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การปฏิบัติราชการของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการพิจารณาแตงต้ังและเลื่อนเงินเดือน รวมถึงการ
พัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานน้ี มีจุดมุงหมายเพื่อชวยใหผูบังคับบัญชามีความเขาใจแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานสวนตําบลเพื่อนําผลประเมินไปใชประกอบการดําเนินการเรื่องตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีวิธีการในการประเมินหลายวิธีที ่    
สวนราชการสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสม คูมือเลมน้ีเปนคูมือเลมแรกที่อธิบายใหเห็นภาพรวมทั้งหมด 
ซึ่งจะทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานเขาใจกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  และผูใตบังคับบัญชาสามารถวางแผนในการปฏิบัติงานไดถูกตองตรงตามเปาหมายที่วางไว 

  ขาพเจา หวังเปนอยางย่ิงวา คูมือเลมน้ีจะเปนประโยชนกับสวนราชการและบุคคลที่กําลังหา
ขอมูลเรื่องน้ีอยู หากมีขอแนะนําหรือขอผิดพลาดประการใด ผูจัดทําขอนอมรับไวและขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 
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ข้ันตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน       ๓ 
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๑ 
 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานสวนทองถ่ิน 
 

๑. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินบรรลุเปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติงานใน
ระดับองคกรหนวยงาน และบุคคลเขาดวยกัน โดยมีวัตถุประสงค 

๑.๑ เพื่อเปนเครื่องมือของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือผูบังคับบัญชาในการ
กํากับติดตามเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และหนวยงานในสังกัดสามารถบรรลุ
เปาหมายในการปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

๑.๒ เพื่อใหผูบริหารหรือผูบังคับบัญชานําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประกอบการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเงินเดือน และให เงินรางวัลประจําป  (โบนัส)                   
แกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

 

๒. หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในรูปแบบที่ใชอยูใน

ปจจุบันน้ัน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) สวนใหญใหความสําคัญกับการประเมินเมื่อสิ้นรอบการประเมิน
เมื่อสิ้นรอบการประเมินโดยใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาเปนหลัก แลวนําผลการประเมินไปใชในการ
เลื่อนข้ันเงินเดือน ทําใหผลการประเมินไมสามารถระบุความแตกตางระหวางผูที่มีผลงานดีเดน  ปานกลาง  
และตํ่ากวามาตรฐาน รวมทั้งไมสามารถระบุความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล  
หนวยงาน  และผลงานขององคกรไดอยางชัดเจน 

ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงจากระบบซี ไปเปนระบบแทงน้ัน จึงไดมีการกําหนด
เกี่ยวกับหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหม โดยนํา
แนวคิดและกระบวนการ “การบริหารผลงาน” มาใชเพื่อเปนเครื่องมือของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาใน
การกํากับติดตามงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานแตละลักษณะงานได โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่นํามาใชน้ีมีหลักการที่สําคัญ คือ 

๒.๑ มีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม 
๒.๒ มุงเนนผลงานและผลสัมฤทธ์ิของงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน บนหลักการดังกลาว

เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติภารกิจขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินใหบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวัตถุประสงค  
ดังน้ี 

(๑) เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลและนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาในเรื่องตางๆ แลวแตกรณี  เชน 

 การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
 การใหโบนัส 
 การเลื่อนระดับ 
 การสอบคัดเลือก  การคัดเลือก 
 การพัฒนา  ฯลฯ 



๒ 
 
  (๒) เพื่อสรางแรงจูงใจใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินที่ปฏิบัติงานไดตามที่กําหนด
หรือสูงกวา 
  (๓) เพื่อใหเกิดความเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนข้ันคาเงินเดือน และการแตงต้ัง ตลอดจน
การบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นๆ 
  โดยหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม จะองคประกอบในเบื้องตน จํานวน                  
๒ องคประกอบ ดังน้ี 
  (๑) คะแนนจากผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยมีองคประกอบคือ โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก
และเปาหมาย กําหนดโดยพิจารณาจากความสําเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม และการตกลงกันระหวาง
ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) กับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
  (๒) คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอางอิงจากขอกําหนดสมรรถนะ 
ที่ ก.กลาง(ก.จ, ก.ท หรือก.อบต.) กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละประเภท สายงาน และ
ระดับ 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

กําหนดโดยพจิารณาจาก 
ความสําเรจ็ของโครงการ/งาน/
กิจกรรมและผูบงัคับบญัชา  กับ 

ผูใตบังคับบัญชา  ตกลงกัน 

อางอิงจากขอกําหนด 
สมรรถนะ  ตามมาตรฐาน 

กําหนดตําแหนง 

องคประกอบ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

- โครงการ/งาน/กิจกรรม 
-  คาเปาหมาย 

องคประกอบ 
พฤตกิรรม / สมรรถนะ 

- สมรรถนะ 
-  ระดับที่คาดหวัง 

คะแนนประเมินผล 
สัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนประเมิน 
สมรรถนะ 

๗๐% ๓๐% 

คะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

พิจารณา 
-  เลื่อนข้ันเงินเดือน 
-  เลื่อนระดับ ฯลฯ 

แจงผลการปฏิบัติงานและ
ปรึกษาหารือถึงการพัฒนา 



๓ 
 

๓.  ข้ันตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้ง
ผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานในหนาที่น้ัน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยาง
แนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ
และมีมาตรฐาน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางการปฏิบัติใหความเปนธรรม ซึ่งข้ันตอนและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารงานจะสามารถสรุปได ดังน้ี 
  ๓.๑ รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
       ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินจะมีการประเมินการปฏิบัติงานปละ ๒ รอบ คือ 

รอบท่ี  ๑ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่  ๑  ตุลาคม  -  ๓๑  มีนาคมของป  
ถัดไป 

รอบท่ี  ๒ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่  ๑  เมษายน  -  ๓๐  กันยายน 
๓.๒ องคประกอบของการประเมินและสัดสวนนํ้าหนักในการประเมิน 

การประ เมินผลการปฏิบั ติงานจะมีอ งคป ระกอบในการประเมินอยางนอย                            
๒ องคประกอบ ไดแก 

๑) องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะมีประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรม
ตามที่ตกลงกัน โดยจะประเมินโครงการ/งาน/กิจกรรมน้ัน ใน ๔ มิติ คือ 

 ๑.๑) ปริมาณผลงาน 
 ๑.๒) คุณภาพผลงาน 
 ๑.๓) ความรวดเร็วหรือตรงตามที่กําหนดเวลาที่กําหนด 
 ๑.๔) ความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 

 โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน จะจัดมิติในการ
ประเมินดังกลาวออกเปน ๓ ดาน ไดแก 

  (๑) เชิงปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 (๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ  และความเรียบรอย

ของผลงาน 
  (๓) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่กําหนด

หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
  ๒) องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งจะประเมินจาก

สมรรถนะที่กําหนดไวมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง โดยจะประกอบดวยสมรรถนะหลัก  
สมรรถนะประจําผูบริหารและสมรรถนะประจําสายงาน 

องคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะมีสัดสวนหรือนํ้าหนักไม
เทากันซึ่งนํ้าหนักขององคประกอบ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป นํ้าหนักของ
องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน จะมีนํ้าหนักไมตํ่ากวารอยละ ๗๐ และจะมีการกําหนดใหขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินที่พนจากการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลว และผูที่อยูระหวางการทดลองปฏิบัติ
ราชการมีนํ้าหนักขององคประกอบการประเมินแตกตางกัน โดยกําหนดสัดสวนผลสัมฤทธ์ิของงาน : พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ ดังน้ี 

พนักงานสวนทองถ่ิน นํ้าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ไมตํ่ากวา  ๗๐%) 

นํ้าหนักพฤติกรรม/สมรรถนะ 

ผูที่พนการทดลองปฏิบัติหนาที ่ ๗๐% ๓๐% 
ผูที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที ่ ๕๐% ๕๐% 



๔ 
 

๓.๓ การกําหนดระดับผลการประเมิน 
ในแตละรอบการประเมิน ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) จะตองทําการตกลงเกี่ยวกับ

โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก และเปาหมายผลการปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)              
ต้ังแตเริ่มตนรอบการประเมิน และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานที่ทําไดจริงกับ
เปาหมายที่ต้ังไว เพื่อสรุปเปนคะแนนประเมิน ณ  ปลายรอบการการประเมิน (ระหวางรอบหากมีการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน มีการถายโอนภารกิจใหแก อปท.ทําให อปท.มีงานเพิ่มเติมจากที่ไดตกลงไว                 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) อาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
เพื่อทําการปรับปรุงสิ่งที่ไดตกลงกันไวก็ได โดยการปรับปรุงน้ีจะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการ
ประเมิน)  โดยจะกําหนดระดับผลการประเมินตามกลุมคะแนนดังน้ี 

     ๑) การคิดคะแนนผลการปฏิบัติงาน กําหนดใหคํานวณคะแนนทั้งในสวนของการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยใหนําผลคะแนนที่ไดจากแตละสวน มา
คํานวณผลคะแนนตามคานํ้าหนักของแตละองคประกอบ  ตามสัดสวนที่กําหนดไว  แลวใหสรปุคะแนนผล
การปฏิบัติงานในภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มรอยละ  ๑๐๐ 

 
 

 
   

     ๒) การแบงระดับผลการประเมิน จะมีการแบงคะแนนผลการปฏิบัติงานทีร่วมได  
ออกเปน  ๕  ระดับ  ไดแก 
           ๒.๑) ดีเดน (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๙๐ ข้ึนไป) 
           ๒.๒) ดีมาก (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐) 
           ๒.๓) ดี (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐) 
           ๒.๔) พอใช (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐) 
           ๒.๕) ตองปรับปรุง (คะแนนประเมินตํ่ากวารอยละ ๖๐) 
       แตกรณีขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตองทดลองปฏิบัติหนาที่งาน  นอกจากจะ
แบงระดับผลการปฏิบัติงาน ออกเปน ๕ ระดับ ดังกลาวแลว ยังจะตองนําผลการปฏิบัติงานดังกลาวมาใชในการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการดวย 
       ผลการปฏิบัติงานที่ไดดังกลาว นอกจากจะถูกนําไปจัดระดับผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชใน
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  และในการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลว ยังจะใชในการพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน การเลื่อนตําแหนง การแตงต้ัง เปนตน 

๓.๔ การจัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงาน 
       ในชวงตนรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละครั้ง ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)  

และผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ตองรวมกันวางแผนการปฏิบัติงานและจัดทําขอตกลงผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคลเพื่อใชเปนขอตกลงในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

เมื่อครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) จะตองประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ตามที่ตกลงกันไว และรวมกันวิเคราะหผลสําเร็จของงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพื่อหาความจําเปนในการพัฒนารายบุคคล   

 
 
 

 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ 
(100  คะแนน) 

คะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

นํ้าหนักผลสัมฤทธ์ิของงาน 

คะแนนสมรรถนะ 
 

นํ้าหนักสมรรถนะ 



๕ 
 

๓.๕ หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       การจัดทําขอตกลงตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย จะตองมีการจัดทําขอตกลงรวมกันเกี่ยวกับ

การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา                     
โดยดําเนินการ ดังน้ี 

       ๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจะพิจารณาจากภาระงานตามโครงการ/งาน/
กิจกรรม ที่ปฏิบัติอยูจริงของผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ในแตละรอบการประเมิน โดยกําหนด
โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก และคาเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่บงช้ีผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม  
ชัดเจน และเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตกลงและเห็นชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ
ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ทั้งน้ี  การกําหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม จะอิงกับงานที่ผูรับการประเมิน
รับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

  (๑) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามที่ปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

 (๒) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามภารกิจหลักของหนวยงาน หรือองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 

  (๓) โครงการ/งาน/กิจกรรมที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษซึ่งไมใชงานประจําของ
หนวยงาน หรือของผูรับการประเมิน เชน โครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนที่เกิดข้ึนในรอบการ
ประเมินเปนตน 

ซึ่งตัวช้ีวัดที่จัดทําผลสัมฤทธ์ิของงาน  จะแบงออกไดเปน  ๔  มิติไดแก 
  ๑.๑) มิติดานปริมาณของงาน โดยพิจารณาจากจํานวนผลงานที่ทําไดสําเร็จ

เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กําหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะทําไดในเวลาที่ควรจะเปน 
   ๑.๒) มิติคุณภาพของงาน โดยพิจารณาจากความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอย
ของงาน และตรงตามมาตรฐานของงาน 
   ๑.๓) มิติดานความรวดเร็วหรือตรงตอเวลา โดยพิจารณาจากเวลาที่ใชปฏิบัติงาน
เทียบกับเวลาที่กําหนดไว 
   ๑.๔) มิติดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร โดยพิจารณาจาก
การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทํางาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช 
          โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน  จะจัดมิติใน
การประเมินดังกลาวออกเปน  ๓  ดาน  ไดแก 
          (๑) เชิงปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
          (๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของ
ผลงาน 
          (๓) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลาตามที่กําหนด 
หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
    โดยในการกําหนดสัดสวนคานํ้าหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตองกําหนดใหมี
ความเหมาะสม โดยคํานึงถึงนํ้าหนักความสําคัญของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนักโครงการ/งาน/
กิจกรรม แตละโครงการ/งาน/กิจกรรมรวมกันแลวตองเทากับ ๗๐ และในระหวางรอบการประเมินกรณีที่มีการ
เปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานที่ไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป หรือมีการโอน ยาย  เปลี่ยนแปลงตําแหนง
และหนาที่ความรับผิดชอบใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) รวมกัน
พิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติงานในระหวางรอบการประเมิน 
 



๖ 
 

๒. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ จะกระทําโดยอางอิงสมรรถนะที่กําหนด
ไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง ซึ่งจะมีการแบงสมรรถนะออกเปน ๓ ประเภท ไดแก 

 ๒.๑) สมรรถนะหลัก เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของ
ขาราชการสวนทองถ่ินทุกคน (ทุกประเภท ทุกตําแหนง และทุกระดับ) ที่จําเปนตองมีเพื่อเปนการหลอหลอมให
เกิดพฤติกรรมและคานิยมที่พึงประสงครวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวยสมรรถนะ ๕ สมรรถนะ  ไดแก  

  (๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  (๒) การยึดมั่นในความถูกตองจริยธรรม 

   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทํางานเปนทีม 
  ๒.๒) สมรรถนะประจําผูบริหาร เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ขาราชการสวนทองถ่ิน
ตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน  และประเภทอํานวยการทองถ่ิน จําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชา
ที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อนําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ซึ่งสมรรถนะประจําผูบริหารที่จะใชในการประเมิน
ขาราชการสวนทองถ่ินประเภทบริการทองถ่ิน  และประเภทอํานวยการทองถ่ินประกอบดวยสมรรถนะ                   
๔ สมรรถนะ ไดแก 
   (๑) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
   (๒) ความสามารถในการเปนผูนํา 
   (๓) ความสามารถในการพัฒนาคน 
   (๔) การคิดเชิงกลยุทธ 
  ๒.๓) สมรรถนะประจําสายงาน เปนสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะแตละตําแหนง/สายงาน
เพื่อใหขาราชการสวนทองถ่ินอยูดํารงตําแหนง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนง/สายงานน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน             
โดยในมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดมีการกําหนดสมรรถนะประจําสายงาน และระดับความคาดหวังไวแลว  
ดังน้ัน  ในการประเมินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จะนําสมรรถนะประจําสายงานใน
มาตรฐานกําหนดตําแหนงดังกลาวมาใสในแบบประเมิน อยางนอย ๓ สมรรถนะ โดยสมรรถนะดังกลาวมี
ทั้งหมด ๒๒ สมรรถนะ  ไดแก 
   (๑) การวิเคราะห 
   (๒) การคนหาและการจัดการฐานขอมูล 
   (๓) การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ 
   (๔) ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
   (๕) การใหความรูและการสรางสัมพันธ 
   (๖) การแกไขปญหาและการดําเนินการเชิงรุก 
   (๗) การบริหารความเสี่ยง 
   (๘) การบริหารทรัพยากร 
   (๙) การวางแผนและการจัดการ 
   (๑๐) การวิเคราะหและการบูรณาการ 
   (๑๑) ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
   (๑๒) การยึดมั่นในหลักเกณฑ 



