนำ้อยำ่งเป็นระบบ เพ่ือป้องกนัหรือหลีกเล่ียงปัญหำ

• วิเคราะหข์อ้มลู ปัญหา หรือสถานการณไ์ดอ้ยา่งรอบดา้น (โดยอาศยัประสบการณ ์และความเช่ียวชาญท่ีสัง่สมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และ

คาดการณผ์ลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งเป็นระบบ เพ่ือป้องกนัและหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

• วางแผน และทดลองใชว้ิธีการ องคค์วามรู ้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  ในสายอาชีพ ในการป้องกนั หลีกเล่ียงหรือแกไ้ขปัญหาใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงานหรือองคก์ร

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และผสมผสำนแนวคิดในเชิงสหวิทยำกำรเพ่ือหลีกเล่ียง ป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหำทั้งในระยะสั้นและระยะยำว

• วิเคราะห ์และผสมผสานศาสตรห์ลายๆ แขนง (โดยอาศยัประสบการณ ์ความเช่ียวชาญท่ีทั้งกวา้งและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพ่ือ

แกไ้ขปัญหาซ่ึงมีความซบัซอ้นในระยะสั้นและเตรียมการป้องกนัหรือหลีกเล่ียงปัญหาในระยะยาวได้

• คิดนอกกรอบ ริเร่ิมโครงการ หรือกระบวนการท างานต่างๆ ในลกัษณะบรูณาการหลายหน่วยงาน/หลายวิชาชีพ เพ่ือแกไ้ขปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนใน

อนาคต

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และปรบัเปล่ียนหรือสรำ้งควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ/สหวิทยำกำร เพ่ือแกไ้ขและหลีกเล่ียงปัญหำอย่ำง

ยัง่ยนื

• ปรบัเปล่ียน (Reshape) องคก์รใหม้ีการบรูณาการในเชิงวิชาชีพ หรือใหม้ีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยา่งแทจ้ริง เพื่อใหส้ามารถแกไ้ข ป้องกนัและ

หลีกเล่ียงปัญหาท่ีมีผลกระทบสูงหรือมีความซบัซอ้นสูงขององคก์รไดอ้ยา่งยัง่ยืน

• เป็นผูน้ าท่ีไดร้บัการยอมรบัวา่เป็นผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพท่ีสามารถป้องกนั และหลีกเล่ียงปัญหาท่ีมีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธข์ององคก์รไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพสูงสุด หรือสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีมีผลกระทบ แปรวิกฤติใหเ้ป็นโอกาส และเกิดประโยชน์อยา่งยัง่ยืนแก่องคก์รในระยะยาว
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กำรแกปั้ญหำและด ำเนินกำรเชิงรุก

(Problem Solving and Proactiveness- PSP)

ค ำจ  ำกดัควำม: การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปัญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต และวางแผน ลงมือกระท าการเพ่ือเตรียมใชป้ระโยชน์จากโอกาส 

หรือป้องกนัปัญหา ตลอดจนพลิกวิกฤติต่างๆ ใหเ้ป็นโอกาส

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: กำรตอบสนองไดอ้ยำ่งรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวในเหตวิุกฤต ิหรือสถำนกำรณจ์  ำเป็น

• ตอบสนองอยา่งรวดเร็ว และเด็ดเด่ียวเมื่อมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณท่ี์จ าเป็นเพ่ือใหท้นัต่อความเร่งด่วนของสถานการณน้ั์นๆ

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และตระหนกัถึงปัญหำหรือโอกำสและลงมือกระท ำกำรโดยไม่รีรอ

• ตระหนักถึงปัญหาหรือโอกาสในขณะน้ันและลงมือกระท าการโดยไมรี่รอใหส้ถานการณค์ล่ีคลายไปเอง หรือปล่อยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูจ้กัพลิกแพลง

วิธีการ กระบวนการต่างๆ เพ่ือใหส้ามารถแกไ้ขปัญหา หรือใชป้ระโยชน์จากโอกาสน้ันไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และเล็งเห็นโอกำสหรือปัญหำที่อำจเกิดข้ึนไดใ้นระยะใกล ้(ประมำณ 1-3 เดือนขำ้งหนำ้)

• คาดการณแ์ละเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 1-3 เดือนถดัจากปัจจุบนั และลงมือกระท าการล่วงหนา้เพ่ือป้องกนัปัญหา หรือสรา้ง

โอกาสในสถานการณน้ั์นๆ อีกทั้งเปิดกวา้งรบัฟังแนวทางและความคิดหลากหลายอนัอาจเป็นประโยชน์ต่อการป้องกนัปัญหา

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเล็งเห็นโอกำสหรือปัญหำที่อำจเกิดข้ึนไดใ้นระยะกลำง (ประมำณ 4-12 เดือนขำ้งหนำ้)

• คาดการณแ์ละเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะเวลา 4-12 เดือนถดัจากปัจจุบนั และเตรียมการล่วงหนา้เพ่ือป้องกนัปัญหา หรือสรา้งโอกาส

ในสถานการณน้ั์นๆ ตลอดจนทดลองและเสาะหาวิธีการ แนวคิดใหม่ๆ  ท่ีอาจเป็นประโยชน์ในการป้องกนัปัญหาและสรา้งโอกาสในอนาคต

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเตรียมกำรล่วงหนำ้เพื่อป้องกนัปัญหำและสรำ้งโอกำสในระยะยำว

• คาดการณแ์ละเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนในระยะยาวและเตรียมการล่วงหนา้เพ่ือป้องกนัปัญหา หรือสรา้งโอกาส อีกทั้งกระตุน้ใหผู้อ่ื้นเกิดความ

กระตือรือรน้ต่อการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเพ่ือสรา้งโอกาสใหอ้งคก์รในระยะยาว
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กำรคน้หำและกำรบรหิำรจดักำรขอ้มูล 

(Information Seeking and Management– ISM)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มลูเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซกัถามโดยละเอียด หรือแมแ้ต่การหาขา่วทัว่ไปจาก

สภาพแวดลอ้มรอบตวัโดยคาดวา่อาจมีขอ้มลูท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต และน าขอ้มลูท่ีไดม้าน้ันมาประมวลและจดัการอยา่งมีระบบ คุณลกัษณะน้ีอาจ

รวมถึงความสนใจใคร่รูเ้ก่ียวกบัสถานการณ ์ภูมิหลงั ประวติัความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจ าเป็นต่องานในหนา้ท่ี

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: หำขอ้มูลในระดบัตน้และแสดงผลขอ้มูลได้

• สามารถหาขอ้มลูโดยการถามจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรง การใชข้อ้มลูท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มลูท่ีมีอยูแ่ลว้และสรุปผลขอ้มลูเพ่ือแสดงผลขอ้มลูในรูปแบบ

ต่างๆ เช่น กราฟ รายงาน ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ครบถว้น

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และใชวิ้ธีกำรสืบเสำะหำขอ้มูลเพ่ือจบัประเด็นหรือแก่นควำมของขอ้มูลหรือปัญหำได้

• สามารถสืบเสาะปัญหาหรือสถานการณอ์ยา่งลึกซ้ึงกวา่การตั้งค าถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผูเ้ช่ียวชาญ เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงแก่นหรือประเด็นของ

เน้ือหา และน าแก่นหรือประเด็นเหล่าน้ันมาจดัการวิเคราะห ์ประเมินผลใหเ้กิดขอ้มลูท่ีลึกซ้ึงมากท่ีสุด 

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และหำขอ้มูลในเบ้ืองลึก (Insights)

• คน้หาหรือสอบถามเจาะลึกอยา่งต่อเน่ือง (เช่น จากหนังสือ หนังสือพิมพ ์นิตยสาร ระบบสืบคน้โดยอาศยัเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหล่งขา่วต่างๆ) 

เพ่ือใหเ้ขา้ใจถึงมุมมองทศันะความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ตน้ตอของสถานการณ ์ปัญหา หรือโอกาสท่ีซ่อนเรน้อยูใ่นเบ้ืองลึก และน าความเขา้ใจเหลา่น้ันมา

ประเมินผล และตีความเป็นขอ้มลูไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานสูงสุด

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสืบคน้ขอ้มูลอยำ่งเป็นระบบใหเ้ช่ือมตอ่ขอ้มูลที่ขำดหำยไปหรือคำดกำรณไ์ดอ้ย่ำงมีนยัส ำคญั

• จดัท าการวิจยัโดยอา้งอิงจากขอ้มลูท่ีมีอยูห่รือสืบคน้จากแหล่งขอ้มลูท่ีแปลกใหมแ่ตกต่างจากปรกติธรรมดาทัว่ไปอยา่งเป็นระบบหรือเป็นไปตามหลกัการ

ทางสถิติ และน าผลท่ีไดน้ั้นมาเช่ือมต่อขอ้มลูท่ีขาดหายไป หรือพยากรณห์รือสรา้งแบบจ าลอง (model) หรือสรา้งระบบ (system formula) ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง

และเป็นระบบ

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และวำงระบบกำรสืบคน้ เพ่ือหำขอ้มูลอยำ่งตอ่เน่ือง

• วางระบบการสืบคน้ เพ่ือใหม้ีขอ้มลูท่ีทนัเหตุการณป้์อนเขา้มาอยา่งต่อเน่ืองและสามารถออกแบบ เลือกใช ้หรือประยุกตว์ิธีการในการจดัท าแบบจ าลองหรือ

ระบบต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีนัยส าคญั
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กำรควบคุมและจดักำรสถำนกำรณอ์ยำ่งสรำ้งสรรค์

(Controlling and Managing Situation- CMS)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการควบคุม และบริหารจดัการอารมณ ์ความรูสึ้กของตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม แมว้่าอยูใ่นเหตุการณท่ี์วิกฤติ คบัขนั  และยากล าบาก 
โดยมีเจตนาท่ีจะใหบุ้คคลรอบขา้งมีอารมณแ์ละความรูสึ้กท่ีเป็นปกติเช่นกนั นอกจากน้ันยงัเป็นความสามารถในการควบคุม และจดัการสถานการณท่ี์เกดิขึ้ นไดเ้หมาะสมกบัแต่ละ

สถานการณ ์และด าเนินการใหค้วามช่วยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข ์หรือการด าเนินการต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป็นประโยชน์แก่ผูบ้ริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่น โดย

มีพ้ืนฐานของความมีจิตใจท่ีเป็นกุศล (จิตสาธารณะ) เห็นความสุขของผูบ้ริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นเป็นท่ีตั้งมากกว่าสิ่งอื่นใด

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: ควบคมุอำรมณ ์และควำมรูส้ึกตนเองไดอ้ยำ่งเหมำะสมกบัเหตกุำรณย์ำกล ำบำก วิกฤต หรือเหตกุำรณไ์ม่ปกติตำ่งๆ ท่ีเกิดข้ึน
• ควบคุมอารมณแ์ละความรูสึ้กของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม (โดยไม่แสดงอาการต่ืนตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กบัสถานกาณท่ี์เกิดขึ้ นโดยฉพาะสถานการณท่ี์ไม่ปกติ เช่น 

เหตุการณค์บัขนั ยากล าบาก หรือเหตุการณร์า้ยแรงต่างๆ เป็นตน้ เพื่อป้องกนัมิใหบุ้คคลรอบขา้งเกิดอารมณห์รือมีความรูสึ้กร่วมดว้ย

• ใส่ใจกบัสภาพแวดลอ้ม สญัญาณทางกายภาพ และสถานการณต่์างๆ ท่ีเกิดขึ้ นเฉพาะหน้า และพยายามควบคุมอารมณ ์ความรูสึ้ก และปฏกิิริยาของตนใหอ้ยูภ่าวะปกติได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และมีควำมอดทนตอ่เหตกุำรณย์ำกล ำบำก วิกฤต หรือเหตกุำรณไ์ม่ปกติตำ่งๆ ท่ีเกิดข้ึน และ/หรือจดักำรอำรมณแ์ละควำมรูส้ึก
ของผูอ่ื้นใหเ้ป็นปกติได้

• มีความอดทนต่อเหตุการณต่์างๆ ท่ีเกิดขึ้ น เช่น เหตุการณท่ี์มีความยากล าบาก วิกฤติ คบัขนั หรือเหตุอนัไม่ปกติต่างๆ เป็นตน้ โดยไม่แสดงความยอ่ทอ้ หรือความไม่พอใจต่อ

ความยากล าบากน้ันๆ

• ไม่บ่ายเบ่ียง หรือหลีกเล่ียงจากเหตุการณท่ี์มีความยากล าบาก วิกฤติ คบัขนั หรือเหตุอนัไม่ปกติต่างๆ แต่เขา้ไปมีส่วนร่วมอยา่งเต็มใจ และตั้งใจ โดยมีความมุ่งหวงัท่ีจะใหก้าร

ดูแล ความช่วยเหลือ และบรรเทาทุกขผ์ูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม

• บริหารจดัการ หรือควบคุมอารมณแ์ละความรูสึ้กของผูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นใหเ้ป็นปกติได ้เช่น ปลอบใจ โน้มน้าวจงูใจ หรือใหค้ าแนะน าต่างๆ เป็นตน้ เมื่ออยูใ่น

เหตุการณท่ี์มีความยากล าบาก วิกฤติ คบัขนั หรือเหตุอนัไม่ปกติต่างๆ 

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และจดักำรสถำนกำรณท่ี์เกิดข้ึนไดอ้ยำ่งเหมำะสมและใหค้วำมช่วยเหลือไดส้อดคลอ้งกบัควำมตอ้งกำรของผูร้บับริกำร ประชำชน 
หรือผูอ่ื้น

• ควบคุม ดูแล และจดัการสถานการณ ์หรือเหตุการณต่์างๆ ท่ีเกิดขึ้ น เช่น เหตุการณท่ี์มีความยากล าบาก วิกฤติ คบัขนั หรือเหตุอนัไม่ปกติต่างๆ เป็นตน้ ไดอ้ยา่งเหมาะสม

• ใหก้ารดูแล ความช่วยเหลือ และบรรเทาทุกขผ์ูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ ์และสอดคลอ้งความตอ้งการของผูร้บับริการ 

ประชาชน หรือผูอ้ื่น

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และใหบ้รกิำร ควำมช่วยเหลือ และด ำเนินกำรตำ่งๆ ดว้ยจติกุศลใหผู้ร้บับริกำร ประชำชน หรือผูอ่ื้นมีควำมสุข และไดร้บั
ประโยชนอ์ยำ่งสูงสุด

• ใหบ้ริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ แก่ผูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่น (ท่ีมีความเดือดรอ้ด) ดว้ยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมว้่าตนเองจะตอ้งประสบ

กบัความยากล าบาก อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชน์บางอยา่ง โดยมีความมุ่งหวงัใหผู้ร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นมีความสุข และไดร้บัประโยชน์อยา่งสงูสุด

• ติดตาม และประเมินผลการใหบ้ริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ แก่ผูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นอยา่งใกลชิ้ด ต่อเน่ือง และสม า่เสมอ เพื่อใหแ้น่ใจ

ว่าสามารถใหบ้ริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม สอดคลอ้งความตอ้งการ และไดร้บัประโยชน์อยา่งสงูสุด

• เสียสละ และอุทิศประโยชน์ส่วนตวั และความสะดวกสบายต่างๆ เพื่อใหบ้ริการ ความช่วยเหลือ บรรเทาทุกข ์และด าเนินการต่างๆ แก่ผูร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นโดยไม่

หวงัผลตอบแทนใดๆ ทั้งส้ิน

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเสียสละประโยชนบ์ำงสว่นขององคก์ร เพื่อใหผู้ร้บับริกำร ประชำชน หรือผูอ่ื้นไดร้บัประโยชนอ์ยำ่งสูงสุด
• เสียสละ และอุทิศประโยชน์บางส่วนขององคก์ร เพื่อใหผู้ร้บับริการ ประชาชน หรือผูอ้ื่นไดร้บัประโยชน์อยา่งสงูสุด และสอดคลอ้งความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง
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กำรคิดวิเครำะห ์

(Analytical Thinking- AT)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการท าความเขา้ใจในสถานการณ ์ประเด็น ปัญหา โดยคิดวิเคราะหอ์อกเป็นส่วนย่อยๆ เป็นรายการ หรือเป็นขั้ นตอน และ
เห็นความสมัพนัธข์องสถานการณ ์ประเด็น หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนโดยรูถึ้งสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ ์ประเด็น หรือปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: แตกและแยกแยะปัญหำ แนวคิด ประเด็น สถำนกำรณ ์หลกักำร ทฤษฎี ฯลฯ ออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

• แยกแยะหรือแตกปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ ์หลกัการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ โดยยงัไมค่ านึงถึงล าดบัความส าคญั

• จดัท าและระบุรายการหรือปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ ์หลกัการ ทฤษฎีต่างๆ เป็นขอ้ๆ แต่อาจยงัไมไ่ดจ้ดัล าดบัก่อนหลงั

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และจดัล ำดบัควำมส ำคญัของประเด็น ปัญหำ แนวคิด ประเด็น สถำนกำรณ ์หลกักำร ทฤษฎี ฯลฯ ได้

• แยกแยะหรือแตกปัญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ์ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเป็นประเด็นย่อยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมต่างๆ ตามล าดับ

ความส าคญัก่อนหลงัเพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการต่อไปตามความเร่งด่วนหรือความจ าเป็น

• เขา้ใจและระบุขัน้ตอน ล าดบัก่อนหลงัของประเด็นต่างๆ ได ้ตั้งขอ้สงัเกต ระบุขอ้บกพร่องของขั้นตอนงานไดอ้นัเป็นผลจากความเขา้ใจในล าดบัความส าคญั

หรือล าดบัก่อนหลงัของส่ิงต่างๆ

ระดบัที่ 3: แสดงวำมสำมำรถระดบัที่ 2 และเขำ้ใจและเช่ือมโยงควำมสมัพนัธเ์บ้ืองตน้ของปัญหำ แนวคิด ประเด็น สถำนกำรณ ์หลกักำร ทฤษฎี 
ฯลฯ ได ้

• เช่ือมโยงความสมัพนัธอ์ยา่งง่ายๆ ระหวา่งเหตุและผลท่ีก่อใหเ้กิดเป็นปัญหาได้

• ระบุไดว้า่อะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กนัในสถานการณห์น่ึงๆ หรือแยกแยะขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได้

• อธิบายเหตุผลความเป็นมา แยกแยะขอ้ดี และขอ้เสียของปัญหา สถานการณ ์ฯลฯ เป็นประเด็นต่างๆ ไดอ้ยา่งมีเหตุมีผล

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเขำ้ใจและเช่ือมโยงควำมสมัพนัธท์ี่ซับซอ้นของปัญหำ แนวคิด ประเด็น สถำนกำรณ ์หลักกำร ทฤษฎี 
ฯลฯ ได้

• แยกแยะและเช่ือมโยงประเด็น ปัญหา หรือปัจจยัต่างๆ ท่ีซบัซอ้นไดใ้นหลายๆ แง่มุม เช่น เหตุ ก. น าไปสู่ เหตุ ข. เหตุ ข. น าไปสู่เหตุ ค. และน าไปสู่เหตุ ค. 