๗ 
 
   (๑๓) การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน 
   (๑๔) ความคิดสรางสรรค 
   (๑๕) การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย 
   (๑๖) การกํากับติดตามอยางสม่ําเสมอ 
   (๑๗) การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
   (๑๘) การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 
   (๑๙) จิตสํานึกและความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 
   (๒๐) ความเขาใจพื้นที่และการเมืองทองถ่ิน 
   (๒๑ )สรางสรรคเพื่อประโยชนของทองถ่ิน 
   (๒๒) ความเขาใจผูอื่นและตอบสนองอยางสรางสรรค 
  สําหรับระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะ
ประจําสายงาน ก.กลาง (ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.) ไดกําหนดรายละเอียดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแต
ละตําแหนงสําหรับคําจํากัดความ ความหมายของระดับสมรรถนะแตละระดับ ตลอดจนพฤติกรรมบงช้ี ไดมีการ
กําหนดไวตามพจนานุกรรมสมรรถนะขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
  สําหรับวิธีการในการประเมินสมรรถนะจะใชวิการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็น
เดนชัดของผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบันทึกพฤติกรรมสําคัญของผูรับการประเมินในระหวางรอบการ
ประเมินเพื่อนําไปใชเปนขอมูลอางอิงประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในชวงปลายรอบการประเมิน  
โดยใชวีการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่สังเกตไดของผูรับการประเมินพฤติกรรมบงช้ีที่กําหนดไวในระดับสมรรถนะ
ที่คาดหวังตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงและระดับตําแหนงของผูรับการประเมิน  แลวจึงสรุประดับ
สมรรถนะที่ประเมินได 
  ๓) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะกําหนดใหมีการแตงต้ัง  “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติติงาน”เพ่ือทํา
หนาท่ีใหคําปรึกษา และพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือเสนอตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
       ๑) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  เปน  ประธาน 
       ๒) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา ๒  คน  เปนกรรมการ 
       ๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ผูรับผิดชอบงาน งานการเจาหนาที่ของ อปท.  
น้ันเปนเลขานุการ    
       ๔) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละครั้ง  
จะตองมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินผูรับการประเมิน  
ดังน้ี 
   ๔.๑) ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) แจงผลการประเมินใหผูใตบังคับบัญชา              
(ผูรับการประเมิน) ทราบเปนรายบุคคล และใหคําปรึกษา ช้ีแนะแกผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) รวมทั้ง
รวมกับผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) จัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล 
   ๔.๒) ใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน
กรณีใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ไมยินยอมลงลายมอืช่ือรับทราบผลการประเมิน ใหผูบังคับบัญชา  
(ผูประเมิน) หาพยานที่เปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอย  ๑  คนในสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินเดียวกัน ลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินแลว 



๘ 
 
   ๔.๓) ให อปท. ประกาศรายช่ือผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเดน ในที่เปดเผยให
ทราบโดยทั่วกัน 
  ๕) การนําผลการประเมินไปใช ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดดําเนินการเสร็จแลวจะ
ไดนําไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ดังน้ี 
   ๕.๑) การเลื่อนข้ึนเงินเดือน 
   ๕.๒) การแตงต้ัง (เลื่อนระดับ เปลี่ยนสายงาน ฯลฯ) 
   ๕.๓) การใหออกจากราชการ 
   ๕.๔) การพัฒนา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
   ๕.๕) การใหรางวัลประจําป (โบนัส) 
   ๕.๖) การบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น ๆ (รางวัลจูงใจ คาตอบแทน ฯลฯ) 

๔. ขอเสนอแนะข้ันตอนและชวงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ในแตละรอบการประเมินผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน)  
และผูที่เกี่ยวของ ควรจะดําเนินการตามข้ันตอนและชวงเวลาโดยสรุปได ดังน้ี 
 

การประเมิน ขั้นตอนการดําเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๑. ตนรอบการประเมิน 
 

๑.๑ อปท. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทราบโดย
ทั่วกัน 

ตุลาคม 
 

เมษายน 
 

๑.๒ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  (ผูรับกาประเมิน)  
และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนดขอตกลงรวมกัน
เกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก เปาหมาย  
(หลักฐานบงช้ีความสําเร็จอยางเปนรูปธรรมและเหมาะสม) 
๑.๓ ขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนดนํ้าหนัก
สมรรถนะแตละสมรรถนะ (ตําแหนงใดตองมีสมรรถนะใน
ระดับใด เปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) 
๑.๔ ลงนามรับทราบขอตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล 

๒. ระหว า งรอบกา ร
ประเมิน 

๒.๑ ขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) ปฏิบัติงานใหเกิดผลงานตามที่จัดทําขอตกลงไว 

ตุลาคม -
มีนาคม 

เมษายน -
กันยายน 

๒.๒ ผูบังคับ (ผูประเมิน) ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูรับ
การประเมินเปนระยะ ใหคําปรึกษา แนะนํา และพัฒนา
ผูรับการประเมิน เพื่อใหสามารถปฏิบั ติงานไดบรรลุ
เปาหมาย และสมรรถนะ ตามขอตกลงที่กําหนดไว 
๒.๓ กรณีมีความจําเปนหรือมีการเปลี่ยนแปลงในเชิง 
นโยบาย หรือมีการโอน ยาย เปลี่ยนแปลงตําแหนงและ 
หนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)
รวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติงาน ได 

 
 



๙ 
 

การประเมิน ขั้นตอนการดําเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๓. สิ้นรอบการประเมิน ๓.๑ ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบั ติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน                
(ผูรับการประเมิน) ตามขอตกลงที่ได ทําไวเมื่อตนรอบการ
ประเมิน 

เมษายน ตุลาคม 

๓.๒ ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)แจงผลการประเมินแก 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน(ผูรับการประเมิน)เปน
รายบุคคล โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือช่ือ รับทราบ
ผลการประเมิน กรณีผูรับการประเมินไมยอมลง ลายมือช่ือ
รับทราบผลการประเมินใหขาราชการหรือ พนักงานสวน
ทอง ถ่ินอยางนอย ๑ คนในสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินเดียวกัน ลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผล
การประเมินดังกลาวแลวดวย 
๓.๓ ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)โดยความเห็นชอบของ 
ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหน่ึง (ถามี) จัดสงผลการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินในหนวยงานของตน เสนอคณะกรรมการ กลั่นกรอง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๓.๔ สํานักปลัด/กองการเจาหนาที่รวบรวมผลการประเมิน 
เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงาน 
๓.๕ คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานพิจารณา
เสนอความเห็นตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๓.๖ นายก อปท. ประกาศรายช่ือขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินผูไดรับผลการประเมินในระดับดีเดน ในที่ 
เปดเผยใหทราบโดยทั่วกัน 
๓.๗ อปท. จัดลําดับผลการประเมินเรียงลําดับจากผูที่มีผล
การประเมินระดับดีเดน ดีมาก ดี พอใช และระดับปรับปรุง 
ไวใหชัดเจน เพื่อใชประกอบการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
๓.๘ ให อปท. จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดง 
ความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบั ติงาน 
(สมรรถนะ) ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินไว เพื่อ
ใชประกอบการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นๆ เชน เลื่อนข้ัน
เงินเดือน เลื่อนระดับ แตงต้ัง หรือพัฒนา เปนตน 
๓.๙ การเก็บแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหสํานัก/กอง 
เก็บสําเนาแบบประเมินของขาราชการหรือพนักงานสวน 
ทองถ่ินในสังกัดไวที่สํานัก/กอง อยางนอย ๒ รอบการ 
ประเมิน 
    ใหสํานักปลัด/กองการเจาหนาที่ เก็บตนฉบับแบบ 
ประเมินไวในแฟมประวัติ 

 



๑๐ 
 

วิธีการกรอกแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ินตามแนบทาย 
หนังสือสํานักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.ดวนที่สุด ที่ มท ๐๘๐๙.๓/๖๙๒ ลงวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๙               
ซึ่งจะแบงเน้ือหาของแบบประเมินเปน ๘ สวน ไดแก 
 สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 สวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ มี ๒ แบบ คือ 
  (๑) สําหรับตําแหนงบริหารทองถ่ิน และอํานวยการทองถ่ิน 

(๒) สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป และประเภทวิชาการและ 
 สวนที่ ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

สวนที่ ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
สวนที่ ๕ การรับทราบผลการประเมิน  
สวนที่ ๖ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  
สวนที่ ๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
สวนที่ ๔ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๑. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (สวนท่ี ๑) จะเปนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจะพิจารณา 

จากความสําเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) มีหนาที่ 
ผดขอบโดยตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) โดยจะประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพของผลงาน 
โยชนของผลงาน (ความรวดเร็ว/ความตามเวลาที่กําหนด/ความประหยัด/ความคุมคาของการใชทรัพยากร) 
คะแนนผลสัมฤทธ์ิมีสัดสวนรอยละ ๗๐ ดังน้ัน การกรอกแบบประเมินในสวนที่ ๑ จึงตองดําเนินการ ดังน้ี 

๑.๑ ตนรอบการประเมิน 
 ๑) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ตองรวมกันกับผูบังคับบัญชา (ผู

ประเมิน) ในการกําหนด “โครงการ/งาน/กิจกรรม” วาจะประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรมใด ซึ่งจํานวน
โครงการ/ งาน/กิจกรรมที่จะนํามาประเมินตองมีไมนอยกวา ๒ โครงการ/งาน/กิจกรรม แตไมเกิน                       
๗ โครงการ/งาน/กิจกรรม 

๒) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กําหนด “นํ้าหนัก (ความสําคัญ)” ของแตละโครงการการ/งาน/กิจกรรม โดยแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม 
ควรมี นํ้าหนักไมนอยกวา ๑๐ และนนักของทุกโครงการ/งาน/กิจกรรม เมื่อรวมกันแลวตองไดเทากับ ๗๐ 

๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กําหนด“เปาหมาย” เพื่อเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธ์ิของโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยคาเปาหมาย จะตอง
สะทอนตอผลผลิตหรือผลลัพธของโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยเปาหมายที่ตองรวมกันกําหนดในแตละ 
โครงการ/งาน/กิจกรรม จะประกอบดวย ๓ ดาน ไดแก 

 (๑) เชิงปริมาณ หมายถึง เปาหมายที่เปนจํานวนของผลงานที่สามารถวัดได 
(๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง เปาหมายที่วัดความถูกตอง ความสมบูรณและความ  
     เรียบรอยของผลงาน  
(๓) เชิงประโยชน หมายถึง เปาหมายที่เปนความรวดเร็ว หรือความตรงเวลาตามที ่
    กําหนดหรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
 
 
 
 



๑๑ 
 
 ๑.๒) สิ้นรอบการประเมิน 
  ๑) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ใหคะแนน “ผลการปฏิบัติงาน” โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จ 
ของโครงการ/งาน/กิจกรรม กับเปาหมายในแตละดานที่ตกลงกันไวต้ังแตตนรอบการประเมิน สําหรับผลสําเรจ็
ของงานท่ีทําไดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายแตละดาน ใหเทียบเปนคะแนน ดังน้ี 
   (๑) ผลสําเร็จเชิงปริมาณงาน 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๖๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ ถึงรอยละ ๑๐๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๓ 
 
   (๒) ผลสําเร็จเชิงคุณภาพ 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๖๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ ถึงรอยละ ๑๐๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๓ 
    
   (๓) ผลสําเร็จเชิงประโยชน 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๗๕ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๕ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๘๕ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๘๕ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ แตไมถึงรอยละ ๙๕ ของเปาหมาย ๓ 
ต้ังแตรอยละ ๙๕ ถึงรอยละ ๑๐๐ของเปาหมาย ๓.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๔ 
 
  ๒) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ใหคะแนน “รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน” โดยใหนําคะแนน
ที่ไดจาก “ผลการปฏิบัติงาน” ในแตละดานของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม มารวมกันโดยคะแนนเต็ม             
แตละโครงการ/งาน/กิจกรรม จะเทากับ ๑๐ (หากโครงการ/งาน/กิจกรรม ใดไดคะแนนรวมเกิน ๑๐ แสดงวา         
มีการรวมคะแนนไมถูกตอง) 
 
 



๑๒ 
 

๓) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกคะแนน “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” โดยใชสูตรในการ 
คํานวณ ดังน้ี (ตัวเลขทศนิยม ๒ หลัก) 
 
   
 
  
 
  ๔) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอก “เหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย”  
โดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหโครงการ/งาน/กิจกรรม ซึ่งขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) 
ทําตาม ขอตกลงบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบการประเมินน้ันๆ 
 
 ๒. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (สวนท่ี ๒) เปนการประเมินพฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) โดยประเมินจาก 
สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่สงผลตอความสําเร็จของงาน ซึ่ง ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต. ไดกําหนด 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในแตละประเภท สายงาน 
และ ระดับไวแลวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง ดังน้ัน ในการประเมินจึงตองนําพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) ดังกลาวมากําหนดในแบบประเมิน ซึ่งมีอยู ๒ แบบ ไดแกแบบประเมินสําหรับตําแหนงประเภท 
อํานวยการทองถ่ิน และประเภทบริหารทองถ่ิน กับแบบประเมินสําหรับตําแหนงประเภททั่วไปและประเภท 
วิชาการ โดยในการประเมินใหดําเนินการ ดังน้ี 
 ๒.๑ ตนรอบการประเมิน 
  ๑) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กาหนดและกรอกสมรรถนะในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” โดยนําสมรรถนะที่กําหนดในมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ซึ่งประกอบดวย สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจํา ผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน มาใสในชอง “ตัวช้ีวัดสมรรถนะ” ดังน้ี 
   (๑) สมรรถนะหลัก (Core Competency)เปนสมรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนด
เปนคุณลักษณะรวมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกคน (ทุกประเภท ทุกตําแหนง และ                
ทุกระดับ) ท่ีจําเปนตองมเีพื่อเปนการหลอหลอมใหเกิดพฤติกรรมและคานิยมที่พึงประสงครวมกัน เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวยสมรรถนะ ๕ 
สมรรถนะ และใน มาตรฐานกําหนดตําแหนงทุกตําแหนงก็ไดนําทั้ง ๕ สมรรถนะไปกําหนดไวแลว ดังน้ัน จึง
ตองนําท้ัง ๕ สมรรถนะ มาใสในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” ในการประเมินขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินทุกตําแหนง ไดแก 
    (๑.๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ  

(๑.๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม  
(๑.๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
(๑.๔) การบริการเปนเลิศ 
(๑.๕) การทํางานเปนทีม 
 
 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน  =  นํ้าหนัก  x  รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
๑๐ 



๑๓ 
 
   (๒) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency)เปนสมรรถนะเชิง
พฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตําแหนงประเภทบริหาร 
ทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินท่ีจําเปนตองม ีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อ
นําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งสมรรถนะประจําผูบริหารที่จะใชในการประเมินขาราชการหรือพนักงาน
สวน ทองถ่ินประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินประกอบดวยสมรรถนะ ๔ สมรรถนะ และ
ใน มาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินก็ไดนําทั้ง ๔ สมรรถนะไป 
กําหนดไวแลว ดังน้ัน จึงตองนําท้ัง ๔ สมรรถนะมาใสในชอง “ตัวชี้ วัดสมรรถนะ” ในการประเมิน
ขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถ่ินตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ิน ไดแก 
    (๒.๑) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  

(๒.๒) ความสามารถในการเปนผูนํา 
(๒.๓) ความสามารถในการพัฒนาคน 
(๒.๔) การคิดเชิงกลยุทธ 

   (๓) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency)เปนสมรรถนะ                
ที่กําหนด เปนคุณลักษณะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในแตละตําแหนง/สายงาน เพื่อให
ขาราชการหรือพนักงาน สวนทองถ่ินผูดํารงตําแหนง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนง/สายงานน้ันไดอยางมี ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดย
ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดมี การกําหนดสมรรถนะประจําสายงาน และระดับความคาดหวังไวแลว ซึ่งใน
การประเมินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จะตองนําสมรรถนะประจําสายงานในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงมาใชในการประเมินอยางนอย ๓ สมรรถนะ ดังน้ัน ในการประเมินขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภท ท่ัวไป จึงตองนําสมรรถนะประจําสายงานท่ีกําหนดใน
มาตรฐานกําหนดตําแหนงอยางนอย ๓ สมรรถนะ มาใส ในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” 
    ๒) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับ
ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนด “นํ้าหนัก” ของสมรรถนะแตละตัว โดยสมรรถนะใดที่มีความสําคัญมากกวา
สมรรถนะอื่นก็ควรกําหนดให มีนํ้าหนักมากกวาสมรรถนะอื่น และนํ้าหนักของสมรรถนะทุกสมรรถนะ                
เมื่อรวมกันแลวตองไดเทากับ ๓๐ 
    ๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) กรอกระดับของ
สมรรถนะแตละ มรรถนะในซอง “ระดับที่ตองการ” โดยระดับของสมรรถนะแตละสมรรถนะนํามาจาก                
ที่กําหนดไวในมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง ดังน้ัน ในการประเมินสมรรถนะ ขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการ ประเมิน) และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ควรตองทําความเขาใจกับสมรรถนะ
และพฤติกรรมบงช้ีที่พึงประสงคที่ กําหนดไวในพจนานุกรมสมรรถนะอยางละเอียด เพื่อใหเขาใจและสามารถ
ประเมินไดอยางถูกตอง 
   ๒.๒ สิ้นรอบการประเมิน 
    ๑) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกในชอง “ระดับที่ประเมินได” โดย
ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) พิจารณาจากพฤติกรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) 
ที่แสดงออกจริงใน การปฏิบัติงาน (ไมควรใชวิธีการคาดคะเน หรือการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน) วามี
สมรรถนะตามที่กําหนดหรือไม โดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมบงช้ีของแตละสมรรถนะ (รายละเอียดในพจนานุ
กรรมสมรรถนะ) ดังน้ัน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) จึงควรตองมีการสังเกต และบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) อยางสม่ําเสมอตลอดชวงเวลาของการประเมิน 
เพื่อชวยลดปญหาการประเมินที่ผิดพลาด และ ความเห็นที่ไมตรงกันเมื่อแจงผลการประเมิน 



๑๔ 
 
    ๒) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกคะแนนในชอง “คะแนนที่ได” 
โดยการนําระดับ สมรรถนะที่ประเมินไดในชอง “ระดับที่ประเมินได” ไปเทียบกับเกณฑการใหคะแนน
สมรรถนะ ตามตาราง เปรียบเทียบคาคะแนน ก็จะไดคะแนนที่จะนําไปกรอก ดังน้ี 
 

ระดับทีต่องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) 

ระดับทีป่ระเมินได 
๐ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๑ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๒ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๓ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๔ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๕ 

ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ๐ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๒ ๐ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๓ ๐ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๔ ๐ คะแนน ๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๕ ๐ คะแนน ๐ คะแนน ๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน 

 
ตารางเปรียบเทียบคาคะแนน 

  จากตารางเปรียบเทียบคาคะแนน ซึ่งเปนการเปรียบเทียบจากระดับของสมรรถนะที่ประเมิน
ได กับ ระดับที่ตองการ/คาดหวัง โดยการใหคาคะแนนจะพิจารณา ดังน้ี 
  ๕ คะแนน = ระดับที่ประเมินได >ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ระดับข้ึนไป  
  ๔ คะแนน = ระดับที่ประเมินได = ระดับที่ตองการ/คาดหวัง  
  ๓ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ระดับ  
  ๒ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๒ ระดับ  
  ๑ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๓ ระดับ  
  ๐ คะแนน = ไมแสดงพฤติกรรม/สมรรถนะตามที่กําหนด 
 
  ทั้งน้ี การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการหรือ
พนักงานสวน ทองถ่ินแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะในระดับที่ดีข้ึนมากกวาระดับที่
ตองการหรือคาดหวัง ซึ่งหากขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) แตละคนสามารถแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติ ราชการ/สมรรถนะไดตามเปาหมาย หรือเกินเปาหมายที่กําหนดจะทําใหการปฏิบัติ
ราชการมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และเกิดประโยชนตอหนวยงานและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  ๓) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกในซอง “ผลการประเมิน” โดยผลการประเมินที่จะ
นําไปใส ไดมาจากการคํานวณตามสูตร ดังน้ี (ใชตัวเลขทศนิยม ๒ ตําแหนง) 
 
   
 
 
  ๔) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)เปนผูกรอกในชอง “ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการ
ประเมิน แสดงออก” โดยใหระบุเหตุการณหรือพฤติกรรมที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) แสดงออก ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินน้ันๆ 
  ๕) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอก ในชอง“สรุปผลการประเมิน” โดยนําคะแนนที่ได
จากการ ประเมินในสวนที่ ๑ (ผลสัมฤทธ์ิของงาน) และคะแนนรวมจากการประเมินในสวนที่ ๒ (พฤติกรรมการ
ปฏิบัติ ราชการ/สมรรถนะ) มาใส และรวมคะแนนทั้ง ๒ สวน 
  ๖) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูทําเครื่องหมายเลือกระดับในชอง“ระดับผลการประเมนิ” 
โดยการนํา คะแนนรวมจาก “สรุปผลการประเมิน” มาเทียบกับชวงคะแนน ๕ ระดับที่กําหนด หากคะแนน
รวมอยูในชวงใดระดับผล การประเมินก็จะไดในระดับน้ัน 

ผลการประเมิน=  นํ้าหนัก  x  คะแนนท่ีได 
๕ 



๑๕ 
 
  ๓. แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล (สวนท่ี ๓) 
   ในสวนน้ีจะเปนการวางแผนรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ
ขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) เพื่อกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาความรู ทักษะ หรือ
สมรรถนะของ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ในปถัดไป ซึ่งขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ควรกรอกขอมูลรายละเอียดในทุกชองเสนอใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)
ตรวจสอบและแสดง ความคิดเห็นรวมกัน โดยการกรอกน้ันควรจะเลือกความรู ทักษะ หรือสมรรถนะที่ตองการ
พัฒนาใหดีข้ึน ซึ่งควรจะ เปนความรู ทักษะ หรือสมรรถนะที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมี 
ใหเลือกสมรรถนะที่คาดวา จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะที่ตองการพัฒนาตาม
ความสนใจสวนตัว จากน้ันให กําหนด “วิธีการพัฒนา” หรือกิจกรรมที่เห็นวาจะชวยพัฒนาสมรรถนะดังกลาว 
รวมถึงรายละเอียดของ “ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา” รวมถึงเปาหมายที่แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จซึ่งจะกรอก
ในชองของ “วิธีการวัดผลกอนในการพัฒนา”    
  ๔. ขอตกลงการปฏิบัติราชการ (สวนท่ี ๔) 
   ในสวนน้ีใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
(ผูรับการประเมิน) ลงนามใน “ขอตกลงการปฏิบัติราชการ” ต้ังแตตนรอบการประเมินเมื่อไดตกลงรวมกัน
เกี่ยวกับการกําหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม เพื่อใชในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในสวนที่ ๑ และกําหนด
เกี่ยวกับการประเมิน พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ ๒ เสร็จสิ้นแลว 
  ๕. การรับทราบผลการประเมิน (สวนท่ี ๕) 
   ในสวนน้ี เมื่อสิ้นรอบการประเมินใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) แจงผลการประเมิน
ใหขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ทราบเปนรายบุคคล เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงานใน
รอบการประเมินวา 
    ผลงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) อยูใน
ระดับใด   
    มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนอยางไร 
    อะไรเปนจุดแข็ง อะไรที่ควรตองปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึน 
   โดยในการแจงผลน้ีใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)                 
ลงลายมือช่ือ รับทราบผลการประเมิน กรณีที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)                   
ไมยินยอมลงลายมือช่ือ รับทราบผลการประเมิน ใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินที่สังกัดอยูองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินน้ัน อยางนอย ๑ คน เปนผูลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินดังกลาว
แลว 
  ๖. ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี) (สวนท่ี ๕) 
   ในสวนน้ีเมื่อสิ้นรอบการประเมิน ใหผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากผูบังคับบัญชา             
(ผูประเมิน) (ถามี) เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน โดยใหระบุวาเห็นดวยหรือมี
ความเห็นแตกตางจาก ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) อยางไร กอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ พนักงานสวนทองถ่ิน 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 
 
  ๗. มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน (สวนท่ี ๗) 
   ในสวนน้ีเมื่อคณะกรรมการกลั่นกรองไดประชุม และมีมติเพื่อใหคําปรึกษาและ
พิจารณา เสนอความเห็นแกนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เกี่ยวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินประการใดแลว ใหประธานคณะกรรมการ
กลั่นกรองการ ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน ลงลายมือชื่อและกรอกรายละเอียดตาม
ติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ เพื่อนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  ๘. ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (สวนท่ี ๔) 
   ในสวนน้ีใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนผูกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับ
ความเห็นตอ มติของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
 

……………………………………………………………………..   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 
 

 
 
 

ตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานสวนตําบล 
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(ตัวอยาง) แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานสวนทองถ่ิน 

 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 
 

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

ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 

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

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

ผูประเมิน 

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

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

นํ้าหนัก 
(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏิบัติงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลที่ทําให
งานบรรลุ/ 
ไมบรรลุ
เปาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน  
(10) 

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

                            

                            

น้ําหนกัรวม 70    คะแนนที่ได    
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สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
นํ้าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําผูบริหาร       

1. การเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ       

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

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
นํ้าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ําหนกัรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธ์ิของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

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

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูรับการประเมิน)...............................................................................ตําแหนง...................................................................ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของงาน    และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมินกําหนดตัวชี้วัด นํ้าหนัก และเปาหมายตัวชี้วัด รวมทั้งกําหนดนํ้าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจํา
สายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงลายมือชื่อรับทราบขอตกลงในการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มรอบระยะเวลาการประเมินแลว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูรับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

ตําแหนง...............................................                                          ตําแหนง.................................................  
วันที่.......................................................            วันที่.......................................................... 