ฯลฯ

• แยกแยะองคป์ระกอบต่างๆ ของประเด็น ปัญหาท่ีมีเหตุปัจจยัเช่ือมโยงซับซอ้นเป็นรายละเอียดในชั้นต่างๆ อีกทั้งวิเคราะหว์่าแง่มุ มต่างๆ ของปัญหาหรือ

สถานการณห์น่ึงๆ สมัพนัธก์นัอยา่งไร คาดการณว์า่จะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบา้ง

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และใชเ้ทคนิคและควำมรูเ้ฉพำะดำ้นในกำรคิดวิเครำะห ์

• ประยุกต์ใชค้วามรู ้ความเช่ียวชาญ เทคนิคเฉพาะดา้น เช่น หลกัสถิติขั้นสูง ความเช่ียวชาญเฉพาะสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลิตภัณฑ์หรือบริการมาวิเคราะห์

ประเด็น หรือปัญหาต่างๆ ในงานอนัท าใหไ้ดข้อ้สรุปหรือค าตอบท่ีไมอ่าจบรรลุไดด้ว้ยวิธีปรกติธรรมดาทัว่ไป

• วิเคราะหปั์ญหาในแง่มุมท่ีลึกซ้ึงถึงปรชัญาแนวคิดเบ้ืองหลงัของประเด็นหรือทางเลือกต่างๆ ท่ีซบัซอ้นเหล่าน้ัน
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กำรบรหิำรควำมเสีย่ง 

(Risk Management- RISK)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการระบุความเส่ียง และหาวิธีการป้องกนัความเส่ียง ตลอดจนระแวดระวงั ควบคุม และลดความเส่ียงในทุกทางท่ีอาจเกิดข้ึน

เพ่ือพิทกัษ์ผลประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร และสรา้งองคก์รใหเ้ติบโตอยา่งยัง่ยืนและมีเสถียรภาพ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เห็นถึงควำมส ำคญัของกำรบริหำรควำมเสี่ยงและระบุควำมเสี่ยงในหน่วยงำน

 ตระหนักและใหค้วามร่วมมือในการพิทกัษ์ประโยชน์ และบริหารความเส่ียงของหน่วยงาน

 สามารถระบุความเส่ียงของงาน และกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งได้

 วิเคราะหแ์ละประเมินความเส่ียงท่ีมีผลกระทบต่อภารกิจในหน่วยงานของตนได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และปรบัปรุงงำนของตนใหพ้รอ้มเผชิญควำมเสี่ยงดำ้นตำ่งๆ

• ค านึงถึงผลของความเส่ียงหรือความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึน ประเมินระดบัความเส่ียงท่ียอมรบัได ้และเตรียมการรบัมือไวก้่อน

• ศึกษาและพฒันาศกัยภาพดา้นความรู ้ทกัษะ และเทคนิคต่างๆ และน ามาประยุกตใ์ชใ้นจดัท าแผนเพ่ือป้องกนัหรือลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนกบัหน่วยงาน

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และคำดกำรณล่์วงหนำ้และเตรียมรบัมือกบัควำมเสี่ยงอยำ่งสม ำ่เสมอซ่ึงจะมีผลเสียตอ่กำรท ำงำน

• หมัน่คาดการณแ์ละหาแนวโนม้ ช่องโหว ่ขอ้บกพร่อง ฯลฯ ทั้งจากปัจจยัภายในและภายนอกองคก์ร อนัอาจก่อใหเ้กิดความเส่ียงในการด าเนินงานใน

หน่วยงาน และด าเนินการแกไ้ข หรือเตรียมหาทางรบัมือกบัความเส่ียงน้ัน 

• ติดตาม ประเมิน และปฏิบติังานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอ้มในการรบัมือกบัทุกสถานการณท่ี์อาจเกิดข้ึนอยา่งสม า่เสมอ

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และบริหำรควำมเสี่ยงขององคก์รในภำพรวม

• ควบคุม บริหาร และกระจายความเส่ียงในระดบักลยุทธข์องหน่วยงาน/องคก์ร เพ่ือส่งเสริมใหอ้งคก์รมีการด าเนินงานไปในทิศทางท่ีมีเสถียรภาพมัน่คง

• ก าหนดวิธีการปฏิบติัในการบริหารความเส่ียงท่ีครอบคลุมทั้งองคก์รและสอดคลอ้งกบันโยบายบริหารความเส่ียงขององคก์ร หรือมาตรฐานสากล

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และแปรควำมเสี่ยงใหเ้ป็นโอกำสในกำรด ำเนินงำน

• พิจารณาความเส่ียงดว้ยมุมมองใหม ่และหาวิธีแปรความเส่ียงท่ีมีอยู ่หรือท่ีคาดการณไ์วใ้หเ้ป็นโอกาสในการด าเนินงาน

• ใชค้วามเส่ียงทางการด าเนินงานขององคก์รเป็นเหตุผล หรือแรงกระตุน้ผลกัดนัใหเ้กิดการปรบัเปล่ียนใหม่ๆ  เพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ  ท่ีเป็นโอกาสใน

การแขง่ขนัขององคก์ร
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กำรบรหิำรทรพัยำกร 

(Resource Management- RM)

ค ำจ  ำกดัควำม: การตระหนักเสมอถึงความคุม้ค่าระหวา่งทรพัยากร (งบประมาณ เวลา ก าลงัคนเคร่ืองมือ อุปกรณ ์ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือท่ีใชก้ารปฏิบติั

ภารกิจ (Input) กบัผลลพัธท่ี์ได ้(Output) และพยายามปรบัปรุงหรือลดขัน้ตอนการปฏิบติังาน เพ่ือพฒันาใหก้ารปฏิบติังานเกิดความคุม้ค่าและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจดัความส าคญัในการใชเ้วลา ทรพัยากร และขอ้มลูอยา่งเหมาะสม และประหยดัค่าใชจ้่ายสูงสุด

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: ปฏิบตังิำนโดยค ำนึงถึงควำมคุม้ค่ำและค่ำใชจ้ำ่ยที่เกิดข้ึน

• ตระหนักถึงความคุม้ค่าและค่าใชจ้่ายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน

• ปฏิบติังานตามกระบวนการขัน้ตอนท่ีก าหนดไว ้เพ่ือใหส้ามารถใชท้รพัยากรไมเ่กินขอบเขตท่ีก าหนด

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และปฏิบตังิำนโดยค ำนึงถึงค่ำใชจ้ำ่ยที่เกิดข้ึน และมีควำมพยำยำมที่จะลดค่ำใชจ้ำ่ยเบ้ืองตน้

• ตระหนักและควบคุมค่าใชจ้่ายท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานโดยมีความพยายามท่ีจะลดค่าใชจ้่ายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน

• จดัสรรงบประมาณ ค่าใชจ้่าย ทรพัยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหคุ้ม้ค่าและเกิดประโยชน์ในการปฏิบติังานอยา่งสูงสุด

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และก ำหนดกำรใชท้รพัยำกรใหส้มัพนัธก์บัผลลพัธท์ี่ตอ้งกำร

• ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงานท่ีผ่านมาเพ่ือปรบัปรุงการจดัสรรทรพัยากรใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน หรือมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้ น หรือมีค่าใชจ้่ายท่ีลดลง

• ระบุขอ้บกพร่อง วิเคราะหข์อ้ดี ขอ้เสียของกระบวนการการท างานและก าหนดการใชท้รพัยากรท่ีสมัพนัธก์บัผลลพัธท่ี์ตอ้งการโดยมองผลประโยชน์ของ 

องคก์รเป็นหลกั

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเช่ือมโยงหรือประสำนกำรบริหำรทรพัยำกรร่วมกนัระหว่ำงหน่วยงำนเพื่อใหเ้กิดกำรใชท้รพัยำกรที่คุม้

ค่ำสูงสุด

• เลือกปรบัปรุงกระบวนการท างานท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกบัหลายหน่วยงาน และไมก่ระทบกระบวนการท างานต่างๆ ภายใน องคก์ร

• วางแผนและเช่ือมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองกบัหน่วยงานอ่ืน (Synergy) เพ่ือใหก้ารใชท้รพัยากรของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดเกิดประโยชน์สูงสุด

• ก าหนดและ/หรือส่ือสารกระบวนการการบริหารทรพัยากรท่ีสอดคลอ้งกนัทัว่ทั้งองคก์ร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคก์ร

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเสนอกระบวนกำรใหม่ๆ ในกำรท ำงำนใหมี้ประสิทธิภำพยิง่ข้ึนเพ่ือใหเ้กิดกำรพฒันำที่ยัง่ยนื

• พฒันากระบวนการใหม่ๆ  โดยอาศยัวิสยัทศัน์ ความเช่ียวชาญ และประสบการณต่์างๆ มาประยุกตใ์นกระบวนการท างาน เพ่ือลดภาระการบริหารงานให้

สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

• สามารถเพ่ิมผลผลิตหรือสรา้งสรรคง์านใหม ่ท่ีโดดเด่นแตกต่างใหก้บัหน่วยงาน และองคก์ร โดยใชท้รพัยากรเท่าเดิม

- 107 -



กำรมุ่งควำมปลอดภยัและกำรระวงัภยั 

(Safety Mind- SM)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความมุ่งมัน่ท่ีจะใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยั การระวงัภยั รวมทั้งการป้องกนัภยัต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยรบัรูแ้ละตระหนักถึงความส าคญัในการป้องกนัภยั เหตุอนัตราย และสาธารณภยั
ต่างๆ ตั้งแต่การปฏิบติัตนในชีวติประจ าวนัทัว่ไป รวมถึงการด าเนินกิจกรรมในการปฏิบติังาน และตระหนักถึงความส าคญัในการชว่ยเหลือ การบรรเทาทุกข ์การฟ้ืนฟูผูป้ระสบภัยใหไ้ดร้บัการดูแลอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรา้งวฒันธรรมความปลอดภยัและการระวงัภยัต่างๆ ใหเ้กิดข้ึนในระดบัหน่วยงาน องคก์ร ชุมชน และสังคมในระยะยาว

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: ตระหนกัถึงควำมส ำคญัดำ้นควำมปลอดภยั และผลเสียของกำรเกิดเหตอุนัตรำย สำธำรณภยั รวมถึงสำมำรถอธิบำยไดถึ้งวิธีกำรจดักำรเพ่ือแกไ้ข และกำรป้องกนัเหตไุม่ปลอดภยัตำ่งๆ
• ใหค้วามสนใจกบัปัจจยัต่าง ๆ รอบตวั ท่ีอาจเป็นตน้เหตุของการเกิดภยั และความไม่ปลอดภยัต่าง ๆ รวมถึงสนใจในท่ีมาของเหตุการณค์วามไม่ปลอดภยั/ปัญหาสาธารณภยัท่ีเกิดข้ึน โดยสามารถอธิบายถึง

สาเหตุของความไม่ปลอดภยัดงักล่าว 
• รูว้ิธีจดัการกบัความเส่ียงท่ีจะท าใหเ้กิดภยั การป้องกนั และวิธีแกไ้ขปัญหาความไม่ปลอดภยั หรือเพื่อมิใหภ้ยัลุกลามขยายวงกวา้งจนกลายเป็นปัญหาสาธารณภยั
• ขวนขวายหาความรูเ้พิ่มเติมเกี่ยวกบัการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาอนัตราย สาธารณภยั รวมถึงความรูใ้นการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความไม่ปลอดภัยต่าง ๆ 
• เขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู ้การแลกเปล่ียนความรู ้และการรณรงคเ์พื่อพฤติกรรมท่ีปลอดภยัต่าง ๆ

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และแสดงออกใหเ้ห็นถึงควำมเป็นผูไ้ม่ประมำท รอบคอบ ระแวดระวงัภยั และควำมไม่ปลอดภยัตำ่งๆ ท่ีอำจเกิดข้ึน ทั้งกบัตวัเองหรือผูร้่วมงำน และสำมำรถ
ประยุกตใ์ชค้วำมรูแ้ละทรพัยำกรท่ีมีอยูใ่นกำรป้องกนัและแกไ้ขปัญหำควำมไม่ปลอดภยัได ้

• กระท าการใดๆ ดว้ยความรอบคอบ ไม่ประมาท เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยั ทั้งในการด าเนินกิจกรรมส่วนตวัในชีวติประจ าวนั และการปฏิบติังาน 

• โนม้นา้วชกัชวนเพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวขอ้งใหต้ระหนักถึงคุณประโยชน์ของความปลอดภยัอย่างแทจ้ริง ชี้ ใหเ้ห็นถึงอนัตรายและผลเสียของการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัท่ีอาจการลุกลามขยายวงกวา้งจน

กลายเป็นปัญหาสาธารณภยั

• ชี้ แนะแนวทางการปฏบิติัแก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวขอ้งใหม้ีพฤติกรรมท่ีปลอดภยั

• สามารถประยุกตใ์ชค้วามรูใ้นการป้องกนัมิใหเ้กิดภยั รวมถึงประยุกตใ์ชค้วามรูแ้ละทรพัยากรท่ีมีอยู่ในการแกไ้ขปัญหาความไมป่ลอดภยั เพื่อมิใหลุ้กลามขยายวงกวา้งจนกลายเป็นปัญหาสาธารณภยั

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และวิเครำะห ์สงัเครำะห ์มองเห็นทำงเลือกในกำรน ำวิธีกำรบริหำรจดักำรสำธำรณภยัท่ีเหมำะสมมำปรบัใชใ้หไ้ดป้ระโยชนสู์งสุด 
• มองเห็นทางเลือกในการน าวธีิการบริหารจดัการสาธารณภยัท่ีเหมาะสมมาปรบัใชใ้หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 
• สามารถวเิคราะหส์ภาพปัญหาในการบริหารจดัการสาธารณภยัท่ีเป็นอยู ่อธิบายใหค้วามเห็นต่างๆ ในประเด็นปัญหาของการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และระบบการบริหารจดัการในปัจจุบนัไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง 
• หมัน่วิเคราะห ์และมองหาแนวโนม้ ช่องโหว่ ขอ้บกพร่อง ฯลฯ ทั้งจากปัจจยัภายในและภายนอกองคก์ร อนัจะท าใหเ้กิดปัญหากบัการบริหารจดัการสาธารณภยั และด าเนินการแกไ้ข หรือเตรียมหาทางรบัมือ

กบัปัญหาน้ัน 
• ติดตาม ประเมิน และปฏิบติังานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอ้มในการรบัมือกบัทุกสถานการณค์วามไม่ปลอดภยั/ปัญหาสาธารณภยัท่ีเกิดข้ึน ท่ีอาจเกิดข้ึนอย่างสม า่เสมอ
• สามารถจดัการกบัปัญหาสาธารณภยัประเภทต่างๆ ท่ีมีความซบัซอ้นได ้ทั้งในแง่ของการป้องกนั การช่วยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟ้ืนฟู

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และพฒันำกระบวนกำรในกำรบริหำรจดักำรสำธำรณภยัท่ีเหมำะสมและเกิดประสิทธิภำพสูงสุด
• สงัเคราะหอ์งคค์วามรูด้า้นการบริหารจดัการสาธารณภยั เพื่อใหไ้ดน้วตักรรมหรือรูปแบบในการบริหารจดัการสาธารณภยั ท่ีเหมาะสมต่อการน าไปใชใ้นสถานการณภ์ยัในพื้ นท่ีต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล

• เสนอแนวทางปฏิบติัในการจดัการกบัปัญหาในการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และถ่ายทอดแบบอย่างท่ีดีของการด าเนินงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใหผู้ร่้วมงานและผูเ้กี่ยวขอ้งไดร้บัทราบ เพื่อ

มุ่งหวงัใหผู้ท่ี้เกี่ยวขอ้งต่างๆ สามารถด าเนินการบริหารจดัการสาธารณภยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

• มุ่งปรบัปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการในการป้องกนั ช่วยเหลือ บรรเทาและฟ้ืนฟู ใหม้ีคุณภาพ เพื่อใหไ้ดส้ามารถด าเนินการเพื่ออสรา้งความปลอดภยัใหก้บัองคก์ร ชุมชน หรือสงัคมไดอ้ย่างโดด

เด่นและเกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และประเมินคณุค่ำ และทำงเลือก เพ่ือก ำหนดนโยบำยและกลยุทธท่ี์มีผลตอ่กำรบริหำรจดักำรสำธำรณภยัท่ีมีประสิทธิภำพในระยะยำว 
• สามารถคาดการณปั์ญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถประเมนิทรพัยากรต่างๆ ทางดา้นการบริหารจดัการสาธารณภยั ส าหรบัใชเ้ป็นทางเลือกในการด าเนินการเพื่อการป้องกนั ช่วยเหลือ และฟ้ืนฟูสภาพ

จากการเกิดสาธารณภยัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและสถานการณค์วามเปล่ียนแปลงดา้นสาธารณภยั

• สนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแหง่การเสริมสรา้งวฒันธรรมความปลอดภยัข้ึนในหน่วยงานหรือขอบเขตท่ีรบัผิดชอบอนัเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการสาธารณภยัท่ีมีประสิทธิภาพในระยะยาว

• สนับสนุนใหเ้กิดการบรูณาการการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขา้กบัทุกกิจกรรมการท างาน

• สนับสนุนการจดัการความรู ้เพื่อพฒันาบุคลากรใหม้ีองคค์วามรูท่ี้เพียงพอต่อการขบัเคล่ือนองคก์ร

• สนับสนุนใหม้ีการเผยแพร่ประชาสมัพนัธเ์พื่อเสริมสรา้งวฒันธรรมความปลอดภยัใหเ้กิดข้ึนในระดบัชุมชนและสงัคม
• เป็นแบบอย่างท่ีดีของการมจีิตส านึกความปลอดภยั ทั้งพฤติกรรมการปฏิบติังาน การด าเนินกิจกรรมส่วนตวัในชีวติประจ าวนั
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กำรยดึมัน่ในหลกัเกณฑ ์

(Acts with Integrity- AI)

ค ำจ  ำกดัควำม: เจตนาท่ีจะก ากบัดูแลใหผู้อ่ื้นหรือหน่วยงานอ่ืนปฏิบติัใหไ้ดต้ามมาตรฐาน กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้ โดยอาศยัอ านาจตามระเบียบ 

กฎหมาย หรือตามหลกัแนวทางในวิชาชีพของตนท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุง่ประโยชน์ขององคก์ร สงัคม และประเทศโดยรวมเป็นส าคญั 

ความสามารถน้ีอาจรวมถึงการยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งและความเด็ดขาดในการจดัการกบับุคคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกฎเกณฑ ์ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีตั้งไว ้

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: กระท ำสิ่งตำ่งๆ ตำมมำตรฐำน หรือตำมกฎระเบียบขอ้บงัคบัที่ก  ำหนดไว้

• ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส  ถูกตอ้งทั้งตามหลกักฎหมายระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว้

• ยึดถือหลกัการและแนวทางตามหลกัวิชาชีพอยา่งสม า่เสมอ

• เปิดเผยขอ้มลูหรือเหตุผลอยา่งตรงไปตรงมา

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และยดึมัน่ในแนวทำงหรือขอบเขตขอ้จ  ำกดัในกำรกระท ำสิ่งตำ่งๆ 

• ปฏิเสธขอ้เรียกรอ้งของผูอ่ื้นหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว ้

• ด าเนินการอยา่งไมบิ่ดเบือน โดยไมอ่า้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเองหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือคนรูจ้กัหรือหน่วยงานภายใตก้ารดูแลหากมีการด าเนินงานท่ียอมรบั

ไมไ่ด้

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และตดิตำมควบคุมใหป้ฏิบตัติำมมำตรฐำนหรือตำมกฎหมำยขอ้บงัคบั

• หมัน่ควบคุมตรวจตราการด าเนินการของหน่วยงานท่ีดูแลรบัผิดชอบใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายท่ีวางไว ้

• ออกค าเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยา่งชดัแจง้วา่จะเกิดอะไรขึ้ นหากผลงานไมไ่ดม้าตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือกระท าการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทาง

นโยบายท่ีวางไว ้

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และรบัผิดชอบในสิ่งที่อยูใ่นกำรดูแล

• กลา้ตดัสินใจในหนา้ท่ี โดยสัง่ ต่อรองหรือประนีประนอมใหบุ้คคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกฎเกณฑ ์ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานท่ีตั้งไวไ้ปปรบัปรุงผลงาน

ในเชิงปริมาณหรือคุณภาพใหเ้ขา้เกณฑม์าตรฐาน  แมว้า่ผลของการตดัสินใจอาจสรา้งศตัรูหรือก่อความไมพึ่งพอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสียประโยชน์

• กลา้ยอมรบัความผิดพลาดและจดัการความความผิดพลาดท่ีจดัท าลงไป

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และจดักำรกบัผลงำนไม่ดีหรือสิ่งผิดกฎระเบียบอยำ่งเด็ดขำดตรงไปตรงมำ

• ใชว้ิธีเผชิญหนา้อยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอ่ื้นหรือหน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแล มีปัญหาผลงานไมดี่หรือท าผิดกฎระเบียบอยา่งรา้ยแรง

• ยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์ตามกฎเกณฑข์ององคก์ร แมใ้นสถานการณท่ี์อาจเส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวิต
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กำรวำงแผนและกำรจดักำร

(Planning and Organizing- PO)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการวางแผนอยา่งเป็นหลกัการ โดยเนน้ใหส้ามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงและถูกตอ้ง รวมถึงความสามารถในการบริหารจดัการ

โครงการต่างๆ ในความรบัผิดชอบใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: วำงแผนงำนออกเป็นส่วนยอ่ยๆ

• วางแผนงานเป็นขัน้ตอนอยา่งชดัเจน มีผลลพัธ ์ส่ิงท่ีตอ้งจดัเตรียม และกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งถูกตอ้ง

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเห็นล ำดบัควำมส ำคญัหรือควำมเร่งด่วนของงำน 

• วางแผนงานไดโ้ดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือความเร่งด่วน 

• จดัล าดบัของงานและผลลพัธใ์นโครงการเพ่ือใหส้ามารถจดัการโครงการใหบ้รรลุตามแผนและเวลาท่ีวางไวไ้ด ้

• วิเคราะหห์าขอ้ดี ขอ้เสียและผลต่อเน่ืองของแผนงานท่ีวาง เพ่ือสามารถวางแผนงานใหมไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้ น

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และวำงแผนหรือเช่ือมโยงงำนหรือกิจกรรมตำ่งๆ ที่มีควำมซบัซอ้นเพ่ือใหบ้รรลตุำมแผนที่ก  ำหนดไวไ้ด ้

• วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขัน้ตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

• วางแผนงานท่ีมีความเช่ือมโยงหรือซบัซอ้นกนัหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยก าหนดกิจกรรม ขัน้ตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีสนับสนุนและไม่

ขดัแยง้กนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสำมำรถคำดกำรณล่์วงหนำ้เก่ียวกบัปัญหำ/งำนและเตรียมทำงเลือกส ำหรบักำรป้องกนั/แกไ้ขปัญหำที่

เกิดข้ึน

• วางแผนงานท่ีซบัซอ้นโดยก าหนดกิจกรรม ขัน้ตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย รวมถึงคาดการณปั์ญหา อุปสรรค และวาง

แนวทางการป้องกนัแกไ้ขไวล้่วงหนา้ อีกทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอ้ดีขอ้เสียไวใ้ห้

• เตรียมแผนรบัมือกบัส่ิงไมค่าดการณไ์วไ้ดอ้ยา่งรดักุมและมีประสิทธิภาพ

• วางแผนงานท่ีมีความเช่ือมโยงหรือซบัซอ้นกนัหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยก าหนดกิจกรรม ขัน้ตอนการด าเนินงานต่างๆ ท่ีสนับสนุนและไม่

ขดัแยง้กนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และปรบักลยุทธใ์นแผนใหเ้ขำ้กบัสถำนกำรณเ์ฉพำะหนำ้นั้นอยำ่งเป็นระบบ

• ปรบักลยุทธแ์ละวางแผนอยา่งรดักุมและเป็นระบบใหเ้ขา้กบัสถานการณท่ี์เกิดข้ึนอยา่งไมค่าดคิด เพ่ือแกปั้ญหา อุปสรรค หรือสรา้งโอกาสน้ันอยา่งมี

ประสิทธิภาพสูงสุดและใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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กำรวิเครำะหแ์ละกำรบูรณำกำร

(Synthesis Thinking - ST)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการคิดวิเคราะหแ์ละท าความเขา้ใจในเชิงสงัเคราะห ์รวมถึงการมองภาพรวมขององคก์ร จนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือ

แนวคิดใหม ่อนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกตแ์นวทางต่างๆ จากสถานการณห์รือขอ้มลูหลากหลาย และนานาทศันะ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: เขำ้ใจแผนและนโยบำยขององคก์รหรือหน่วยงำนตำ่งๆ ในองคก์ร

• เขา้ใจนโยบาย กลยุทธข์องหน่วยงาน หรือองคก์ร และสามารถน าความเขา้ใจน้ันมาวิเคราะหปั์ญหา อุปสรรค โอกาสของหน่วยงาน หรือองคก์รออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ ได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และประยุกตค์วำมเขำ้ใจ รูปแบบหรือประสบกำรณไ์ปสู่ขอ้เสนอหรือแนวทำงต่ำงๆ ในงำน 

• สามารถระบุปัญหาในสถานการณปั์จจุบนัท่ีอาจมีความคลา้ยคลึง หรือต่างจากประสบการณท่ี์เคยประสบมาใชก้ าหนดขอ้เสนอหรือแนวทาง (Implication) 

เชิงกลยุทธท่ี์สนับสนุนใหอ้งคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งบรรลุภารกิจท่ีก าหนดไวห้รือใหป้ฏิบติัการไดเ้หมาะสมกับสถานการณท่ี์เกิดข้ึนได้

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และประยุกตท์ฤษฎีหรือแนวคิดซบัซอ้นในกำรพิจำณำสถำนกำรณ ์หรือก ำหนดแผนงำนหรือขอ้เสนอตำ่งๆ

• ประยุกตท์ฤษฎี หรือแนวคิดซบัซอ้นท่ีมีฐานมาจากองคค์วามรูห้รือขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ในการพิจารณาสถานการณ ์แยกแยะขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ 

ในการปฏิบติังานขององคก์รหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรบัผิดชอบอยู่

• สามารถใชแ้นวคิดต่างๆ ท่ีเรียนรูม้าเช่ือมโยงอธิบายเหตุผลความเป็นมา แยกแยะขอ้ดี และขอ้เสียของปัญหา สถานการณ ์ฯลฯ เป็นประเด็นต่างๆ ไดอ้ยา่ง

มีเหตุมีผล

• ประยุกต ์Best Practice หรือผลการวิจยัต่างๆ มาก าหนดโครงการหรือแผนงานท่ีผลสมัฤทธ์ิมีประโยชน์ต่อองคก์รหรืองานท่ีตนดูแลรบัผิดชอบอยู่

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเช่ือมโยงสถำนกำรณใ์นประเทศและตำ่งประเทศเพ่ือก ำหนดแผนไดอ้ย่ำงทะลปุรุโปร่ง

• ประเมินและสงัเคราะหส์ถานการณ ์ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองภายในประเทศและต่างประเทศท่ีซบัซอ้นดว้ยกรอบแนวคิดและวิธี

พิจารณาแบบมองภาพองคร์วม เพ่ือใชใ้นการก าหนดแผนหรือนโยบายขององคก์รหรือหน่วยงานท่ีตนดูแลรบัผิดชอบอยู่

• ระบุไดว้า่อะไรเป็นเหตุเป็นผลแก่กนัในสถานการณห์น่ึงๆ ในระดบัหน่วยงาน/องคก์ร/ประเทศ แลว้แยกแยะขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ รวมถึงอธิบาย

ช้ีแจงสถานการณท่ี์ซบัซอ้นดงักล่าวใหส้ามารถเป็นท่ีเขา้ใจได้

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และสรำ้งสรรคแ์ละบูรณำกำรองคค์วำมรูใ้หม่มำใชใ้นงำนกลยุทธ์

• สรรคส์รา้งและบรูณาการองคค์วามรูใ้หมม่าใชใ้นงานกลยุทธ ์โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรบัใหเ้หมาะสม 

ปฏิบติัไดจ้ริง

• วิเคราะหปั์ญหาในแง่มุมท่ีลึกซ้ึงถึงปรชัญาแนวคิดเบ้ืองหลงัของประเด็นหรือทางเลือกต่างๆ ท่ีซบัซอ้น อนัน าไปสู่การประดิษฐคิ์ดคน้ การสรา้งสรรคแ์ละ

น าเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจนองคค์วามรูใ้หมท่ี่ไมเ่คยปรากฏมาก่อนและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร หรือสงัคมและประเทศชาติโดยรวม
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กำรสรำ้งใหเ้กิดกำรมีสว่นรว่มในทุกภำคสว่น 

(Building Participation- BP)

ค ำจ  ำกดัควำม: การตระหนัก เต็มใจ ยอมรบั และเปิดโอกาสใหผู้อ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของหน่วยงาน หรือ
องคก์ร เพื่อสรา้งและส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนอยา่งแทจ้ริงและยัง่ยนื

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: ตระหนกัและเห็นควำมส ำคญัและประโยชนข์องกำรมีสว่นรว่มของทุกภำคสว่น
• ตระหนักและเห็นความส าคญัของการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของหน่วยงาน หรือองคก์ร

• สนับสนุนใหผู้อ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เห็นความส าคญัและประโยชน์ของการมีส่วนร่วมในการจดัการปัญหาต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้ง

• เช่ือมัน่ในขอ้ดีและประโยชน์ของการมีส่วนร่วมของผูอ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ จะช่วยใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงาน หรือองคก์รประสบ

ความส าเร็จได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเปิดโอกำสใหทุ้กภำคสว่นเขำ้มำมีสว่นรว่มในกำรแสดงควำมคิดเห็น หรือด ำเนินงำนตำ่งๆ รว่มกนั
• เปิดใจ เต็มใจ และยอมรบัใหผู้อ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เขา้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ขอ้มลู หรือแสดงศกัยภาพในการด าเนินงาน

ต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งของหน่วยงาน หรือองคก์ร

• เปิดโอกาสใหผู้อ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้ง เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงานมากขึ้ น

• รบัฟังความคิดเห็น ค าแนะน า ตลอดจนขอ้เสนอแนะต่างๆ จากผูอ้ื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ เพื่อสรา้งการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และประยกุต ์เช่ือมโยง และตอ่ยอดควำมคิดเห็นของทุกภำคสว่น และรว่มตดัสินใจกำรด ำเนินกำรตำ่งๆ ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิสูงสุด
• ประยุกต ์เช่ือมโยง และต่อยอดความคิด ขอ้มลู และศกัยภาพของการด าเนินงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งของการมีส่วนร่วมจากผูอ้ื่น เครือขา่ยภาคี หรือหน่วยงานต่างๆ เพื่อใหเ้กิด

ประโยชน์และผลสมัฤทธ์ิสงูสุด

• วิเคราะห ์ปรบัปรุง และขยายขอบเขตการมีส่วนร่วมในวงกวา้งมากขึ้ น เพื่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนอยา่งแทจ้ริง

• ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น ค าแนะน า ตลอดจนขอ้เสนอแนะต่างๆ จากทุกภาคส่วน และหาผลสรุปร่วมกนั รวมทั้งใหทุ้กภาคส่วนไดร่้วมตดัสินใจ (Decision Making) 

ในการด าเนินการต่างๆ เพื่อสรา้งการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนอยา่งแทจ้ริง

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และรวมพลงัทุกภำคสว่นและผลกัดนัใหเ้กิดผลกระทบในวงกวำ้ง และเกิดประโยชนอ์ยำ่งแทจ้ริง
• เป็นตวักลาง หรือศูนยก์ลางในการรวมพลงัทุกภาคส่วนและผลกัดนัการด าเนินการต่างๆ ร่วมกนั เพื่อใหเ้กิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวา้ง และเกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน 

องคก์ร ประชาชน หรือสงัคม 

• วางแผนและก าหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน รวมทั้งประเมินศกัยภาพของทุกภาคส่วนอยา่งรอบดา้น เพื่อใหแ้น่ใจว่าสามารถดึงการมส่ีวน

ร่วมและศกัยภาพในการด าเนินงานต่างๆ ใหเ้กิดผลกระทบในวงกวา้งท่ีมีประโยชน์อยา่งแทจ้ริง

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และสรำ้งวฒันธรรมและบรรยำกำศของกำรมีสว่นรว่มอยำ่งแทจ้ริง เป็นระบบ และยัง่ยนื
• สรา้งวฒันธรรมและบรรยากาศของการมีส่วนร่วมใหเ้กิดขึ้ นภายในองคก์รอยา่งเป็นรูปธรรมและยัง่ยนื เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน

ต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

• ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อรณรงค ์และผลกัดนักระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อประชาชน สงัคม 

และประเทศชาติอยา่งแทจ้ริงและยัง่ยนื
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กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 

(Collecting Professional Knowledge and Expertise- CPKE)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู ้เพ่ือสัง่สมพฒันาศกัยภาพ ความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู ้

พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรูจ้กัพฒันา ปรบัปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรูเ้ชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: แสดงควำมสนใจและตดิตำมควำมรูใ้หม่ๆ ในสำขำอำชีพของตน/ที่เก่ียวขอ้ง

• กระตือรือรน้ในการศึกษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยีและองคค์วามรูใ้หม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตน

• หมัน่ทดลองวิธีการท างานแบบใหม ่เพ่ือพฒันาประสิทธิภาพและความรูค้วามสามารถของตนใหดี้ยิ่งข้ึน

• ติดตามเทคโนโลยีองคค์วามรูใ้หม่ๆ  อยูเ่สมอดว้ยการสืบคน้ขอ้มลูจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และมีควำมรูใ้นวิชำกำร และเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสำขำอำชีพของตน

• รอบรูเ้ท่าทนัเทคโนโลยีหรือองคค์วามรูใ้หม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเก่ียวขอ้ง หรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน 

• ติดตามแนวโนม้วิทยาการท่ีทนัสมยั และเทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอยา่งต่อเน่ือง 

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสำมำรถน ำควำมรู ้วิทยำกำร หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ ที่ไดศ้ึกษำมำปรบัใชก้บักำรท ำงำน

• เขา้ใจประเด็นหลกัๆ นัยส าคญั และผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อยา่งลึกซ้ึง

• สามารถน าวิชาการ ความรู ้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได้

• สัง่สมความรูใ้หม่ๆ  อยูเ่สมอ และเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคญัขององคค์วามรู ้เทคโนโลยีใหม่ๆ  ท่ีจะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และศึกษำ พฒันำตนเองใหมี้ควำมรู ้และควำมเช่ียวชำญในงำนมำกข้ึนทั้งในเชิงลึก และเชิงกวำ้งอยำ่ง

ตอ่เน่ือง

• มีความรูค้วามเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหลายดา้น (สหวิทยาการ) และสามารถน าความรูไ้ปปรบัใชใ้หป้ฏิบติัไดอ้ยา่งกวา้งขวางครอบคลุม

• สามารถน าความรูเ้ชิงบรูณาการของตนไปใชใ้นการสรา้งวิสยัทศัน์ เพ่ือการปฏิบติังานในอนาคต

• ขวนขวายหาความรูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานทั้งเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และสนบัสนุนกำรท ำงำนของคนในองคก์รที่เนน้ควำมเช่ียวชำญในวิทยำกำรดำ้นต่ำงๆ

• สนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรพัยากร เคร่ืองมือ อุปกรณท่ี์เอ้ือต่อการพฒันา

• ใหก้ารสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญในงาน

• มีวิสยัทศัน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องคค์วามรู ้หรือวิทยาการใหม่ๆ  ต่อการปฏิบติังานในอนาคต และสนับสนุนส่งเสริมใหมี้การน ามา

ประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง
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กำรใหค้วำมรูแ้ละกำรสรำ้งสมัพนัธ์

(Providing Knowledge and Building Relationships- PKBR)

ค ำจ  ำกดัควำม: มีพฤติกรรมท่ีมุ่งมัน่ และตั้งใจท่ีจะน าภมูิปัญญา นวตักรรม เทคโนโลยี ความเชี่ยวชาญ และองคค์วามรูต่้างๆ ไปส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย ควบคู่ไปกบัการสรา้ง 

พฒันา และรกัษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อใหผู้ป้ระกอบการ หรือเครือข่าย มีความรู ้ความเขา้ใจ และสามารถ น าไปใชพ้ฒันาหน่วยงานใหม้ปีระโยชน์ อีกทั้งเป็นการเสริมสรา้งขีด

ความสามารถในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: เขา้ใจความจ าเป็น ความส าคญั และ/หรือแสวงหาโอกาส และช่องทางในการใหค้วามรู ้และการพฒันาผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย

• เขา้ใจความจ าเป็น และความส าคญัในการใหอ้งคค์วามรู ้ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวตักรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อใหผู้ป้ระกอบการ หรือเครือข่ายเกิดการ

เสริมสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในหน่วยงานได้

• แสวงหาโอกาส และช่องทางในการใหอ้งคค์วามรู ้ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวตักรรม และเทคโนโลยีต่างๆ แก่ผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย โดยมีเจตนาท่ีจะชว่ยใหผู้ป้ระกอบการ หรือเครือข่ายเกิดการพฒันา

ความรู ้ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัได้

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และใหอ้งคค์วำมรู ้ภูมิปัญญำ นวตักรรม และเทคโนโลยีทัว่ไปอยำ่งกวำ้งๆ แก่ผูป้ระกอบกำร หรือเครือข่ำย