 
สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการประเมิน 
      ไดลงนามรับทราบแลว 

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

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

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

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

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

วันที่     ................................................................. วันที่     ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบงัคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง  

(   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน (   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน 

(   )  มีความเห็นตาง ดังน้ี...................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังน้ี  ................................................................................................. 

  

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

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

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

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

สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดังน้ี.................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังน้ี............................................................................................... 
  

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

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

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

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

วันที่     ............................................................                วันที่     ........................................................ 
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      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหวางวันที่  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ 
กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 
  ในสวนน้ีเปนขอมูลประวัติสวนตัวของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ นามสกุล ตําแหนง (ชื่อตําแหนงในสายงาน) ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง เลขที่

ตําแหนง และสังกัด รวมถึงขอมูลของผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมิน 
 
 
   ในสวนน้ีจะเปนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน สัดสวนรอยละ 70 ประกอบดวย 

 โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร  ซ่ึงผูรับการประเมิน
เปนผูกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกําหนดตัวชี้วัดไมนอยกวา        จํานวน 2 ตัว เพื่อใหครอบคลุมมิติในการ
ประเมินที่สําคัญได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังน้ัน ตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการน้ี จึงควรเปนตัวชี้วัดที่สําคัญและไมควรมีจํานวนมากนัก  

 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคานํ้าหนักแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีนํ้าหนักไมนอยกวารอยละ 10            ดังน้ัน หากพบตัวชี้วัด
ใดที่มีนํ้าหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดน้ันออก และกระจายนํ้าหนักใหกับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งน้ี หากตัวชี้วัดตัวน้ันมีความสําคัญไมสามารถตัดออกได        ควรปรับคานํ้าหนักของตัวชี้วัดใหม 
ซ่ึงหากตัวชี้วัดน้ันมีความสําคัญจริงนํ้าหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซ่ึงคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานที่คาดหวังในชวงระยะเวลารอบ
การประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังน้ี 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร     
 ผลการปฏิบัติงาน ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายที่ตกลงรวมกันไวในแตละมิติ ตั้งแตตนรอบ   โดยผลสําเร็จของงานที่ทําได 
สามารถเทียบเปนคะแนนได ดังน้ี 
 

ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย                   (เชิง
ปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย  
(เชิงประโยชน (10)) 

(รอยละ) 
  คะแนน 

ไมถึงรอยละ 60 ของเปาหมาย 0.5 ไมถงึรอยละ 70 ของเปาหมาย 0.5 
ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 1 ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 75 ของเปาหมาย 1 
ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 ตั้งแตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 
ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2 ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 85 ของเปาหมาย 2 
ตั้งแตรอยละ 90 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 2.5 ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2.5 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ประเมินได โดยนําคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ + เชิงประโยชน) ที่ประเมิน
ไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังน้ี  
 ผลสัมฤทธ์ิของงาน = (นํ้าหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนง) 
 เหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การประเมินน้ันๆ 

 
 

  ในสวนที่จะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตาํแหนง ดังน้ี 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมีเพื่อเปนการหลอหลอมใหเกิดพฤติกรรม    และคานิยมที่พึง
ประกาศรวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 1.2) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปนเลิศ 
 1.5) การทํางานเปนทีม 
(2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่ผูบริหารจําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทบริหารทองถิ่น และประเภทอํานวยการทองถิ่น ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนํา 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ 
        
 
 
 
 
   

สวนที่ 2 พฤตกิรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนง/สายงานตางๆ เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ผูดํารงตําแหนงน้ัน  ๆสามารถปฏิบัติภารกิจใน
หนาที่ไดดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการ
ประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจําสายงานที่ตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจํานวน 3 สมรรถนะ    
 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคานํ้าหนักแตละสมรรถนะที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน สําหรับการกําหนดคานํ้าหนักของสมรรถนะหลัก ซ่ึงเปนสมรรถนะเชิง
พฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมี ควรกําหนดคานํ้าหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร (อปท.) หรือหนวยงาน (สํานัก/กอง/สวนราชการ) ใน
ระดับที่เทากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับที่ตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตําแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับที่ประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน  สวนทองถิ่นที่ละรายการ
จนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด     
 คะแนนที่ได ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังน้ี 

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินน้ันๆ กําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ตองการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรมทุกรายที่ปรากฏใน
พจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักที่ตองการหรือที่ปรากฏน้ันๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหน่ึงๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะหลัก และบันทึกผลการให
คะแนนลงในแบบฟอรมที่กําหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยางเชน : นาง ข. เปนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซ่ึงตามหลักเกณฑ นาง ข. ตองมีระดับสมรรถนะหลักที่ตองการดานการบริการเปนเลิศ ที่ระดับที่ 2 ดังน้ัน ในการ
ประเมินผูประเมินจะทําการประเมินสมรรถนะหลักดังกลาวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไวในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตระดับที่ 1 จนถึงระดับที่ 2  

3. ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด ทําการนับรายการพฤติกรรมที่ผูรับ  การประเมินทําไดครบถวน
ตามที่ระบุไวโดยเปนพฤติกรรม ที่ทําได ชัดเจน เห็นประจักษและสมํ่าเสมอ 80 % ขึ้นไป ทั้งน้ี ไมใหนับพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินยังไมได ทําไดไมดีหรือไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรองตอง
ปรับปรุง หลังจากน้ันใหนํารายการพฤติกรรมที่ประเมินไดไปเทียบกับหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ ตามตารางเปรียบเทียบ คาคะแนน ดังน้ี 
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ระดับทีต่องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนด                
ตําแหนง)                     ระดับที่ประเมินได ระดับที่ประเมินได 0 ระดับที่ประเมินได 1 ระดับที่ประเมินได 2 ระดับที่ประเมินได 3 ระดับที่ประเมินได 4 ระดับที่ประเมินได 5 

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

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
5 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดมากกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับขึ้นไป 
4 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดเทากับระดับที่คาดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดต่ําที่สุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งน้ี การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ ซ่ึงหากขาราชการแตละคน
สามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายที่กําหนด จะทําใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิดประโยชนตอหนวยงานและองคกร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังน้ี ผลการประเมิน = (นํ้าหนัก x คะแนนที่ได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินน้ันๆ 
 

 

  ในสวนน้ีผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนที่ 1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน และสวนที่ 2 พฤติกรรม     
การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

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

 
 

 ในสวนน้ีเปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพื่อกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ตองการพัฒนาใหดีข้ึน ซึ่งควรเปนงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/สมรรถนะ
ที่คาดวา จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในสวนน้ีใหผูประเมินกับผูรับการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงานในสวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ 2 เพื่อขอรับการประเมินต้ังแตตนรอบการประเมิน 

 
 
 

     ในสวนน้ีเม่ือส้ินรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีที่ผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถิ่นอยางนอยหน่ึงคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน 
   ดังกลาว 

 
 
   

 ในสวนน้ีใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนําเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 
 
 

 
 ในสวนน้ีใหประธานคณะกรรมกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถิ่น  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกล่ันกรองฯ  
    กอนนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

 
 
 

 
 ในสวนน้ีใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกล่ันกรอง 

  สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 

  สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

  สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 



๑ 
 

 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑ 
 

การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหม่ันเพียรปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานที่องคกรกําหนดไวอยางดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุงม่ันในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเสมอ  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 

 

ระดับที ่1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจทํางานใหด ี
•มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทางาน และตรงตอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนาที่และในสวนของตนใหดีตามที่ไดรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคหรือขอคิดเห็นเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหดียิ่งๆขึ้นไป 

  