• ริเร่ิม และใหอ้งคค์วามรู ้ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวตักรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ทัว่ไปอย่างกวา้งๆ แก่ผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย เพื่อใหผู้ป้ระกอบการ หรือเครือข่ายสามารถน าไปปรบัและประยุกตใ์ชใ้น

หน่วยงานใหเ้กิดประโยชน์ 

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และปรบัเปลี่ยนเทคนิค และแนวทำงในกำรใหค้วำมรู ้และกำรพฒันำไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง เหมำะสม และสอดคลอ้งตำมควำมตอ้งกำรในกำรประกอบกำรอยำ่ง

แทจ้ริง

• ปรบัเปล่ียนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพฒันา และการใหค้วามรูไ้ดถู้กตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งตามความตอ้งการ หรือการด าเนินงานทางธุรกิจของผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายอย่าง

แทจ้ริง  

• เยื่ยมเยียน ลงพื้ นท่ี และไปมาหาสู่ผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายอย่างสม า่เสมอ และสามารถใหอ้งคค์วามรู ้ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวตักรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม แและสอดคลอ้ง

ตามความตอ้งการของผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายอย่างแทจ้ริง 

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเล็งเห็นแนวโนม้ ขอ้จ  ำกดั โอกำส หรือคำดกำรณ ์เตรียมกำรลว่งหนำ้ เพ่ือใหค้  ำแนะน ำ และแนวทำงในกำรพฒันำกำรประกอบกำรไดใ้นระยะยำว

• เล็งเห็นแนวโนม้ ขอ้จ ากดั ขอ้บกพร่อง และโอกาส ฯลฯ ท่ีเป็นผลกระทบต่อการพฒันาและการเพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบการของผูป้ระกอบการ หรือเครือข่าย และสามารถประยุกต ์และพฒันาองค์

ความรู ้ค าแนะน า ภูมิปัญญา นวตักรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม และส่งเสริมการพฒันาการประกอบการในระยะยาว

• คาดการณล่์วงหนา้อนัอาจก่อใหเ้กิดปัญหา อุปสรรค และโอกาสในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพ ศกัยภาพ และความสามารถของผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายในระยะยาว รวมทั้งด าเนินการแกไ้ข พฒันา 

หรือเตรียมหาทางรบัมือกบัปัญหา อุปสรรค หรือโอกาสน้ันๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

• สรา้ง รกัษา และมีความสมัพนัธอ์นัดี และแน่นแฟ้นกบัผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายในความรบัผิดชอบ รวมทั้งสามารถพฒันา และต่อยอดความรู ้นวตักรรม และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการ

ประกอบการอย่างแทจ้ริง และในระยะยาว

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และก ำหนดนโยบำยและกรอบกำรพฒันำภำคธุรกิจอตุสำหกรรมในภำพรวมไดส้อดคลอ้งกบัสภำวกำรณเ์ศรษฐกิจ และอตุสำหกรรมของประเทศ

• ก าหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร ์กลยุทธ ์และกรอบการพฒันาผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายในภาพรวมของประเทศไดส้อดคลอ้งกบัสภาวการณเ์ศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ และสามารถน าไป

ปฏิบติัใชจ้ริง (Implementation) เพื่อสนับสนุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางการคา้อย่างยัง่ยืน

• ปลูกจิตส านึก กระตุน้ และส่งเสริมใหทุ้กหน่วยงานในองคก์รตระหนัก เห็นความส าคญั และด าเนินการดา้นการส่งเสริมและพฒันาผูป้ระกอบการหรือเครือข่ายอย่างเป็นรปูธรรม เพื่อยกระดบัมาตรฐานการ

พฒันาอุตสาหกรรมของประเทศใหเ้ติบโตและมปีระสิทธิภาพสูงสุด

• วางแผน พฒันาแผนการพฒันา และใหค้วามรู ้ค าแนะน า และการพฒันาโดยประยุกต ์Best Practice ผลการวิจยั ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณอ์นัยาวนาน ในการก าหนดแผนงานดา้นการส่งเสริมและ

พฒันาผูป้ระกอบการ หรือเครือข่ายไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม และน าไปปฏิบติัใชจ้ริง (Implementation) ได ้
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ควำมเขำ้ใจผูอ้ื่นและตอบสนองอยำ่งสรำ้งสรรค ์

(Understanding People and Creative Responding- UPCR)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการรบัฟังและเขา้ใจบุคคลหรือสถานการณ ์และพรอ้มท่ีจะปรบัเปล่ียนและตอบสนองใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณห์รือกลุ่ม

คนท่ีหลากหลายไดอ้ยา่งสรา้งสรรค์ ในขณะท่ียงัคงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: มีควำมยดืหยุน่ในกำรปฏิบตัหินำ้ที่

• เขา้ใจความหมายของผูติ้ดต่อส่ือสาร และสามารถปรบัการท างานใหค้ล่องตวัและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการได้

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเขำ้ใจบุคคลหรือสถำนกำรณไ์ดง่้ำยและพรอ้มยอมรบัควำมจ ำเป็นที่จะตอ้งปรบัเปล่ียน

• เต็มใจ ยอมรบั และเขา้ใจความคิดเห็นของผูอ่ื้นทั้งในเชิงเน้ือหาและนัยเชิงอารมณ ์

• เต็มใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ และท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย เมื่อสถานการณป์รบัเปล่ียนไป เช่น ไดร้บัขอ้มลูใหมห่รือขอ้คิดเห็นใหมจ่าก

ผูเ้ช่ียวชาญ

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และเขำ้ใจควำมหมำยแฝงของบุคคลและสถำนกำรณแ์ละเลือกปฏิบตังิำนอย่ำงยืดหยุน่และสรำ้งสรรค์

• มีวิจารณญาณในการปรบัใหเ้ขา้กบัสถานการณเ์ฉพาะหนา้ เพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน หรือเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือของ

องคก์ร

• สามารถตีความหมายเบ้ืองลึกท่ีไมไ่ดแ้สดงออกอยา่งชดัเจนของบุคคลหรือสถานการณท่ี์เกิดข้ึน แลว้ปรบัตวัใหส้อดคลอ้ง และเหมาะสมกบักบัแต่ละบุคคล

หรือสถานการณด์งักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสรา้งสรรค์

• สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรบัใชก้บัสถานการณท่ี์เฉพาะเจาะจงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และใชค้วำมเขำ้ใจในเชิงลึกตอ่บุคคลหรือสถำนกำรณม์ำปรบัเปล่ียนวิธีกำรด ำเนินงำนใหไ้ดง้ำนที่มี

ประสิทธิภำพสูงสุด

• ใชค้วามเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในบุคคลหรือสถานการณต่์างๆ ใหเ้ป็นประโยชน์ในท างานใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด

• ปรบัเปล่ียนวิธีการด าเนินงาน ระเบียบขัน้ตอนหรือลกัษณะการประสานงานของหน่วยงานหรือองคก์ร ใหเ้ขา้กบัแต่ละสถานการณ์ แต่ยงัคงเป้าหมายเดิม

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และปรบัเปล่ียนแผนกลยุทธท์ั้งหมด เพ่ือใหง้ำนมีประสิทธิภำพ

• ปรบัแผนกลยุทธท์ั้งหมดอยา่งสรา้งสรรค์ เพ่ือใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณเ์ฉพาะหนา้

• มีจิตวิทยาในการใชค้วามเขา้ใจผูอ่ื้นในสถานการณต่์างๆ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการเจรจาท าความเขา้ใจ หรือด าเนินงานไหไ้ดต้ามภารกิจของหน่วยงาน

- 115 -



ควำมเขำ้ใจพ้ืนท่ีและกำรเมืองทอ้งถ่ิน

(Understanding of Local Area and Politics- ULAP)

ค ำจ  ำกดัควำม: มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขา้ใจประชาชน พ้ืนท่ี รวมทั้งระบบการเมืองในทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบ และติดตามขอ้มูล ขา่วสาร และความเคล่ือนไหวต่างๆ ของ
ประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองในทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบสม า่เสมอ รวมทั้งสามารถใชค้วามเขา้ใจท่ีถูกตอ้งน้ันๆ ในการใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือ
การส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแก่ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: ตระหนักถึงควำมส ำคญัของกำรมีควำมเขำ้ใจที่ถูกตอ้ง และ/หรือรวบรวมขอ้มูลต่ำงๆ ที่เก่ียวกบัประชำชน พื้ นที่ และระบบกำรเมืองทอ้งถ่ินในพื้ นที่ที่ตนเองมีควำม
รบัผิดชอบ

• ตระหนัก เห็นความส าคญั และความจ าเป็นของการมีความรู ้และความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบวา่จะช่วยให้
สามารถใหบ้ริการ ใหค้วามรูค้วามช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือการส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม

• รวบรวมขอ้มูล ขา่วสาร และรายละเอียดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบ เพ่ือเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการใหบ้ริการ ให ้
ความรู ้ความช่วยเหลือ การพฒันา หรือการส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และมีควำมรู ้และควำมเขำ้ใจในเรื่องทัว่ๆ ไปที่เก่ียวขอ้งกบัประชำชน พื้ นที่ และระบบกำรเมืองทอ้งถ่ินในพื้ นที่ที่ตนเองมีควำมรบัผิดชอบ
• มีความเขา้ใจในเร่ืองทัว่ไปๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบ เช่น ลกัษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอ้มทัว่ไป 

การด าเนินชีวติความเป็นอยู ่ปัญหาและความตอ้งการต่างๆ ผูน้ า ผูม้ีส่วนไดส้่วนเสีย และระบบการปกครอง เป็นตน้ เพ่ือใหส้ามารถใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การ
พฒันา หรือการส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแก่ประชาชน หรือสรา้งประโยชน์ใหแ้ก่พ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม

• ติดตามขอ้มูล ขา่วสาร และความเคล่ือนไหวต่างๆ ของประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบ และมีความรู ้และความเขา้ใจทัว่ไปน้ันๆ ท่ีถูกตอ้ง เพ่ือ
สามารถใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือการส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแก่ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม หรือสรา้ง
ประโยชน์ใหแ้ก่พ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และหมัน่ศึกษำ ติดตำมควำมเคลื่อนไหวต่ำงๆ อยำ่งใกลชิ้ด และมีควำมรู ้และควำมเขำ้ใจที่เฉพำะเจำะจง ตรงประเด็น และมีควำมส ำคญั
โดยตรงประชำชน พื้ นที่ และระบบกำรเมืองทอ้งถ่ินในพื้ นที่ที่ตนเองมีควำมรบัผิดชอบ 

• มีความเขา้ใจท่ีเฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความส าคญัโดยตรงต่อประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วเิคราะห ์และระบุขอ้ดี 
ขอ้เสียต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบได ้ และสามารถใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือ
การส่งเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ หรือเกิดประโยชน์แก่พ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบ

• หมัน่ศึกษา คน้ควา้ และติดตามขอ้มูล ขา่วสาร และความเคล่ือนไหวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบอยา่งใกลชิ้ด และ
สม า่เสมอ และสามารถระบุสาเหตุ และปัจจยัเชิงลึกท่ีมีความส าคญัและมีผลกระทบโดยตรงทีช่วยใหส้ามารถใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือการส่งเสริม
ต่างๆ แก่ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีตนเองมีความรบัผิดชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ หรือสรา้งประโยชน์ท่ีเกิดความไดเ้ปรียบแก่พ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบ

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเขำ้ใจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส และขอ้จ  ำกดัต่ำงๆ และสำมำรถประยุกตแ์ละปรบัควำมเขำ้ใจนั้นๆ มำสรำ้งประโยชนแ์ก่ประชำชน พื้ นที่ 
และระบบกำรเมืองทอ้งถ่ินในพื้ นที่ที่ตนเองรบัผิดชอบไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ และสอดคลอ้งกบัควำมตอ้งกำรอยำ่งแทจ้ริง

• เขา้ใจถึงปัจจยั และผลกระทบโดยตรง และโดยออ้ม ตลอดจนเขา้ใจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดัต่างๆ ของประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบ และ
สามารถประยุกตแ์ละปรบัความเขา้ใจน้ันๆ ใหเ้กิดประโยชน์แก่ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง

• เสนอแนะวธีิการ แนวทาง และผลกัดนัการใหบ้ริการ ใหค้วามรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา หรือการส่งเสริมต่างๆ ใหเ้กิดการปฏิบติัใชจ้ริง (Implementation) อยา่งเป็นระบบ 
รูปธรรม และต่อเน่ืองท่ีเกิดประโยชน์อย่างแทจ้ริงโดยรวมแก่ประชาชน และพ้ืนท่ีท่ีรบัผิดชอบ โดยอาศยัการประยุกต ์ปรบั เช่ือมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขา้ใจประชาชน พ้ืนท่ี 
และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในเชิงลึกท่ีสัง่สมมา

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และใชค้วำมเขำ้ใจประชำชน พื้ นที่ และระบบกำรเมืองทอ้งถ่ินในเชิงลึกและรอบดำ้นมำก ำหนดกลยุทธ ์และนโยบำยที่สรำ้งประโยชนใ์นระยะ
ยำวแก่ประชำชน ชุมชน และสงัคมไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพสูงสุด

• ใชค้วามเขา้ใจประชาชน พ้ืนท่ี และระบบการเมืองทอ้งถ่ินในเชิงลึกและรอบดา้น ตลอดจนประสบการณ ์และความเช่ียวชาญท่ีสัง่สมมาอยา่งยาวนานมาก าหนดกลยุทธ ์นโยบาย และ
แผนงานต่างๆ ท่ีสรา้งประโยชน์ในระยะยาว ตลอดจนมูลคา่เพ่ิม (Value Added) แก่ประชาชน ชุมชน และสงัคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด
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ควำมคิดสรำ้งสรรค ์

(Innovation- INV)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการท่ีจะน าเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปั้ญหา (Solution) หรือสรา้งนวตักรรม หรือ ริเร่ิมสรา้งสรรค์

กิจกรรมหรือส่ิงใหม่ๆ  ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: สนบัสนุนควำมคิดสรำ้งสรรคแ์ละยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพ่ือมำทดแทนวิธีกำรที่ใชอ้ยูเ่ดิมในกำรปฏิบตังิำนอย่ำงเตม็ใจและใคร่รู ้

• เต็มใจท่ีจะยอมรบัและปรบัตวัต่อความริเร่ิมสรา้งสรรคห์รือส่ิงใหม ่เพ่ือสนับสนุนใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

• แสดงความสงสยัใคร่รูแ้ละตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ๆ  ท่ีอาจส่งผลใหป้ฏิบติังานไดดี้ขึ้ น

• เต็มใจท่ีจะเสาะหาและศึกษาวิธีการท่ีแปลกใหมท่ี่อาจน ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสรำ้งสรรคแ์ละหมัน่ปรบัปรุงกระบวนกำรท ำงำนของตนอย่ำงสม ำ่เสมอ

• หมัน่ปรบัปรุงกระบวนการท างานของตนอยา่งสม า่เสมอ  

• เปล่ียนแปลงรูปแบบหรือขัน้ตอนการท างานใหม่ๆ  ท่ีสอดคลอ้งและสนับสนุนหน่วยงานใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้ น

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และคิดนอกกรอบเพื่อปรบัเปล่ียนกำรด ำเนินงำนใหม่ในหน่วยงำนเพ่ือใหง้ำนมีประสิทธิภำพ

• ประยุกตใ์ชป้ระสบการณใ์นการท างานมาปรบัเปล่ียนวิธีการด าเนินงาน ใหเ้ขา้กบัสถานการณ ์แต่ยงัคงเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด

• ไมจ่ ากดัตนเองอยูก่บัแนวคิดดั้งเดิมท่ีใชก้นั พรอ้มจะทดลองวิธีการใหม่ๆ  มาปรบัแกไ้ขระเบียบขัน้ตอนการท างานท่ีลา้สมยั เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

หน่วยงาน

• น าเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปั้ญหา (Solution) ในงานของตนอยา่งสรา้งสรรคก์่อนท่ีจะปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสรำ้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ในองคก์ร

• ประยุกตใ์ชอ้งคค์วามรู ้ทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีไดร้บัการยอมรบัมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปั้ญหา (Solution) ในการพฒันาองคก์รใหม้ี

ประสิทธิภาพสูงขึ้ น

• ริเร่ิมสรา้งสรรคแ์นวทางใหม่ๆ  ในการปฏิบติังานหรือด าเนินการต่างๆ ใหอ้งคก์รสามารถบรรลุพนัธกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงขึ้ น โดย

แนวทางใหม่ๆ  หรือ Best Practice น้ีอาจมีอยูแ่ลว้ในองคก์รอ่ืนๆ ทั้งภาครฐัหรือเอกชน และทั้งในและต่างประเทศ

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และสรำ้งนวตักรรมในระบบอุตสำหกรรมของประเทศโดยรวม

• คิดนอกกรอบ พิจารณาส่ิงต่างๆ ในงานดว้ยมุมมองท่ีแตกต่าง อนัน าไปสู่การวิจยั การประดิษฐคิ์ดคน้ หรือการสรา้งสรรค ์เพ่ือน าเสนอตน้แบบ สูตร 

รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคค์วามรูใ้หมท่ี่ไมเ่คยปรากฏมาก่อนและเป็นประโยชน์ต่อระบบอุตสาหกรรมหรือสงัคมและประเทศชาติโดยรวม

• สนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งความคิดสรา้งสรรคห์รือสรา้งโอกาสใหมท่างธุรกิจในองคก์ร ดว้ยการใหก้ารสนับสนุนทางทรพัยากร หรือจดักิจกรรม

ต่างๆ ท่ีจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรค์
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ควำมละเอียดรอบคอบและควำมถูกตอ้งของงำน 

(Accuracy and Order- AO)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหถู้กตอ้งครบถว้นตลอดจนลดขอ้บกพร่องท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหง้านเป็นไปตามแผน
ท่ีวางไวอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: ตอ้งกำรท ำงำนใหถู้กตอ้งและชดัเจน

• ตั้งใจท างานใหถู้กตอ้ง สะอาดเรียบรอ้ย

• ละเอียดถ่ีถว้นในการปฏิบติัตามขัน้ตอนการปฏิบติังาน กฎ ระเบียบท่ีวางไว ้

• แสดงอุปนิสยัรกัความเป็นระเบียบเรียบรอ้ยทั้งในงานและในสภาวะแวดลอ้มรอบตวั อาทิ จดัระเบียบโต๊ะท างาน และบริเวณหน่วยงานท่ีตนปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

ริเร่ิมหรือร่วมด าเนินกิจกรรมเพ่ือความเป็นระเบียบของสถานท่ีท างาน อาทิ กิจกรรม 5 ส. ดว้ยความสมคัรใจ กระตือรือรน้ ฯลฯ

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และตรวจทำนควำมถูกตอ้งของงำนที่ตนรบัผิดชอบ

• ตรวจทานความถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหง้านมีความถูกตอ้งสูงสุด