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสามารถทางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว หรือตามมาตรฐานขององคกร 
•ทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 
•กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทางานเพื่อใหไดผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององคกร 
•หม่ันติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององคกร 
•คิดหาวิธีการใหมๆ ในการปรับปรุงงานของตนใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยูเสมอ 

  

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และปรับปรุงวิธีการทางานเพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดนเกนิกวาเปาหมายมาตรฐานที่องคกรกาํหนด 
•ปรับปรุงวิธีการที่ทาใหทางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหมีคุณภาพ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและเกินกวาเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมีใครทาไดมากอน  
•บรรลุเปาหมายที่ทาทายในงานที่ยากหรือไมเคยมีใครทาไดมากอน โดยใชวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต และบริหารจัดการ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมีผูใดในองคกรกระทําไดมา
กอน  
•กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทาใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
•ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทาไดมากอน 

 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนง
หนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งทั้งในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพื่อองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 



๒ 
 

การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คําจํากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน สังคม ประเทศชาติ
มากกวาประโยชนสวนตน เพื่อเปนกาลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยที่หนวยงาน และองคกรกําหนดไว 
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหนาที่ความรับผิดชอบ/ตําแหนงงานของตนใหถูกตองตามกฎระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานของหนวยงานและองคกร 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีสัจจะเช่ือถือได 
•มีสัจจะเชื่อถือได และรักษาวาจา พูดอยางไรทําอยางน้ัน ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
•เปนคนตรงไปตรงมา กลาพูด และกลาแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา เพื่อใหเกิดความถูกตองในการปฏิบัติงานของหนวยงานและองคกร 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และยึดม่ันและแนวแนในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผูอืน่อยางเทาเทียมกัน 
•ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชพี ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
•ยึดม่ันและมีความแนวแนในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัตตินกับผูอ่ืนอยางเสมอภาค และเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏิบัติกับผูอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปนธรรมเปนที่ตั้ง แมตองกระทบกับบุคคลที่มีอํานาจหนาที่ที่สูงกวา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และธํารงความถูกตองเพื่อองคกร  
•ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให 
•ตัดสินใจในหนาที่ หรือปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส ซ่ือสัตยสุจริต แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนสวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาที่สัมฤทธ์ิผลและเนนประโยชนขององคกรเปนที่ตั้ง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนง
หนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งทั้งในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพื่อองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 

 
 
 
 
 
 



๓ 
 

ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (Organization and Process Understanding -OPU) 
 

คําจํากัดความ:ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนวยงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ เพื่อประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการคาดการณเพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงตางๆ ตอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ และนาความเขาใจน้ีมาใชในการปฏิบัติงาน ติดตอประสานงาน 
หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนาที่ไดถูกตอง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเขาใจความสัมพันธเช่ือมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนวยงานอื่นๆ ที่ติดตออยางชัดเจน 
•เขาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ของตนกับหนวยงานอ่ืนที่ติดตอดวยอยางถูกตอง รวมถึงนาความเขาใจน้ีมาใชเพื่อใหการทางานระหวางกันเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และสามารถมองภาพรวมแลวปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
•เขาใจขอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่ติดตอดวย และรูวาส่ิงใดที่ควรกระทาเพื่อปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหสามารถทางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได  
•เม่ือเจอสถานการณที่แตกตางจากเดิมสามารถใชความเขาใจผลตอเน่ืองและความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพื่อนามาแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเขาใจกระแสภายนอกกบัผลกระทบโดยรวมตอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนวยงาน 
•เขาใจกระแสหรือสถานการณภายนอก (เชน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน) และสามารถนาความเขาใจน้ันมาเตรียมรับมือหรือดาเนินการการ
เปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานที่เก่ียวของและนามาปรับใชกับการทางานของหนวยงานอยางเหมาะสม 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเขาใจความตองการที่แทจริงขององคกร 
•เขาใจสถานะของระบบ เทคโนโลย ีและกระบวนการการทางานขององคกรอยางถองแท จนสามารถกําหนดความตองการหรือดาเนินการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเพื่อใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน  
•เขาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 



๔ 
 

การบริการเปนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

คําจํากัดความ:การใหบริการที่ดีแกผูรับบริการ หรือประชาชนดวยความใสใจในความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุงประโยชนและความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ
ประชาชนเปนหลัก 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความเต็มใจในการใหบริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันดี และใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
•ใหบริการดวยความย้ิมแยมแจมใส เปนมิตร เต็มใจตอนรับ และสรางความประทับใจอันดีแกผูรับบริการ หรือประชาชน 
•ติดตอสื่อสาร ตอบขอซักถาม รายงานความคืบหนาและใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เมื่อมีคําถามหรือขอสงสัย 
•ใหคําแนะนํา และคอยติดตามเร่ือง เมื่อผูรับบริการหรือประชาชนมีคําถาม ขอเรียกรองที่เก่ียวกับภารกิจของหนวยงาน 
•แจงใหผูรับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหนาในการดําเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการหรือประชาชนไดรับบริการที่ตอเน่ืองและรวดเร็ว 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเต็มใจชวยเหลือ และแกปญหาใหกบัผูบริการได 
•รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
•คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดีย่ิงขึ้น 
•อํานวยความสะดวก ใหบริการดวยความเต็มใจ ดาเนินการตางๆ ใหลูกคาไดรับความพึงพอใจเต็มที่ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไปของผูรับบรกิาร  
•ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการ เพื่อชวยผูรับบริการแกปญหา 
•คอยใหขอมูล ขาวสาร ความรูที่เก่ียวของกับงานที่กาลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรับบริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•ใชความพยายามเปนพิเศษในการใหบริการและดําเนินการตางๆ ใหแกผูรับบริการ หรือประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป 
•เสียสละเวลาสวนตน อาสาใหความชวยเหลือเปนพิเศษเมื่อผูรับบริการหรือประชาชนเผชิญปญหาหรือความยากลําบาก  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และสามารถเขาใจและใหบริการทีต่รงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได  
•เขาใจความจาเปนและความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนแมในกรณีที่ผูรับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไมไดคํานึงถึงหรือไมเคยขอความชวยเหลือมากอน และนาเสนอบริการที่เปน
ประโยชนไดตรงตามความตองการน้ันๆ ไดอยางแทจริง•ใหคาแนะนาที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจาเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และมองการณไกล และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและย่ังยืนใหกับผูรับบริการ 
•เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
•ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 
•สามารถใหความเห็นสวนตัวที่อาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลองกับความจาเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
•นําเสนอบริการดวยความเขาใจอยางถองแท เพื่อรักษาผลประโยชนอันยั่งยืนหรือผลประโยชนระยะยาวใหแกผูรับบริการ หรือประชาชน 

 



๕ 
 

การทางานเปนทีม (Teamwork-TW) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท ความรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนสวนหน่ึงของทีม เพื่อใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะน้ันๆ บรรลุเปาหมายรวมกันไดอยางดีที่สุด 
 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: รูบทบาทหนาที่ของตน และทาหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ 
•ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุม  
•รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืนๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเน่ือง 
•รูบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหน่ึงในทีมและทํางานในสวนของตนไดอยางไมขาดตกบกพรอง 
•แบงปนขอมูลที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมวาผูอ่ืนไมไดรองขอ 

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีทัศนคติทีด่ีตอเพื่อนรวมงาน และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 
•สรางสัมพันธ และเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•เชื่อม่ันในความรูความสามารถของผูอ่ืนและกลาวถึงผูอ่ืนในทางทีด่ี หรือในเชิงสรางสรรค 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูอ่ืนโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปน 

ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และรับฟงความคิดเห็น และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถงึผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเพื่อประโยชนในการทํางานรวมกันใหดียิ่งขึ้น 
•ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
•ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรวมกัน  

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และรักษามิตรภาพที่ดี ใหการสนับสนนุ และชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
•แสดงนาใจ รับอาสาชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 
•ใหกําลังใจเพื่อนรวมงานอยางจริงใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหวางกันเพื่อประโยชนตอองคกรโดยรวม 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะเพื่อมุงใหภารกิจประสบผลสําเร็จ 
•สงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวางกัน เพื่อมุงหวังใหทีมประสบความสําเร็จ 
•ประสานรอยราว หรือคล่ีคลายแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม และสงเสริมขวัญกําลังใจระหวางกัน เพื่อใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น 