• ลดขอ้ผิดพลาดท่ีเคยเกิดข้ึนแลว้จากความไมต่ั้งใจ

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และดูแลควำมถูกตอ้งของงำนทั้งของตนและผูอ้ื่น (ที่อยูใ่นควำมรบัผิดชอบของตน)

• ตรวจสอบความถูกตอ้งโดยรวมของงานของตนเอง เพ่ือมิใหม้ีขอ้ผิดพลาดประการใดๆ เลย

• ตรวจสอบความถูกตอ้งโดยรวมของงานผูอ่ื้น (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งภายในหน่วยงานหรือองคก์ร)  โดยอิงมาตรฐานการปฏิบติังาน 

หรือกฎหมาย ขอ้บงัคบั กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และก ำกบัตรวจสอบขั้นตอนกำรปฏิบตังิำนโดยละเอียด

• ตรวจสอบวา่ผูอ่ื้นปฏิบติัตามขัน้ตอนการท างานท่ีวางไวห้รือไมใ่หค้วามเห็นและช้ีแนะใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามขัน้ตอนการท างานท่ีวางไว ้เพ่ือความถูกตอ้งของ

งาน

• ตรวจสอบความกา้วหนา้และความถูกตอ้ง/คุณภาพของผลลพัธข์องโครงการตามก าหนดเวลาท่ีวางไว ้

• ระบุขอ้บกพร่องหรือขอ้มลูท่ีขาดหายไป และก ากบัดูแลใหห้าขอ้มลูเพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธห์รือผลงานท่ีมีคุณภาพตามเกณฑท่ี์ก าหนด

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และสรำ้งควำมชดัเจนของควำมถูกตอ้งและคุณภำพของขั้นตอนกำรท ำงำนหรือผลงำนหรือโครงกำรโดย
ละเอียด

• สรา้งความชดัเจนของความถูกตอ้งและคุณภาพของขัน้ตอนการท างานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพ่ือควบคุมใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามขัน้ตอนการ

ท างานท่ีวางไวอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดความโปร่งใสตรวจสอบได ้

• สรา้งระบบและวิธีการท่ีสามารถก ากบัตรวจสอบความกา้วหนา้และความถูกตอ้ง/คุณภาพของผลงานหรือขัน้ตอนในการปฏิบติังานของผูอ่ื้น หรือหน่วยงาน

อ่ืน ไดอ้ยา่งสม า่เสมอ
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จติส ำนึกและรบัผิดชอบตอ่สิ่งแวดลอ้ม

(Environmental Responsibility- ER)

ค ำจ  ำกดัควำม: การมีจิตส านึก ตระหนัก ใหค้วามส าคญั และมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งมีความมุ่งมัน่ และทุ่มเทท่ีจะอนุรกัษ์ และรกัษาส่ิงแวดลอ้ม สงัคม 
และชุมชนใหน่้าอยู ่ตลอดจนเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปฏบิติังานหรือร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัสงัคม และส่ิงแวดลอ้มขององคก์รอย่างเต็มท่ี เพื่อเกิดประโยชน์ต่อชุมชน 

สงัคม และส่ิงแวดลอ้มโดยรวม

ระดบัที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: แสดงควำมสนใจ ตระหนกั และเห็นควำมส ำคญั ประโยชนข์องกำรอนุรกัษ ์และกำรรกัษำสิ่งแวดลอ้ม
• ตระหนัก หรือมีจิตส านึกรบัผิดชอบต่อสงัคม หรือส่ิงแวดลอ้มตามนโยบายขององคก์รท่ีก าหนดไว ้

• เห็นความส าคญัและประโยชน์ของกิจกรรม/โครงการเพื่อสงัคมหรือส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร 

• เห็นคุณค่าและความจ าเป็นของการอนุรกัษ์ และการรกัษาสิ่งแวดลอ้ม

ระดบัที่ 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และแสวงหำโอกำสในกำรมีสว่นรว่มในกำรอนุรกัษแ์ละกำรรกัษำสิ่งแวดลอ้ม 
• แสวงหาโอกาส และเขา้ไปมีส่วนร่วมในการอนุรกัษ์และการรกัษาสิ่งแวดลอ้มของหน่วยงาน องคก์ร ชุมชน หรือสงัคม

• ใหค้วามร่วมมือ เขา้ร่วม หรือเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรม/โครงการต่างๆ ทางสงัคมหรือส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร หรือหน่วยงานต่างๆ อยา่งเต็มใจ และปฏบิติัตนอยา่งเคร่งครดั

ดา้นการอนุรกัษ์และการรกัษาสิ่งแวดลอ้มใหน่้าอยู ่และปลอดภยั

• อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรมเพื่อสงัคมหรือเพื่อส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร (โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ)

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และกระตุน้ และสรำ้งแรงจงูใจใหผู้อ่ื้นเห็นควำมส ำคญัประโยชนข์องกิจกรรม โครงกำร หรือนโยบำยดำ้นกำรอนุรกัษแ์ละกำร
รกัษำสิ่งแวดลอ้ม 

• กระตุน้ และสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ้ื่นเห็นความส าคญัและประโยชน์ของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม หรือดา้นการอนุรกัษ์และการรกัษาส่ิงแวดลอ้ม 

ตลอดจนการดูแลรกัษาชุมชน หรือสงัคมใหน่้าอยู ่เพื่อใหเ้กิดการร่วมแรงร่วมใจอยา่งแทจ้ริง

• พฒันา และปรบัปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการด าเนินกิจกรรม/โครงการเพื่อสงัคม หรือส่ิงแวดลอ้ม หรือการอนุรกัษ์และการรกัษาสิ่งแวดลอ้ม การดูแลรกัษาชุมชน หรือ

สงัคมในเชิงสรา้งสรรค ์

• เป็นก าลงัส าคญัในการผลกัดนัใหเ้กิดกิจกรรม/โครงการเพื่อสงัคม หรือส่ิงแวดลอ้ม หรือการอนุรกัษ์และการรกัษาส่ิงแวดลอ้ม การดูแลรกัษาชุมชน หรือสงัคมขององคก์รอยา่ง

เป็นรูปธรรม

ระดบัที่ 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และศรทัธำ และสนบัสนุนกิจกรรม โครงกำร หรือนโยบำยเพื่อสงัคม และสิ่งแวดลอ้มอยำ่งเต็มศกัยภำพ
• ยนืหยดั สนับสนุนการตดัสินใจท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อชุมชน สงัคมไทย หรือส่ิงแวดลอ้มโดยรวม ถึงแมจ้ะคนส่วนใหญ่จะไม่สนับสนุน หรืออาจจะตอ้งท าใหห้น่วยงานของตนตอ้ง

เสียประโยชน์ในระยะสั้น

• ส่ือสาร และถ่ายทอดวิสยัทศัน์ดา้นสงัคมและส่ิงแวดลอ้มของหน่วยงานดว้ยวิธีสรา้งแรงบนัดาลใจ และความร่วมแรงร่วมใจใหเ้จา้หน้าท่ีในหน่วยงานบรรลุวสิยัทศัน์น้ัน

• คิดนอกกรอบ น าเสนอความคิดใหม่เพื่อใชก้ าหนดนโยบายดา้นสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อประโยชน์ต่อสงัคมไทยหรือส่ิงแวดลอ้มโดยรวม อยา่งท่ีไมมี่ผูใ้ดคิดมาก่อน

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และเป็นผูน้ ำที่มีบทบำทส ำคญัในงำนเพื่อสงัคม และสิ่งแวดลอ้ม
• มีบทบาทส าคญัในงานเพื่อสงัคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม และสรา้งวฒันธรรมองคก์รท่ีเน้นประโยชน์เพื่อสงัคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกระดบัในองคก์รมี

ความมุ่งมัน่ ยดึมัน่ และรบัผิดชอบต่อชุมชน สงัคมไทย และส่ิงแวดลอ้มอยา่งเป็นรูปธรรม 

• เป็นท่ีรูจ้กัอยา่งกวา้งขวางในแวดวงท่ีเกี่ยวขอ้งกบักิจกรรมเพื่อสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) ในองคก์รดา้นการพฒันา และรกัษาสิ่งแวดลอ้มใน

สงัคมไทยใหน่้าอยู่
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ศิลปะกำรโนม้นำ้วจูงใจ

(Communication & Influencing- CI)

ค ำจ  ำกดัควำม: การใชว้าทศิลป์และกลยุทธต่์างๆ ในการส่ือสาร เจรจา โนม้นา้วเพ่ือใหผู้อ่ื้นด าเนินการใดๆ ตามท่ีตนหรือหน่วยงานประสงค์

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัที่ 1: น ำเสนอขอ้มูลอยำ่งตรงไปตรงมำ

• น าเสนอขอ้มลู อธิบาย ช้ีแจงรายละเอียดแก่ผูฟั้งอยา่งตรงไปตรงมาโดยอิงขอ้มลูท่ีมีอยู ่แต่อาจยงัมิไดม้ีการปรบัใจความและวิธีการใหส้อดคลอ้งกบัความ

สนใจและบุคลิกลกัษณะของผูฟั้ง

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และเจรจำโนม้นำ้วใจโดยอำศยัหลกักำรและเหตุผล

• เตรียมการน าเสนอขอ้มลูเป็นอยา่งดี และใชค้วามพยายามเจรจาโนม้นา้วใจโดยยกหลกัการและเหตุผลท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบการน าเสนออย่างมีขัน้ตอน

• ใชค้วามพยายามเจรจาโนม้นา้วใจโดยยกหลกัการและเหตุผลท่ีเก่ียวขอ้งมาอธิบายประกอบการน าเสนออยา่งมีขัน้ตอน

ระดบัที่ 3: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และเจรจำตอ่รองหรือน ำเสนอขอ้มูลโดยปรบัสำรใหส้อดคลอ้งกบัผูฟั้งเป็นส ำคญั

• ประยุกตใ์ชค้วามเขา้ใจ ความสนใจของผูฟั้งใหเ้ป็นประโยชน์ในเจรจาเสนอขอ้มลู น าเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึ์งปฏิกิริยา ผลกระทบท่ีจะมีต่อผูฟั้ง

เป็นหลกั

• สามารถน าเสนอทางเลือกหรือใหข้อ้สรุปในการเจรจาอนัเป็นประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และใชก้ลยุทธก์ำรสื่อสำรจูงใจทำงออ้ม

• ใชค้วามเขา้ใจบุคคลหรือองคก์รใหเ้ป็นประโยชน์โดยการน าเอาบุคคลท่ีสามหรือผูเ้ช่ียวชาญมาสนับสนุนใหก้ารเจรจาโน้มนา้วจงูใจประสบผลส าเร็จหรือมี

น ้าหนักมากยิ่งขึ้ น

• ใชท้กัษะในการโนม้นา้วใจทางออ้ม เพ่ือใหไ้ดผ้ลสมัฤทธ์ิดงัประสงคโ์ดยค านึงถึงผลกระทบและความรูสึ้กของผูอ่ื้นเป็นส าคญั

ระดบัที่ 5: แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และใชก้ลยุทธท์ี่ซบัซอ้นในกำรจูงใจ

• สรา้งกลุ่มแนวร่วมเพ่ือสนับสนุนใหก้ารเจรจาโนม้นา้วใจมีน ้าหนักและสมัฤทธ์ิผลไดดี้ยิ่งข้ึน

• ประยุกตใ์ชห้ลกัจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุ่มใหเ้ป็นประโยชน์ในการเจรจาโนม้นา้วจงูใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
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สรำ้งสรรคเ์พื่อประโยชนข์องทอ้งถ่ิน

(Creating Local Benefits- CLB)

ค ำจ  ำกดัควำม: ความสามารถในการคิดคน้ ออกแบบ และสรา้งสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท่ีแปลกและแตกต่างไปจากเดิม โดยการมุ่งเน้นพฒันาและสรา้งสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ในระยะยาว และยัง่ยนืใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบอยา่งเป็นรูปธรรม

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดำ้นน้ีอยำ่งชดัเจน

ระดบัท่ี 1: ตระหนักถึงควำมส ำคญั และประโยชนข์องกำรพฒันำและกำรสรำ้งสรรคส่ิ์งตำ่งๆ ท่ีเป็นประโยชนใ์หแ้ก่ประชำชน พื้ นท่ี หรอืทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

• ตระหนักถึงความส าคญั ความจ าเป็น และประโยชน์ของการพฒันา และการสรา้งสรรคส่ิ์งต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือท้องถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

• หมัน่แสวงหาช่องทาง และโอกาสอยา่งสม า่เสมอในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา และการสรา้งสรรคป์ระโยชน์ต่างๆ ใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ี

รบัผิดชอบ

ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และกลำ้เสนอควำมคิดเห็นใหม่ และเขำ้ไปมีส่วนรว่มในกำรพฒันำและกำรสรำ้งสรรคป์ระโยชนต์ำ่งๆ ใหแ้ก่
ประชำชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

• กลา้น าเสนอความคิดเห็น แนวทาง และวธีิการท่ีสรา้งสรรค ์แปลกใหม่ แตกต่าง และหลากหลายท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาและการสรา้งสรรคป์ระโยชน์ต่างๆ ใหแ้ก่

ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

• เขา้ไปมีส่วนรว่มหรือเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันา และการสรา้งสรรคป์ระโยชน์ต่างๆ ใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบอย่างสม า่เสมอ

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และพฒันำและสรำ้งสรรคป์ระโยชนใ์หแ้ก่ประชำชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในระยะสั้น

• พฒันา และสรา้งสรรคป์ระโยชน์ต่างๆ ใหก้บัพ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในระยะสั้น เพ่ือพฒันาศกัยภาพ หรือยกระดบัคุณภาพของพ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

ใหเ้พ่ิมสูงขึ้ น เช่น ระบบสาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสุข ส่ิงแวดลอ้ม การพฒันา/การส่งเสริมอาชีพ เป็นตน้

• ปรบัปรุง/เปล่ียนแปลงกระบวนการ หรือวธีิการใหม่ๆ ในพฒันา และการสรา้งสรรคป์ระโยชน์ต่างๆ ใหก้บัพ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ เพ่ือใหป้ระชาชน พ้ืนท่ี 

หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบไดร้บัประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงขึ้ น 

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และพฒันำและสรำ้งสรรคป์ระโยชนใ์หแ้ก่ประชำชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในระยะกลำง

• พฒันาและสรา้งสรรคป์ระโยชน์ใหก้บัประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในระยะกลาง โดยต่อยอดจุดแข็ง ลดจุดอ่อน และสรา้งมูลค่าเพ่ิม (Value Added)

ใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบอยา่งแทจ้ริง

• คิดนอกกรอบ สรา้งนวตักรรมใหม่ๆ หรือน าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ และ

สรา้งความไดเ้ปรียบ (Advantage) ของพ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และพฒันำและสรำ้งสรรคป์ระโยชนใ์หแ้ก่ประชำชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในระยะยำว 

• พฒันาและสรา้งสรรคป์ระโยชน์อยา่งเป็นรูปธรรม และเกิดประโยชน์ในระยะยาวใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ จนไดร้บัการยกยอ่งและเป็นตน้แบบ

ท่ีดีแก่พ้ืนท่ีหรือทอ้งถ่ินอ่ืนๆ

• ศึกษาศกัยภาพของประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบในปัจจุบนั รวมทั้งประเมินศกัยภาพในอนาคต เพ่ือพฒันาและสรา้งสรรคป์ระโยชน์อยา่งยัง่ยนืและระยะ

ยาว ใหแ้ก่ประชาชน พ้ืนท่ี หรือทอ้งถ่ินท่ีรบัผิดชอบ 
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แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(สำหรับตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และอำนวยการท้องถิ่น) 

 

รอบการประเมิน   ❑  ครั้งที่ 1      วันที่  1  ตุลาคม 25..     ถึง  31  มีนาคม 25.. 
❑  ครั้งที่ 2      วันที่  1  เมษายน 25..    ถึง  30  กันยายน 25.. 
 

ผู้รับการประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................  

ตำแหน่งประเภท............................................................. ระดับ............................................................................... เลขทีต่ำแหน่ง.................................................................................  

งาน................................................................................. ส่วน/ฝ่าย......................................................................... สำนัก/กอง..................................................................................... 

ผู้ประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................  

ตำแหน่งประเภท............................................................ ระดับ  ........................................................................... สำนัก/กอง.....................................................................................  
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  1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน   
 

ลำดับ 
ที ่

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด 
 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 
 

ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 

1 2 3 4 5 
 (A) (B) (C)      
 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 รวม 70 - - - - - 

 
หมายเหตุ  1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมากำหนดเป็นการ     

                  ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลสำเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

 2. กรณีช่อง “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” หรือช่อง “ตัวชี้วัด” หากไม่สามารถกรอกรายละเอียดได้พอ อาจทำเป็นหลักฐานแนบท้ายแบบประเมินได้  
 

ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ ๗๐) 
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  1.2 หลังส้ินรอบการประเมิน   
 

ลำดับ การประเมินตนเอง ผลการประเมิน คะแนนที่ได้ 

ตัวชี้วัด ผลการดำเนินงาน 
ที่สำเร็จตามตัวชี้วัด 

(E) 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ 
ความสำเร็จ 

(F) 

ผลการประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(G) 

ของผู้ประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(H) 

(I)=(C) x (H) 
     5 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 รวม - -  

 

หมายเหตุ  หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่แสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานสำเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 
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สมรรถนะ 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง 

ตามมาตรฐาน
กำหนด
ตำแหน่ง 

ระดับสมรรถนะที่ค้นพบ 
เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนน 

ที่ได้ 
ตามตาราง

เปรียบเทียบ 
 

ผลคะแนน 
ที่ได้ 

 (H) = (B) x (G) 
             5 

การประเมนิตนเอง 
ผลการประเมิน 
ของผู้ประเมิน 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้
ความสำเร็จ 

ผลการประเมิน 
(ระดับ) 

(ระดับ) 

(A) (B) (C) (D) (E) (F) (G)  

สมรรถนะหลัก        

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์        

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม        

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน        

4. การบริการเป็นเลิศ        

5. การทำงานเป็นทีม        

สมรรถนะประจำผู้บริหาร        

1. การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง        

2. ความสามารถในการเป็นผู้นำ        

3. ความสามารถในการพัฒนาคน        

4. การคิดเชิงกลยุทธ์        

รวม 30 - - - - -  

ส่วนที่  2  การประเมินสมรรถนะ (ร้อยละ ๓๐)  
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ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี ้จัดทำขึ ้น ระหว่างชื ่อ-นามสกุล ................................. ......................ตำแหน่ง................................... ................... 

ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้รับการประเมิน กับชื่อ-นามสกุล ..............................................................................ตำแหน่ง………………………………………………………ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้ประเมิน  
ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ได้มีข้อตกลงร่วมกันกำหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 

เพ่ือใช้สำหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ครั้งที่.. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. .... โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า จะมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานที่ดีตามเป้าหมาย 
และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามที่ได้ตกลงไว้ และผู้ประเมินขอให้ข้อตกลงว่า ยินดีให้คำแนะนำ คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน และจะประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใสตามท่ีได้ตกลงกันไว้ โดยทั้งสองฝ่ายไดร้ับทราบข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน 
 

 

     ลงชื่อ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)        ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) 

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

                   ตำแหน่ง...............................................                                ตำแหน่ง.................................................  

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

 
 

4.1 ผลการประเมินตนเอง 
ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จที่มีอยู่จริง 
 
      (ลงชื่อ).......................................................ผู้รับการประเมิน      

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

       ตำแหน่ง...................................................... 
              วันที่............................................. 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน  

ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4.2 ผลการประเมินของผู้ประเมิน 
              

รายการ คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70   ดีเด่น          ตั้งแตร่้อยละ 90 ขึ้นไป 
 ดีมาก          ตั้งแตร่้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 ดี               ตั้งแตร่้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 
 พอใช้          ตั้งแตร่้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 

2. การประเมินสมรรถนะ 30  

รวม 100  

 

 

     (ลงชื่อ).......................................................ผู้ประเมิน 

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

       ตำแหน่ง...................................................... 

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

 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงานหรือสมรรถนะ 
ที่เลือกพัฒนา 

(ก) 

วิธีการพัฒนา 
 

(ข) 

ช่วงเวลาและระยะเวลา 
การพัฒนา 

(ค) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
 

(ง) 
 
 
 
 
 

   

ส่วนที่  5  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
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❑ ได้แจ้งผลการประเมินให้ทราบแล้ว   

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................                 

                          ผู้ประเมิน 

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

❑ ได้รับทราบผลการประเมินแล้ว 

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................               

                          ผู้รับการประเมิน 

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

 ได้แจ้งผลการประเมินแล้วเมื่อวันที่.............................. 

     แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนามรับทราบ 

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

 

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

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

ตำแหน่ง........................................................................                 

                                    พยาน 

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

 

 

❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของผู้ประเมิน 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล...................................................................................................................................  
                                          รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ..........................  

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

                                                                                       (...................................................................) 
                                                                              ตำแหน่ง.................................................................... 
                                                                                                  วันที่................................. 

ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

 ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
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❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของ  ผู้ประเมิน ตามส่วนที่ 4   หรือ  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนที่ 7 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                                                 รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนีร้้อยละ......................... 
 

             ลงชื่อ..................................................................... 
                   (...................................................................) 
                 ตำแหน่ง ปลัด อบจ./ปลัดเทศบาล/ปลัด อบต.  
         ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
                              วันที.่................................ 

 

 

 

❑ เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                                                      รวมคะแนนที่ได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 

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

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

                                                                                  ตำแหน่ง นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 

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

ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 

ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 
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แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(สำหรับตำแหน่งประเภทวิชาการ และทั่วไป) 

 

รอบการประเมิน   ❑  ครั้งที่ 1      วันที่  1  ตุลาคม 25..     ถึง  31  มีนาคม 25.. 
❑  ครั้งที่ 2      วันที่  1  เมษายน 25..    ถึง  30  กันยายน 25.. 
 

ผู้รับการประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................ 

ตำแหน่งประเภท............................................................. ระดับ............................................................................... เลขทีต่ำแหน่ง.................................................................................  

งาน................................................................................. ส่วน/ฝ่าย......................................................................... สำนัก/กอง..................................................................................... 

ผู้ประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................ 

ตำแหน่งประเภท............................................................ ระดับ  ........................................................................... สำนัก/กอง.....................................................................................  
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  1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน   
 

ลำดับ 
ที ่

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด 
 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 
 

ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 

1 2 3 4 5 
 (A) (B) (C)      
 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 รวม 70 - - - - - 

 
หมายเหตุ  1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมากำหนดเป็นการ     

                  ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลสำเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

 2. กรณชี่อง “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” หรือช่อง “ตัวชี้วัด” หากไม่สามารถกรอกรายละเอียดได้พอ อาจทำเป็นหลักฐานแนบท้ายแบบประเมินได้  
 

ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ ๗๐) 
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  1.2 หลังส้ินรอบการประเมิน   
 

ลำดับ การประเมินตนเอง ผลการประเมิน คะแนนที่ได้ 

ตัวชี้วัด ผลการดำเนินงาน 
ที่สำเร็จตามตัวชี้วัด 

(E) 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ 
ความสำเร็จ 

(F) 

ผลการประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(G) 

ของผู้ประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(H) 

(I)=(C) x (H) 
     5 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 รวม - -  

 

หมายเหตุ  หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่แสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานสำเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 
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สมรรถนะ 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง 

ตามมาตรฐาน
กำหนด
ตำแหน่ง 

ระดับสมรรถนะที่ค้นพบ 
เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนน 

ที่ได้ 
ตามตาราง

เปรียบเทียบ 
 

ผลคะแนน 
ที่ได้ 

(H) = (B) x (G) 
5 

การประเมนิตนเอง 
ผลการประเมิน 
ของผู้ประเมิน 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้
ความสำเร็จ 

ผลการประเมิน 
(ระดับ) 

(ระดับ) 

(A) (B) (C) (D) (E) (F) (G)  

สมรรถนะหลัก        

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์        

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม        

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน        

4. การบริการเป็นเลิศ        

5. การทำงานเป็นทีม        

สมรรถนะประจำสายงาน        

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

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

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

4. ...............................................................        

5. ...............................................................        

รวม 30 - - - - -  

ส่วนที่  2  การประเมินสมรรถนะ (ร้อยละ ๓๐) 
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ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี ้จัดทำขึ ้น ระหว่างชื ่อ-นามสกุล .......................................................ตำแหน่ง................................... ................... 

ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้รับการประเมิน กับชื่อ-นามสกุล ..............................................................................ตำแหน่ง………………………………………………………ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้ประเมิน  
ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ได้มีข้อตกลงร่วมกันกำหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 

เพ่ือใช้สำหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ครั้งที่ .. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. .... โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า จะมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานที่ดีตามเป้าหมาย 
และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามที่ได้ตกลงไว้ และผู้ประเมินขอให้ข้อตกลงว่า ยินดีให้คำแนะนำ คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน และจะประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใสตามท่ีได้ตกลงกันไว้ โดยทั้งสองฝ่ายไดร้ับทราบข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน 
 

 

     ลงชื่อ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)        ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) 

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

                   ตำแหน่ง...............................................                                ตำแหน่ง.................................................  

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

 
 

4.1 ผลการประเมินตนเอง 
ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จที่มีอยู่จริง 
 
      (ลงชื่อ).......................................................ผู้รับการประเมิน      

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

       ตำแหน่ง...................................................... 
              วันที่............................................. 
 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน  

ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4.2 ผลการประเมินของผู้ประเมิน 
              

รายการ คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70   ดีเด่น          ตั้งแตร่้อยละ 90 ขึ้นไป 
 ดีมาก          ตั้งแตร่้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 ดี               ตั้งแตร่้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 
 พอใช้          ตั้งแตร่้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 

2. การประเมินสมรรถนะ 30  

รวม 100  

 

 

     (ลงชื่อ).......................................................ผู้ประเมิน 

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

       ตำแหน่ง...................................................... 

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

 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงานหรือสมรรถนะ 
ที่เลือกพัฒนา 

(ก) 

วิธีการพัฒนา 
 

(ข) 

ช่วงเวลาและระยะเวลา 
การพัฒนา 

(ค) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
 

(ง) 
 
 
 
 
 

   

ส่วนที่  5  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
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❑ ได้แจ้งผลการประเมินให้ทราบแล้ว   

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................                 

                          ผู้ประเมิน 

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

❑ ได้รับทราบผลการประเมินแล้ว 

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................               

                          ผู้รับการประเมิน 

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

 ได้แจ้งผลการประเมินแล้วเมื่อวันที่.............................. 

     แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนามรับทราบ 

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

 

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

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

ตำแหน่ง........................................................................                 

                                    พยาน 

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

 

 

❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของผู้ประเมิน 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                                          รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ..........................  

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

                                                                                       (...................................................................) 
                                                                              ตำแหน่ง.................................................................... 
                                                                                                  วันที่................................. 

ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

 ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
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❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของ  ผู้ประเมิน ตามส่วนที่ 4   หรือ  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนที่ 7 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล...................................................................................................................................  
                                                 รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 

             ลงชื่อ..................................................................... 
                   (...................................................................) 
                 ตำแหน่ง ปลัด อบจ./ปลัดเทศบาล/ปลัด อบต.  
         ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
                              วันที.่................................ 

 

 

 

❑ เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                                                      รวมคะแนนที่ได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 

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

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

                                                                                  ตำแหน่ง นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 

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

ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 

ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 
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แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(สำหรับข้าราชการบรรจุใหม่ หรืออยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติราชการ) 

 

รอบการประเมิน   ❑  ครั้งที่ 1      วันที่  1  ตุลาคม 25..     ถึง  31  มีนาคม 25.. 
❑  ครั้งที่ 2      วันที่  1  เมษายน 25..    ถึง  30  กันยายน 25.. 
 

ผู้รับการประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................ 

ตำแหน่งประเภท............................................................. ระดับ............................................................................... เลขทีต่ำแหน่ง.................................................................................  

งาน................................................................................. ส่วน/ฝ่าย......................................................................... สำนัก/กอง..................................................................................... 

ผู้ประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน................................................. ชื่อ-นามสกลุ.................................................................... ตำแหน่ง........................................................................................ 

ตำแหน่งประเภท............................................................ ระดับ  ........................................................................... สำนัก/กอง.....................................................................................  
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  1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน  
 

ลำดับ 
ที ่

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด 
 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 
 

ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 

1 2 3 4 5 
 (A) (B) (C)      
 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 
 
 
 

        

 รวม 50 - - - - - 

 
หมายเหตุ  1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมากำหนดเป็นการ     

                  ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลสำเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

 2. กรณชี่อง “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” หรือช่อง “ตัวชี้วัด” หากไม่สามารถกรอกรายละเอียดได้พอ อาจทำเป็นหลักฐานแนบท้ายแบบประเมินได้  
 

ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ ๕๐) 
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  1.2 หลังส้ินรอบการประเมิน  
 

ลำดับ การประเมินตนเอง ผลการประเมิน คะแนนที่ได้ 

ตัวชี้วัด ผลการดำเนินงาน 
ที่สำเร็จตามตัวชี้วัด 

(E) 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ 
ความสำเร็จ 

(F) 

ผลการประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(G) 

ของผู้ประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(H) 

(I)=(C) x (H) 
     5 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

    

 รวม - -  

 

หมายเหตุ  หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่แสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานสำเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 
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สมรรถนะ 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง 

ตามมาตรฐาน
กำหนด
ตำแหน่ง 

ระดับสมรรถนะที่ค้นพบ 
เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนน 

ที่ได้ 
ตามตาราง

เปรียบเทียบ 
 

ผลคะแนน 
ที่ได้ 

(H) = (B) x (G) 
5 

การประเมนิตนเอง 
ผลการประเมิน 
ของผู้ประเมิน 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้
ความสำเร็จ 

ผลการประเมิน 
(ระดับ) 

(ระดับ) 

(A) (B) (C) (D) (E) (F) (G)  

สมรรถนะหลัก        

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์        

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม        

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน        

4. การบริการเป็นเลิศ        

5. การทำงานเป็นทีม        

สมรรถนะประจำสายงาน        

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

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

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

4. ...............................................................        

5. ...............................................................        

รวม 50 - - - - -  

ส่วนที่  2  การประเมินสมรรถนะ (ร้อยละ ๕๐) 
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ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี ้จัดทำขึ ้น ระหว่างชื ่อ-นามสกุล .......................................................ตำแหน่ง................................... ................... 

ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้รับการประเมิน กับชื่อ-นามสกุล ..............................................................................ตำแหน่ง………………………………………………………ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้ประเมิน  
ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ได้มีข้อตกลงร่วมกันกำหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 

เพื่อใช้สำหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ครั้งที่.. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. .... โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า จะมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานที่ดีตามเป้าหมาย 
และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามที่ได้ตกลงไว้ และผู้ประเมินขอให้ข้อตกลงว่า ยินดีให้คำแนะนำ คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน และจะประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใสตามท่ีได้ตกลงกันไว้ โดยทั้งสองฝ่ายไดร้ับทราบข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน 
 

 

     ลงชื่อ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)        ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) 

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

                   ตำแหน่ง...............................................                                ตำแหน่ง.................................................  

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

 
 

4.1 ผลการประเมินตนเอง 
ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จที่มีอยู่จริง 
 
      (ลงชื่อ).......................................................ผู้รับการประเมิน      

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

       ตำแหน่ง...................................................... 
              วันที่............................................. 
 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน  

ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4.2 ผลการประเมินของผู้ประเมิน 
              

รายการ คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 50   ดีเด่น          ตั้งแตร่้อยละ 90 ขึ้นไป 
 ดีมาก          ตั้งแตร่้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 ดี               ตั้งแตร่้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 
 พอใช้          ตั้งแตร่้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 

2. การประเมินสมรรถนะ 50  

รวม 100  

 

     (ลงชื่อ).......................................................ผู้ประเมิน 

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

       ตำแหน่ง...................................................... 

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

 

 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงานหรือสมรรถนะ 
ที่เลือกพัฒนา 

(ก) 

วิธีการพัฒนา 
 

(ข) 

ช่วงเวลาและระยะเวลา 
การพัฒนา 

(ค) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
 

(ง) 
 
 
 
 
 

   

ส่วนที่  5  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
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❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของผู้ประเมิน 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                                          รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ..........................  

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

                                                                                       (...................................................................) 
                                                                              ตำแหน่ง.................................................................... 
                                                                                                  วันที่................................. 

 

❑ ได้แจ้งผลการประเมินให้ทราบแล้ว   

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................                

                          ผู้ประเมิน 

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

❑ ได้รับทราบผลการประเมินแล้ว 

 

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

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

ตำแหน่ง...............................................................               

                          ผู้รับการประเมิน 

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

 ได้แจ้งผลการประเมินแล้วเมื่อวันที่.............................. 

     แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนามรับทราบ 

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

 

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

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

ตำแหน่ง........................................................................                 

                                    พยาน 

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

ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

 ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
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❑ เห็นชอบกับผลคะแนนของ  ผู้ประเมิน ตามส่วนที่ 4   หรือ  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนที่ 7 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล...................................................................................................................................  
                                                 รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 

             ลงชื่อ..................................................................... 
                   (...................................................................) 
                 ตำแหน่ง ปลัด อบจ./ปลัดเทศบาล/ปลัด อบต.  
          ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
                              วันที.่................................ 

 

 

 

❑ เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล............................................................... .................................................................... 
                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                                                      รวมคะแนนที่ได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 

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

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

                                                                                  ตำแหน่ง นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 

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

ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 

ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 
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(ตัวอย่าง) 
แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

(สำหรับตำแหน่งประเภทวิชาการ และทั่วไป) 

 

รอบการประเมิน    ครั้งที่ 1      วันที่  1  ตุลาคม 2562   ถึง  31  มีนาคม 2563 
❑  ครั้งที่ 2      วันที่  1  เมษายน 25..    ถึง  30  กันยายน 25.. 
 

ผู้รับการประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน X XXXX XXXXX XX X ชื่อ-นามสกุล นายศักดา ชูวงศ์                          . ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล                                      . 

ตำแหน่งประเภท วิชาการ                               . ระดับ ชำนาญการ                                        . เลขที่ตำแหน่ง XX X XXXX XXXXX                            .  

งาน........................................................................... ส่วน/ฝ่าย ฝ่ายอำนวยการ                              . สำนัก/กอง สำนักปลัด                                              . 

ผู้ประเมิน 

เลขประจำตัวประชาชน X XXXX XXXXX XX X    . ชื่อ-นามสกุล นายอดิศร สุนทรวิภาต                  . ตำแหน่ง หัวหน้าสำนักปลัด                                       . 

ตำแหน่งประเภท อำนวยการท้องถิ่น                   . ระดับ  ต้น                                                .    สำนัก/กอง สำนักปลัด                                              . 
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  1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน   
 

ลำดับ 
ที ่

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด 
 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 
 

ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 

1 2 3 4 5 
 (A) (B) (C)      

1 
 
 
 

ระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ ร้อยละของการบันทึกข้อมูลในระบบทะเบียน
ประวัติ ก.พ.7 ในระบบ LHR มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน 

25 80 85 90 95 100 

2 
 
 
 

แผนอ ั ตรากำล ั ง ม ี ประส ิทธ ิ ภ าพ และ
ประสิทธิผล 

ร ้อยละของผ ู ้ท ี ่ผ ่านเกณฑ์คะแนนในการ
ประเมินค่างาน 

25 40 50 60 70 80 

3 
 
 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

จำนวนข้าราชการที่มีการจัดทำข้อตกลงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ครั้งที่ 2/2563
แล้วเสร็จภายในเดือนเมษายน 2563 

20 5 10 15 20 25 

 รวม 70 - - - - - 

 
หมายเหตุ  1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมากำหนดเป็นการ     

                  ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลสำเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

 2. กรณีช่อง “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” หรือช่อง “ตัวชี้วัด” หากไม่สามารถกรอกรายละเอียดได้พอ อาจทำเป็นหลักฐานแนบท้ายแบบประเมินได้  
 

ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ ๗๐) 
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  1.2 หลังส้ินรอบการประเมิน   
 

ลำดับ การประเมินตนเอง ผลการประเมิน คะแนนที่ได้ 

ตัวชี้วัด ผลการดำเนินงาน 
ที่สำเร็จตามตัวชี้วัด 

(E) 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ 
ความสำเร็จ 

(F) 

ผลการประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(G) 

ของผู้ประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(H) 

(I)=(C) x (H) 
     5 

1 
 
 

90 
 
 
 
 

1. แผนอัตรากำลังสามปี  
2. บัญชีลงเวลาปฏิบัติราชการของข้าราชการ และลูกจ้าง 
3. ข้อมูลในระบบศูนย์บริการข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 
(LHR) ว่ามีจำนวนกรอบอัตรากำลัง มีคนครอง อัตราว่าง และ
อัตราเงินเดือนปัจจุบัน ตรงกับแผนอัตรากำลัง บัญชีลงเวลา และ
คำสั่งเลื่อนขั้นเงนิเดือน  

3 3 15 

2 
 
 
 

70 
 
 
 
 

บัญชีหรือตารางการประเมินค่างาน/โปรแกรมประเมินค่างาน 4 4 20 

3 
 
 
 

25 
 
 
 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 5 20 

 รวม - - 55 

 

หมายเหตุ  หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่ผู้รับการประเมินแสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานสำเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 
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สมรรถนะ 

น้ำหนัก 
(ร้อยละ) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง 

ตามมาตรฐาน
กำหนด
ตำแหน่ง 

ระดับสมรรถนะที่ค้นพบ 
เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนน 

ที่ได้ 
ตามตาราง

เปรียบเทียบ 
 

ผลคะแนน 
ที่ได้ 

 (H) = (B) x (G) 
             5 

การประเมนิตนเอง 
ผลการประเมิน 
ของผู้ประเมิน 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้
ความสำเร็จ 

ผลการประเมิน 
(ระดับ) 

(ระดับ) 

(A) (B) (C) (D) (E) (F) (G)  

สมรรถนะหลัก        

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5 3 โครงการปรับปรุงการทำงาน 3 3 4 4 

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 4 2 รายงานการประชุม 2 2 4 3.20 

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 2 ระบบฐานกฎหมาย 1 1 3 2.40 

4. การบริการเป็นเลิศ 5 2 ทะเบียนผู้ขอคำปรึกษา 3 3 5 5 

5. การทำงานเป็นทีม 4 2 เป็นจิตอาสา 4 4 5 4 

สมรรถนะประจำสายงาน        

1. การแก้ไขปัญหาและดำเนินการเชิงรุก 2 2 การแก้ไขปัญหาร้องเรยีน 2 2 4 1.60 

2. การคิดวิเคราะห์ 2 2 แผนอัตรากำลัง 3 3 5 2 

3. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 2 2 ระบบการสั่งงาน 3 3 5 2 

4. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 2 2 งานทีน่ำเสนอ 2 2 4 1.60 

รวม 30 - - - - - 25.80 

ส่วนที่  2  การประเมินสมรรถนะ (ร้อยละ ๓๐)  
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ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี้จัดทำขึ้น ระหว่างชื่อ-นามสกุล   นายศักดา ชูวงศ์     ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ                                      . 

ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้รับการประเมิน กับชื่อ-นามสกุล          นายอดิศร สุนทรวิภาต                       ตำแหน่ง  หัวหน้าสำนักปลัด                     ซ่ึงต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้ประเมิน  
ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ได้มีข้อตกลงร่วมกันกำหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 

เพ่ือใช้สำหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ครั้งที ่  2  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า จะมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานที่ดีตาม
เป้าหมาย และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามที่ได้ตกลงไว้ และผู้ประเมินขอให้ข้อตกลงว่า ยินดีให้คำแนะนำ คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน และจะ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใสตามท่ีได้ตกลงกันไว้ โดยทั้งสองฝ่ายไดร้ับทราบข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน 
 

    ลงชื่อ               ศักดา                 (ผู้รับการประเมิน)        ลงชื่อ            อดิศร                     (ผู้ประเมิน) 

                       (         นายศักดา  ชูวงศ์         )                             (     นายอดิศร  สุนทรวิภาต       )  
             ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ                               ตำแหน่ง      หัวหน้าสำนักปลัด               .  

                                     วันที่  1 เมษายน พ.ศ. 2563                                                                 วันที่  1 เมษายน พ.ศ. 2563                                                                      
                      

 

 
 

         4.1 ผลการประเมินตนเอง 
ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จที่มีอยู่จริง 

 

ลงชื่อ            ศักดา                   (ผู้รับการประเมิน)         

                                                       (         นายศักดา  ชูวงศ์         )                       

                                             ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ                               .  

                                                            วันที่  1 เมษายน พ.ศ. 2563   
 
 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน  

ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4.2 ผลการประเมินของผู้ประเมิน 
              

รายการ คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 55  ดีเด่น          ตั้งแตร่้อยละ 90 ขึ้นไป 
 ดีมาก          ตั้งแตร่้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 ดี               ตั้งแตร่้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 
 พอใช้          ตั้งแตร่้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 ต้องปรับปรุง ต่ำกว่าร้อยละ 60 

2. การประเมินสมรรถนะ 30 25.80 

รวม 100 80.80 

 

ลงชื่อ            อดิศร                   (ผู้ประเมิน)         

                                                       (     นายอดิศร  สุนทรวิภาต     )                       

                                                ตำแหน่ง     หัวหน้าสำนักปลัด                                    .  

                                                           วันที่  1 เมษายน พ.ศ. 2563   
 

 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงานหรือสมรรถนะ 
ที่เลือกพัฒนา 

(ก) 

วิธีการพัฒนา 
 

(ข) 

ช่วงเวลาและระยะเวลา 
การพัฒนา 

(ค) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
 

(ง) 
การนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานและเชื่อมโยงข้อมูล 
 
 
 

ฝึกอบรม พฤศจิกายน 2563 จัดทำโครงการพัฒนาระบบ และการ
เชื่อมโยงข้อมูล 

ส่วนที่  5  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
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 ได้แจ้งผลการประเมินให้ทราบแล้ว   

 

       ลงชื่อ               อดิศร                  .                       
            (     นายอดิศร  สุนทรวิภาต        ) 
ตำแหน่ง       หัวหน้าสำนักปลัด            .                         
                          ผู้ประเมิน 

               วันที่  1  ตุลาคม พ.ศ. 2563 
 

 ได้รับทราบผลการประเมินแล้ว 

 

       ลงชื่อ            ศักดา               .                       
            (     นายศักดา  ชูวงศ์        ) 
ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ             
                    ผู้รับการประเมิน 

           วันที่  1  ตุลาคม พ.ศ. 2563 
 

 ได้แจ้งผลการประเมินแล้วเมื่อวันที่.............................. 

     แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนามรับทราบ 

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

 

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

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

ตำแหน่ง........................................................................                 

                                    พยาน 

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

 

 

 เห็นชอบกับผลคะแนนของผู้ประเมิน 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล...................................................................................................................................  
                                          รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ..........................  

 
              ลงชื่อ                    โควิด                  . 

                                                                                       (          นายโควิด  แน่มาก           ) 
                                                                              ตำแหน่ง  ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบันลือโลก 
                                                                                                  วันที่  2  ตุลาคม พ.ศ. 2563 

ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

 ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
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 เห็นชอบกับผลคะแนนของ  ผู้ประเมิน ตามส่วนที่ 4   หรือ  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนที่ 7 
❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 

                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                                                 รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 

              
               ลงชื่อ                         โควิด                  . 

                                                                                       (               นายโควิด  แน่มาก           ) 
                                                                              ตำแหน่ง  ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบันลือโลก 

          ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
                              วันที ่ 3  ตุลาคม พ.ศ. 2563 

 

 

 

 เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ............ 
                             2. สมรรถนะ           ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล...................................................................................................................................  

                                                      รวมคะแนนที่ได้ครั้งนี้ร้อยละ......................... 
 
               ลงชื่อ                   บุญรักษา                  . 

                                                                                       (         นายบุญรักษา  โชคช่วย           )                                                                                   
                                                                              ตำแหน่ง นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบันลือโลก 
                                                                                                วันที่  4  ตุลาคม พ.ศ. 2563 

ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 

ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 
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คำอธิบาย 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
  

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เป็นแบบประเมินผลฯ 
ที่สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนดขึ้น เพื่อใช้เป็นแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบเอกสาร 
และเพื่อเป็นการรองรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยให้เริ่มใช้แบบ
ประเมินผลฯ นี้ ตั้งแต่รอบการประเมินครั้งที่ 2/2563 เป็นต้นไป แบ่งออกเป็น 10 รายการ ดังนี้ 

๑. ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ รอบการประเมิน ข้อมูลของผู้รับการประเมิน และผู้ประเมิน 
๒. ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๓. ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 
๔. ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๕. ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน 
๖. ส่วนที่ 5 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ 
๗. ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
๘. ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ันไป (ถ้ามี) 
๙. ส่วนที ่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั ่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
๑๐. ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือนายกเทศมนตรี 

หรือนายกองค์การบริหารส่วนตำบล 
 
ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นทุกคนดำเนินการจัดทำแบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยให้บันทึกหรือระบรุายการ ดังนี้ 
๑. ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ รอบการประเมิน ข้อมูลของผู้รับการประเมิน และผู้ประเมิน  
รอบการประเมิน  
 ให้ผู้รับการประเมินบันทึกหรือระบุว่าเป็น รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ ครั้งที่ ๑ 
ระหว่างวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป หรือครั้งที่ ๒ ระหว่างวันที่ ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน 
ของปีเดียวกัน  

ผู้รับการประเมิน  
ผู้รับการประเมิน หมายถึง ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้ถูกประเมิน โดยให้

ดำเนินการบันทึก หรือระบุข้อมูล ได้แก่  
- เลขประจำตัวประชาชน ให้ระบุเลขบัตรประจำตัวประชาชน 13 หลัก 
- ชื่อ นามสกุลของผู้รับการประเมิน  
- ตำแหน่ง หมายถึง ให้ระบุชื่อตำแหน่งในการบริหารงานสำหรับผู้ดำรงตำแหน่งประเภท

บริหารท้องถิ่น และตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น เช่น รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล ผู้อำนวยการกองคลัง 
หัวหน้าสำนักปลัด หรือให้ระบุชื่อตำแหน่งในสายงานสำหรับผู้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ และตำแหน่ง
ประเภททั่วไป เช่น นักทรัพยากรบุคคล เจ้าพนักงานสาธารณสุข แล้วแต่กรณี 

- ตำแหน่งประเภท หมายถึง ตำแหน่งประเภทบริหารท้อ งถิ่น หรือตำแหน่งประเภท
อำนวยการท้องถิ่น หรือตำแหน่งประเภทวิชาการ หรือตำแหน่งประเภททั่วไป 

- ระดับ หมายถึง ระดับของตำแหน่งประเภทใดประเภทหนึ่ง เช่น ระดับชำนาญการ ระดับ
ปฏิบัติงาน 
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- เลขที่ตำแหน่ง หมายถึง เลขที่ตำแหน่ง 12 หลัก ตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
หรือสำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 

- งาน หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผู้รับการประเมินระดับงาน 
- ส่วน/ฝ่าย หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผู้รับการประเมินระดับส่วน หรือฝ่าย 
- สำนัก/กอง หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผู้รับการประเมินระดับสำนัก หรือกอง  

ผู้ประเมิน 
ผู้ประเมิน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาตามข้อ 10 ของประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐาน

ทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2558 
และแก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2563 โดยให้ผู้รับการประเมินบันทึกหรือระบุข้อมูลของผู้ประเมิน ได้แก่  

- เลขประจำตัวประชาชน ให้ระบุเลขบัตรประจำตัวประชาชน 13 หลัก 
- ชื่อ นามสกุล ของผู้ประเมิน  
- ตำแหน่ง หมายถึง ชื่อตำแหน่งในการบริหารงาน 
- ตำแหน่งประเภท หมายถึง ตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ ่น หรือตำแหน่งประเภท

อำนวยการท้องถิ่น  
- ระดับ หมายถึง ระดับของตำแหน่งประเภทใดประเภทหนึ่ง 
- สำนัก/กอง หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผู้ประเมินระดับสำนัก หรือกอง  

2. ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน  

- ผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง งาน/โครงการ/กิจกรรมที่ได้ตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมิน
และผู้ประเมิน โดยในแต่ละรอบการประเมินต้องกำหนดผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่า 2 งาน/โครงการ/กิจกรรม 
ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์
หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมากำหนดเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และ
ครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลสำเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

- ตัวชี้วัด (KPIs) หมายถึง ดัชนีหรือหน่วยวัดความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่กำหนดขึ้น  
โดยเป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้ โดยกำหนด
เป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณ หรือตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ฯลฯ  

- น้ำหนัก หมายถึง การกำหนดค่าน้ำหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว ตามลำดับความสำคัญของ
ตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยมีหน่วยเป็นร้อยละ ค่าน้ำหนักรวมกันแล้วต้องมีค่าเท่ากับร้อยละ 70 หรือร้อยละ 50 
แล้วแต่กรณี 

- ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย หมายถึง ระดับค่าคะแนน ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์ให้
คะแนนทีผู่้รับการประเมินและผู้ประเมินตกลงร่วมกันกำหนดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  

1) ระดับที่ 5 หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ดีกว่าค่าเป้าหมายมาก เป็นค่าเป้าหมาย
ที่มีความยากและท้าทาย หากทำไดส้ำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ 5 คะแนน   

2) ระดับท่ี ๔ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ดีกว่าเป้าหมาย เป็นค่าเป้าหมาย
ที่มีความยากในระดับหนึ่ง หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ 4 คะแนน  

3) ระดับท่ี ๓ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายค่ากลาง ทีเ่ป็นไปตามค่าเป้าหมาย
ที่จะทำใหส้ำเร็จหรือตั้งไว้  หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ 3 คะแนน 

4) ระดับที่ ๒ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ต่ำกว่าเป้าหมาย เป็นค่าเป้าหมาย
ที่มีความง่าย หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ 2 คะแนน  
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5) ระดับที่ ๑ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ต่ำกว่าเป้าหมายมาก เป็นค่าเป้าหมาย
ที่มีความง่ายท่ีสุด หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ 1 คะแนน 

1.2 หลังสิ้นรอบการประเมิน  
-  ลำดับตัวชี้วัด หมายถึง ลำดับตัวชี้วัดที่กำหนดตามข้อ 1.1 เมื่อครั้งก่อนเริ่มรอบการประเมิน 

- ผลการดำเนินงานที่สำเร็จตามตัวชี้วัด หมายถึง ระดับค่าเป้าหมายที่ผู้รับการประเมินทำสำเร็จ  
- หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่ผู้รับการประเมินแสดงยืนยัน

ต่อผู้ประเมินว่า ที่ผู้รับการประเมินได้ประเมินผลการดำเนินงานที่สำเร็จตามตัวชี้วัด โดยมีหลักฐาน/เอกสารใด
เป็นตัวบ่งชี้ในการประเมินผลตนเอง 

- ผลการประเมิน หมายถึง ระดับคะแนนที่ผู้รับการประเมินเป็นผู้ประเมินตนเอง โดยการ
เทียบผลการดำเนินงานที่สำเร็จตามตัวชี้วัด (E) กับระดับคะแนนและค่าเป้าหมายที่ผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินกำหนด (D) 

- ผลการประเมินของผู้ประเมิน หมายถึง ระดับคะแนนที่ผู้ประเมินเป็นผู้ประเมิน โดยการ
เทียบกับระดับคะแนนและค่าเป้าหมายที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินกำหนด (D) 

- คะแนนที่ได้ หมายถึง การนำผลคะแนนที่ได้มาคำนวณตามสูตรที่กำหนด โดยคิดคำนวณจาก  
  สูตร = ค่าน้ำหนัก x ผลการประเมินของผู้ประเมิน(ระดับคะแนน)  
                                           5 

3. ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 
การประเมินสมรรถนะ หมายถึง การประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมิน 

เมื่อเปรียบเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะที่กำหนด โดยก่อนเริ่มรอบการประเมินให้ผู้รับการประเมินร่วมกับผู้ประเมนิ
กำหนดสมรรถนะ น้ำหนัก และระดับที่คาดหวัง  

สมรรถนะ แบ่งออกเป็น สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำผู้บริหารสำหรับตำแหน่งประเภท
บริหารท้องถิ่น และตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น  หรือสมรรถนะประจำสายงาน สำหรับตำแหน่ง
ประเภทวิชาการ และตำแหน่งประเภททั่วไป ตามที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง  

1) สมรรถนะหลัก (Competency) หมายถึง สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที ่กำหนดเป็น
คุณลักษณะร่วมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ทุกคนจำเป็นต้องมี ดังนั้น ให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกคนประเมินสมรรถนะหลัก เพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยมที่พึง
ประกาศร่วมกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ประชาชน และประเทศชาติ ประกอบด้วย  

• การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
• การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
• การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
• การบริการเป็นเลิศ 
• การทำงานเป็นทีม 

2) สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ดำรงตำแหน่งนั้น ๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตำแหน่งประเภทวิชาการ และ
ตำแหน่งประเภททั่วไป มีการประเมินสมรรถนะประจำสายงาน จำนวนไม่น้อยกว่า 3 สมรรถนะ 

3) สมรรถนะประจำผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่กำหนดเป็นคุณลักษณะสำหรับข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดำรงตำแหน่งสายงานผู้บริหาร ในฐานะผู้นำที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนำทีมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติิหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ ่น โดยให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ ่น และ
อำนวยการท้องถิ่น มีการประเมินสมรรถนะประจำผู้บริหาร จำนวน 4 สมรรถนะ ประกอบด้วย 
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• การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
• ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
• ความสามารถในการพัฒนาคน  
• การคิดเชิงกลยุทธ์  

- น้ำหนัก หมายถึง การกำหนดค่าน้ำหนักของสมรรถนะแต่ละตัว ตามลำดับความสำคัญของ
สมรรถนะ โดยมีหน่วยเป็นร้อยละ ค่าน้ำหนักรวมกันแล้วต้องมีค่าเท่ากับร้อยละ 30 หรือร้อยละ 50 แล้วแต่กรณี 

- ระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง หมายถึง ระดับที่คาดหวังของสมรรถนะ 
ตามทีม่าตรฐานกำหนดตำแหน่งแต่ละตำแหน่งและแต่ละระดับกำหนด 

- ระดับสมรรถนะท่ีค้นพบเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ หมายถึง ระดับสมรรถนะหรือ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ผู้รับการประเมินแสดงออกเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ ตั้งแต่ระดับ 0 (ศูนย์) - 
ระดับ 5 

- หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ หมายถึง หลักฐาน หรือเอกสาร หรือขอมลูเชิงประจักษหรือ
ค่าทางสถิติที่เปรียบเสมือนเปนเครื่องมือวัดหรือตัวบ่งชี้บอกถึงกระบวนการดําเนินงานและผลการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินใช้ประเมินตนเอง วาเปนไปตามสมรรถนะและวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยเพียงไร 

- ผลการประเมิน (ระดับ) หมายถึง ระดับสมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ผู้รับ
การประเมิน ประเมินตนเองตามหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความสำเร็จเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ โดยมี
สมรรถนะตั้งแต่ระดับ 0 (ศูนย์) - ระดับ 5 

- ผลการประเมินของผู้ประเมิน หมายถึง ระดับสมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่
ผู้ประเมินสังเกตเห็นของผู้รับการประเมิน เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ โดยมีสมรรถนะตั้งแต่ระดับ 0(ศูนย์) - 
ระดับ 5 

- คะแนนที่ได้ตามตารางเปรียบเทียบ ได้แก่ 
 

ระดับท่ี
คาดหวัง 

ระดับสมรรถนะที่ประเมินได้ 
0 1 2 3 4 5 

1 ได้ 0 คะแนน ได้ 4 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน 
2 ได้ 0 คะแนน ได้ 3 คะแนน ได้ 4 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน 
3 ได้ 0 คะแนน ได้ 2 คะแนน ได้ 3 คะแนน ได้ 4 คะแนน ได้ 5 คะแนน ได้ 5 คะแนน 
4 ได้ 0 คะแนน ได้ 1 คะแนน ได้ 2 คะแนน ได้ 3 คะแนน ได้ 4 คะแนน ได้ 5 คะแนน 
5 ได้ 0 คะแนน ได้ 0 คะแนน ได้ 1 คะแนน ได้ 2 คะแนน ได้ 3 คะแนน ได้ 4 คะแนน 

 
โดยการนำระดับที่ผู้ประเมิน ประเมินได้มาเทียบกับระดับที่คาดหวัง เช่น หากมีระดับสมรรถนะที่

ประเมินได้ ระดับ 2 และมีระดับที่คาดหวังระดับที่ 2 จะได้คะแนนเท่ากับ 4 คะแนน หรือหากมีระดับที่ประเมินได้
มากกว่าระดับที่ต้องการ 1 ระดับข้ึนไป จะมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน เป็นต้น  

- ผลคะแนนที่ได้ หมายถึง การนำผลคะแนนที่ได้จากตารางเปรียบเทียบมาคำนวณตามสูตร
ที่กำหนด โดยคิดคำนวณจาก  

สูตร = ค่าน้ำหนัก x คะแนนที่ได้ตามตารางเปรียบเทียบ  
                                           5 
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4. ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ให้ผู้รับการประเมิน และผู้ประเมินดำเนินการบันทึก/ระบุข้อมูลชื่อ นามสกุล ตำแหน่ง 

รอบการประเมินครั้งที่ และประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ที่มีการจัดทำข้อตกลง แล้วลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน
ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  

5. ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน 
- ผลการประเมินตนเอง ให้ผู้รับการประเมินลงนามรับรองผลการประเมินตนเอง และเอกสาร

หรือหลักฐานบ่งชี้ความสำเร็จ 

- ผลการประเมินของผู้ประเมิน ให้ผู้ประเมินสรุปผลการประเมินจากส่วนที่ 1 การประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ แล้วรวมคะแนนผลการประเมิน คะแนนโดยมีหน่วย
เป็นร้อยละ   

- ระดับผลการประเมิน ให้ผู้ประเมินระบุระดับผลการประเมิน โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

6. ส่วนที่ 5 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ 
ให้ผู ้ประเมินกับผู้รับการประเมิน ดำเนินการพิจารณากำหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/

สมรรถนะของผู้รับการประเมินในรอบการประเมินถัดไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ต้องการพัฒนาให้ดี
ขึ้น ซึ่งควรเป็นงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินต่ำกว่าระดับเป้าหมาย หากไม่มี ให้เลือกงาน/สมรรถนะที่
คาดว่าจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ต้องการพัฒนาตามความสนใจส่วนตัว  ให้ดำเนินการ
เมื่อสิ้นรอบการประเมินในแต่ละครั้ง   

7. ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
เมื่อสิ้นรอบการประเมินในแต่ละครั้งให้ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วแจ้งผล

การประเมิน ให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน 
กรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
หนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 

8. ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
ให้ผู ้บังคับบัญชาเหนือขึ ้นไป (ถ้ามี) เป็นผู ้พิจารณา และให้ความเห็นเกี ่ยวกับผลการประเมิน

ปฏิบัติงาน ก่อนนำเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

9. ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ให้ประธานกรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(ปลัด อบจ. หรือปลัดเทศบาล หรือปลัด อบต. แล้วแต่กรณี) เป็นผู้ลงนาม ตามมติหรือความเห็นของการประชุม
คณะกรรมการกลั่นกรอง ฯ ก่อนนำเสนอนายก อบจ. หรือนายกเทศมนตรี หรือนายก อบต. แล้วแต่กรณี 

10. ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. 
ในส่วนนี้ให้นายก อบจ. หรือนายกเทศมนตรี หรือนายก อบต. เป็นผู้พิจารณาการประเมินผล

การปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
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การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน  

1.1  ต าแหน่งประเภททั่วไป        4 
1.2  ต าแหน่งประเภทวิชาการ        5 
1.3  ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น       6 
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                              (Career Path) 

 

  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) คือ เส้นทางความก้าวหน้าในการท างาน   
ซึ่งบุคลากรจะสามารถก้าวหน้าได้ภายในองค์กรเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพจะแสดงให้ เห็นถึงแนว
ทางการเลื่อนต าแหน่งจากระดับล่างสุดไปจนถึงสูงสุด เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นสิ่งที่ช่วยสร้าง
เป้าหมาย และแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าให้กับบุคลากร 
  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน    
เพราะบุคลากรจะรู้ถึงแนวทางความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรได้ สิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานบุคลากร และท าให้บุคลากรขยันและตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือให้ตนเองสามารถเจริญก้าวหน้า
ตามต าแหน่งงาน สายงานได้อย่างเหมาะสม 
 
 

ความส าคัญของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

  การวางแผนทางเดินสายอาชีพ (Career Planning) นับเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรสามารถ
น ามาใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรต่อยอดจากการพัฒนารายบุคคล (Individual Development)         
ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น  ในขณะที่การวางแผนทางเดินสายอาชีพ จะมุ่งเน้นพัฒนาบุคคล
ให้เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว ซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม 
ความรู้ และความสามารถ เพ่ือที่จะน าไปวางแผนพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง สายงานในอนาคตได้ 
   

การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development) 

 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance  Management) 

การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
(Career Planning) 

 

การพัฒนาองค์กร 
(Organization Development) 

 
             บุคคล (individual)       องค์กร  (Oganizatiob) 

                       การมุ่งเน้น  Focus 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



  
การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพในระบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง)การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพในระบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง)  

  

  การเปลี่ยนแปลงจาก “ระบบซี” เป็น “ระบบแท่ง” ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น แม้จะยึด
หลักการตามหลักวิชาการและมาตรฐานสากลเหมือนกันแต่มีรายละเอียดการแบ่งระดับชั้นงานไม่เหมือนกับ
ระบบแท่งของข้าราชการพลเรือน และข้าราชการกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีการปรับแต่งระบบให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ อาจสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

 ระดับต าแหน่งในบางประเภท (แท่ง) มีความแตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะงานที่
แตกต่าง เช่น ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น มี 3 ระดับ ในขณะที่ต าแหน่ง
ระดับอ านวยการของข้าราชการพลเรือนมี 2 ระดับ เนื่องจากมีความแตกต่างกันใน
บริบทของงานและหน้าที่รับผิดชอบของข้าราชการพลเรือนและข้าราชการและ
พนักงานส่วนท้องถิ่น อย่างไรก็ดีภายใต้ระบบแท่ง ข้าราชการพลเรือนและข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นสามารถโอนย้ายกันได้ผ่านระบบการประเมินค่างาน  

 รายละเอียดแนวทางการบริหารงานบุคคล มีความแตกต่างกัน โดยเน้นตอบสนอง
ความต้องการของข้าราชการส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ และเหมาะสมกับสภาพการ
บริหารงานของท้องถิ่น เช่น  

o โครงสร้างบัญชีเงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนยังคงเป็นแบบ “ขั้น” 
เพ่ือให้สอดรับกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีนายกองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้มีอ านาจสูงสุดในการประเมินและลดความผกผัน
ของผลการประเมินในรูปแบบใหม่ที่ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นอาจ
ยังไม่คุ้นเคยมากนัก 

o มีการสร้างโอกาสทางก้าวหน้าในวิชาชีพที่มากขึ้นกว่าระบบเดิม แม้จะ
ก าหนดหลักเกณฑ์ที่เข้มข้นมากขึ้น และระยะเวลาที่เป็นมาตรฐานมากขึ้น 
เพ่ือท าให้มั่นใจว่าความก้าวหน้าที่เพ่ิมสูงขึ้นจะมาพร้อมกับศักยภาพของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นมืออาชีพ และสร้างประโยชน์ให้กับประชาชนใน
ท้องถิ่นมากข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บัญชีเปรียบเทียบต าแหนง่และระดับในระบบซีและระบบแท่ง 
 

ระบบซี ระบบแท่ง 

สายงาน ระดับ ประเภท ระดับ 

สายงานที่เริ่มต้นจาก 
ระดับ 1/2 

ระดับ  1 - 4 ทั่วไป ปฏิบัติงาน 

ระดับ  5 - 6 ทั่วไป ช านาญงาน 

ระดับ  7 ทั่วไป อาวุโส 

สายงานที่เริ่มต้นจาก 
ระดับ 3 

ระดับ  3 - 5 วิชาการ ปฏิบัติการ 

ระดับ  6 - 7 วิชาการ ช านาญการ 

ระดับ  8 วิชาการ ช านาญการพิเศษ 

ระดับ  9 วิชาการ เชี่ยวชาญ 

สายงานนักบริหาร 
(ท่ีไมใ่ช่ต าแหน่ง ปลัด/ 

รองปลัด) 

ระดับ  6 - 7 อ านวยการท้องถิ่น ต้น 

ระดับ  8 อ านวยการท้องถิ่น กลาง 

ระดับ  9 อ านวยการท้องถิ่น สูง 

สายงานนักบริหาร 
(ต าแหน่ง ปลัด/รองปลัด) 

ระดับ  6 - 7 บริหารท้องถิ่น ต้น 

ระดับ  8 บริหารท้องถิ่น กลาง 

ระดับ  9 - 10 บริหารท้องถิ่น สูง 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

    การเปลี่ยนแปลงในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพการเปลี่ยนแปลงในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
  การปรับใช้ระบบจ าแนกต าแหน่งแบบระบบแท่ง ท าให้เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให้สอดคล้องกับประเภทและระดับต าแหน่งใหม่ ดังนี้ 

1. การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน 

1.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป 
 มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 
 

หลักเกณฑ์เดิม หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะค านึงถึง
ผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร ด า ร ง ต า แ ห น่ ง ต ล อ ด จ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 
 
 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 2 

ระดับ 3 

ระดับ 1 

2 ป ี

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 4 

ระดับ 5 

ระดับ 3 

2 ป ี+ 10 ป ี

2 ป ี 

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ป ี

ระดับ 2 

2 ป ี

ระดับอาวุโส 

6 ปี + สมรรถนะ 

ระดับช านาญงาน 

ระดับปฏิบัติงาน 

6 ปี  ปวช. 

+5 ปี ปวท. 

+4 ปี ปวส. 

+ สมรรถนะ 



 
  1.2 ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ในการประชุมครั้งที่ 8/2558  ดังรูปต่อไปนี้ 
 

หลักเกณฑ์เดิม หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะค านึงถึง
ผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร ด า ร ง ต า แ ห น่ ง ต ล อ ด จ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 
 
 

2 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

2 ป ี+ 6 ปี 

2 ป ี

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 6 

ระดับ 7 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

2 ป ี

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 6 

ระดับ 7 

ระดับ 5 

2 ป ี 

2 ป ี 

2 ป ี

2 ป ี+ 6 ปี 

ระดับ 4 

2 ป ี

ระดับเชี่ยวชาญ 

2 ปี + สมรรถนะ 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับปฏิบัติการ 

4 ปี  + สมรรถนะ 

ระดับช านาญการ 

 +6 ปี ตรี 

+4 ปี โท 

+2 ปี เอก 

+ สมรรถนะ 



 
 

1.3 ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ในการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 
 

หลักเกณฑ์เดิม หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานนักบริหารงานที่ เริ่มต้นจาก

ระดับ 6 (ยกเว้นรองปลัด/ปลัด) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ปรับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งใหม่
ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับกลาง จาก 2 ปี 
เป็น 4 ปี เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์
เดิมและสอดคล้องกับระยะเวลาการเลื่อนระดับ
ของประเภทบริหารท้องถิ่น ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 หลักเกณฑ์เดิมก าหนดให้ ผอ.กอง/ผอ.
ส่วน ระดับ 8 ต้องด ารงต าแหน่ง 4 ปี ถึงจะมีสิทธิ
เลื่อนระดับเป็น ผอ.ส านัก ระดับ 9 ได้  
 ทั้งนี้ หากปรับแก้ไขระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่ งใหม่นี้ จะท าให้ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น ถึง
ระดับสูง รวมแล้วใช้ระยะเวลาที่เร็วกว่าหลักเกณฑ์
เดิมที่ต้องด ารงต าแหน่งทั้งสิ้น 10 ปี  
 แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค า นึ ง ถึ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่ ผ่ า น ม า  ทั ก ษ ะ 
ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ ง
ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิด
ผลดีต่อทางองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 
 

ผอ.ส านัก 9 

4 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 8 

ผอ.กอง 7 

หน.ฝ่าย 7 

หน.กอง/หน.ฝ่าย 6 

ระดับสูง 

4 ปี + การคัดเลือก 

ระดับกลาง 

4 ปี  หรือ  

3 ปี โท +  

การคัดเลือก 
ระดับต้น 



 
1.4 ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 

  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ในการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 
 

หลักเกณฑ์เดิม หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานนักบริหารท้องถิ่นที่ เริ่มจาก

ระดับ 6 (ปลัด/รองปลัด) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 เมื่ อ พิจารณากรณีผู้ บรรจุแต่ งตั้ ง ใน
ต าแหน่งรองปลัด/ปลัด ระดับ 6 ถึงต าแหน่งปลัด
ระดับ 9 ตามหลักเกณฑ์เดิมต้องใช้ระยะเวลา
ทั้งสิ้น 10 ปี ทั้งนี้ เมื่อเป็นระบบแท่งใช้เวลา 8 ปี 
ซึ่งลดเวลาลงได้ 
 แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค า นึ ง ถึ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่ ผ่ า น ม า  ทั ก ษ ะ 
ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิด
ผลดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 

   จากการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด จะเห็นว่ามีการลดระยะเวลาในการเลื่อนระดับของต าแหน่งงาน
ในแต่ละประเภท ท าให้การวางแผนความก้าวหน้าในทางเดินสายอาชีพเป็นประโยชน์แก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น
มากขึ้น โดยจะมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินที่เข้มข้นมากขึ้น ตามแนวทางของความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นใหม่ในระบบแท่ง 
 
 
 
 
 
 
 

ปลัด 10 

1 ปี 

2 ปี 

8 ปี 
ปลัด 9 

ปลัด 8 

รองปลัด 8 

ปลัด 7 

รองปลัด 7 

รองปลัด/ปลัด 6 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

รองปลัด 9 

ระดับสูง 

4 ปี + สมรรถนะ 

ระดับกลาง 

4 ปี  +  

3 ปี โท +  

สมรรถนะ 
ระดับต้น 



 
 

  การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภทการเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภท  
1. ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 มีการเปลี่ยนแปลงเส้นทางความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน ปัจจุบันในการเข้าสู่ต าแหน่ง 
ประเภทวิชาการจากประเภททั่วไป ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 

 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สายงานนักบริหาร 

สายงานเริ่มต้น ระดับ 1 
 

สายงานเริ่มต้น ระดับ 2 
 

สายงานเริ่มต้น ระดับ 3 
 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

ระดับ 1 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี 

2 ปี 

จพง. 6ว 

จพง. 5 

จพง. 4 

จพง. 3 

จพง. 2 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 7ว 

บุคลากร 6ว 

บุคลากร 5  

บุคลากร 4 

บุคลากร 3 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 8ว/วช 

บุคลากร 9ว/วช 
ผอ.ส านัก 9 

ผอ.กอง/ส่วน 8 

ผอ.กอง 7 

สว่น/ฝ่าย 7 

หน.ฝ่าย 6 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

4 ปี 

4 ปี 

4 ปี 

8 ปี 

2 ปี 

2 ป ี

6 ปี 

4 ปี 

4 ปี 



 
 
 

  เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน หรือ
ระดับช านาญงาน เลื่อนไปประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้ 
 
 

 
 

 

    จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน สามารถสอบแข่งขันมาเป็น
ข้าราชการประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการได้ และหากมีอายุงาน 2 ปี ในระดับปฏิบัติงานสามารถสอบคัดเลือก
เข้าสู่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการได้ ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านาญงานสามารถ
สอบแข่งขันและสอบคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ในระดับปฏิบัติการได้เช่น เดียวกับข้าราชการใน
ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 

  การเข้าสู่ระบบแท่ง ตามมติของ ก.กลาง ได้เพ่ิมโอกาสให้กับข้าราชการประเภททั่วไป ในระดับ
อาวุโส โดยหากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 6 ปี หรือมีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโทแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 4 ปี สามารถสอบคัดเลือกไปสู่ต าแหน่งในประเภท
วิชาการ กลุ่มต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในระดับช านาญการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 
 

   เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ 
เลื่อนไปประเภทอ านวยการท้องถิ่น ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังนี้ 
  จากรูป ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านาญงานสามารถสามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็น
หัวหน้าฝ่าย ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง ก าหนดให้ หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 10 ปี     
(ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 5 และซี 6 ได้) ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป
ระดับอาวุโส หากมีอายุงานมากกว่า 4 ปีในระดับ (ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี  7 ได้) 
ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น ได ้
 
 
 



 
 

  ส าหรับประเภทวิชาการ ข้าราชการระดับช านาญการหากมีอายุงานมากกว่า 4 ปี สามารถมี
โอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการ     
ที่ ก.กลาง ก าหนดได้ (ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 6 และซี  7 ได้) ในขณะที่
ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ หากมีอายุงานมากกว่า 6 ปี ในระดับ (บทเฉพาะกาลให้บวก
อายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 8 ได้ด้วย) ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งในประเภทอ านวยการ
ท้องถิ่น ระดับกลาง รวมถึงข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ หากมีอายุงานมากกว่า 8 ปี ในระดับ     
มีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับสูง ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้
คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่ 
 
 

   
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

  ทั้งนี้ เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งอ านวยการท้องถิ่น (เช่น ผู้อ านวยการ
กอง/ส านัก) เลื่อนไปประเภทบริหารท้องถิ่นให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้ 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  จากรูป ข้าราชการประเภทอ านวยการท้องถิ่นเปลี่ยนสายงานเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร
ท้องถิ่นได้ โดยแต่ละระดับมีการก าหนดอายุงานท่ีแตกต่างกัน ตามระดับชั้นและวุฒิการศึกษา 

  ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรอง
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับต้นได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี 
เช่นเดียวกับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลางได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี และต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับสูง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       
ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูงได้ หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะเห็นว่า
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น เมื่อเข้าสู่ระบบแท่งแล้วจะไม่สามารถไปด ารงต าแหน่งปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่มีหน้างานและลักษณะงานที่มีความหลากหลายได้ทันที จ าเป็นต้องผ่านงานและประสบการณ์    
ของการเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเรียนรู้ประสบการณ์ในการบริหารหน้างานและลักษณะ
งานที่หลากหลายก่อน 

  อย่างไรก็ดีการเลื่อนจากต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปเป็นต าแหน่ง        
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในระดับชั้นงานเดียวกันสามารถด าเนินการได้หากมีอายุงานในต าแหน่ง        
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นเวลามากกว่า 2 ปี รวมถึงสามารถเลื่อนไปเป็นระดับชั้นงานถัดไป       
ในต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้หากครองต าแหน่งเป็นเวลามากกว่า 4 ปี (โดยลดให้ 1 ปี 
หากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท) ในการเลื่อนเข้าสู่ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง            
ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้คงหลักเกณฑ์เดิมจนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และ
กระบวนการใหม ่สามารถสรุปผลในภาพรวมทั้งหมดได้ ดังต่อไปนี้ 
 
 



 
 
 

 

 
 

 