 
 
 



๑ 
 
 
 
 
 

 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑ 
 

การเปนผูนาในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คําจํากัดความ:ความตัง้ใจและความสามารถในการกระตุนผลกัดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของใหเกิดความตองการในการปรับเปลีย่น หรือเปลีย่นแปลงไปใน
แนวทางท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาต ิรวมถึงความสามารถในการดาเนินการถายทอด ชี้แจงและสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ และดาเนินการให
การปรับเปลีย่นหรือการเปลีย่นแปลงน้ันๆ เกิดขึ้นจริง 

 

 ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับท่ี 1: เห็นความจําเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลง 
•เห็นความจาเปน ความสําคญั และประโยชนของการปรับเปลีย่น และสามารถกําหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงท่ีควรเกิดขึ้นภายในองคกรได 
•เขาใจและยอมรับถึงความจําเปน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลีย่น /เปลี่ยนแปลง และตัง้ใจในการเรียนรูเพ่ือใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงน้ันได 
•กลาเสนอความคดิเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบตัิท่ีแตกตางไปจากวิธีการเดิมขององคกร เพ่ือปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

 

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และชวยเหลือ สนับสนุนใหผูอื่นเขาใจ และยอมรับการปรับเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
•ชวยเหลือและสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจถงึการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึน้ท้ังภายในและนอกองคกร และอธิบายใหเขาใจถงึความจาเปน ความสําคญั และประโยชนของการปรับเปลีย่นน้ันๆ 
•หาวิธีการจูงใจใหผูอ่ืนดาํเนินการเปลีย่นแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงานตางๆ ของตนเอง เพ่ือใหมีผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีสูงขึ้น 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนหนวยงาน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ พรอมท้ังเสนอแนะวิธีการท่ีจะชวยใหการปรับเปลี่ยนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นกลาเปล่ียนแปลงเพ่ือทาส่ิงใหมๆ ใหแกหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน ผลักดัน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนมีลักษณะของความเปนผูนากลาเปลีย่นแปลงเพ่ือทาสิง่ใหมๆ ใหเกิดขึ้นในหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ และยอมรับของการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึ้น เพ่ือใหเกิดความรวมแรงรวมใจและดําเนินการใหการเปลีย่นแปลงน้ันๆ เกิดขึ้นจริง 
•เนนย้ํา สื่อสาร และสรางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหต ุความจําเปน ประโยชน ฯลฯ ของการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึ้นอยูเสมอ 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเตรียมแผนการปรบัเปล่ียนอยางเปนระบบ 
•เตรียมแผนการท่ีเปนขั้นเปนตอนท่ีชัดเจนและปฏบิัติไดจริงใหองคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของสามารถรับมือกับการเปลีย่นแปลงน้ันๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•สรางแรงจูงใจใหผูสนับสนุนและสรางการยอมรับจากผูทาทายใหเห็นโทษของการน่ิงเฉยและเห็นถงึประโยชนของการเปลีย่นแปลงจากสภาวการณปจจุบันและอยากมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
น้ัน 

 

 ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปนผูนําการเปล่ียนแปลงขององคกร และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•เปนผูนําในการปรับเปลี่ยนท้ังขององคกร และหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ รวมถึงผลักดันใหการปรับเปลีย่นดําเนินไปไดอยางราบร่ืนและประสบความสําเร็จดวยวิธีดําเนินการท่ีเหมาะสม 
•วิเคราะหทิศทาง กลยุทธ นโยบาย และผลกระทบตางๆ ในภาพรวมท้ังทางสงัคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปนตน เพ่ือกําหนดแผนกลยุทธขององคกรในการปรับเปลีย่น หรือการ
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสถานการณของประเทศหรือสภาวการณปจจุบัน 

 

 



๒ 
 

ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership-LEAD) 
 

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

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: บริหารการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปแกผูที่เกี่ยวของอยูเสมอ 
•กําหนดประเด็นหัวขอการปะชุม วัตถุประสงค ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนาท่ีรับผิดชอบใหแกบุคคลในกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในท่ีนี้อาจเปนการประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการก็ได 
•หม่ันแจงขาวสารความเปนไปรวมท้ังเหตุผลใหผูบังคับบัญชารับทราบอยูเสมอแมไมจําเปนตองกระทํา เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันนําไปสูการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจงใหสมาชิกในกลุมทราบขาวสารความเปนไป ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจไดรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมจะไมจําเปนตองแจงใหทราบก็ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและสรางเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของกลุม 
•กําหนดเปาหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน เลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือใชวิธีการอื่นๆ เพื่อสรางสภาพแวดลอมในการทางานท่ีสงเสริมใหกระบวนการปฏิบัติงานในกลุมมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
•กลาวคําชมเชย หรือใหขอคิดเห็นติชมท่ีสรางสรรค เพือ่สงเสริมใหกลุมทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
•ลงมือกระทําการเปนตัวอยางเพื่อชวยใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหเหมาะกับงาน และกําหนดผลลัพธท่ีชัดเจนในแตละงานท่ีมอบหมาย เพื่อชวยสรางเสริมใหกลุมทางานไดดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพข้ึน 
•สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อเสริมประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเปนที่ปรึกษาและใหการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•ปกปองช่ือเสียงของกลุม สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลเขาใจและปรับตัวรับการปรับเปล่ียนท่ีจําเปนภายในองคกรได 
•รับฟงประเด็นปญหา และรับเปนท่ีปรึกษาในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลใหสามารถปฏิบัติงานดวยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญตางๆ มาใหในการปฏิบัตงิานใหบรรลุตามเปาหมายเพื่อใหการสนับสนุนท่ีจําเปนและเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และประพฤติตนสมกับเปนผูนา และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) แกผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•สรางคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติท่ีดีประจากลุม หนวยงาน หรือองคกร และประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรดวยความเปนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรงใส ความมีสวนรวม ความรับผิดชอบ ความคุมคา) ในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
•กลาคิด และกลาท่ีจะตัดสินใจในการดําเนนิงานตางๆ โดยอยูบนพื้นฐานของขอมูลท่ีเหมาะสมและรับผิดชอบกับส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และส่ือสารวิสัยทัศนที่มีพลังเพื่อนาผูใตบังคับบัญชาและองคกรใหประสบความสําเร็จในระยะยาว 
•ส่ือสารวิสัยทัศนท่ีมีพลัง สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหภารกิจสําเร็จลุลวงไปไดจริง 
•เปนผูนาในการปรับเปล่ียน พัฒนา หรือสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหองคกร และผลักดันใหองคกรกาวไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีราบรื่นและประสบความสําเร็จดวยกลยุทธและวิธีดาเนินการท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบท
ขององคกร 
•เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีวิสัยทัศนและเตรียมกลยุทธใหองคกรไวรับมือการเปล่ียนแปลงเหลานั้น 



๓ 
 

ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คําจํากัดความ:ความต้ังใจหรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอ่ืน โดยมีเจตนามุงเนนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพื่อประโยชนของหนวยงาน องคกร 
หรือประโยชนในงานของบุคคลเหลาน้ัน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เชื่อมั่นวาผูอื่นสามารถพัฒนาความรู ความสามารถได หรือเปดโอกาสใหผูอื่นไดรับการพัฒนา 
•เปดโอกาสและสนับสนุนใหผูอ่ืนไดพัฒนาตนเองตามความประสงค เพื่อใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเชื่อมั่นวาผูอ่ืนสามารถจะเรียนรู ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และสอนงาน และใหคาแนะนาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงที่เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลน้ัน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหความสนับสนุนในดานตางๆ เพื่อใหปฏิบัติงานไดงายขึ้น 
•ใหแนวทางที่เปนประโยขน หรือสาธิตวิธีปฏิบัติงานเพื่อเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหงานงายขึ้น โดยการสนับสนุนดานทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล หรือใหคาแนะนาในฐานะที่เปนผูเชี่ยวชาญในงานน้ันๆ 
•จัดหาอุปกรณเคร่ืองมือ และทรัพยากรตางๆที่จําเปนและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดงาย และดีขึ้น 
•สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อใหโอกาสผูอ่ืนเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•เต็มใจใหการสนับสนุน หรือการชวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพื่อใหมั่นใจวาผูอ่ืนสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดอยางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และใหคําติชมเรื่องผลงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรคเพื่อการพัฒนาที่ตอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรค (Constructive Feedback) ทั้งดานบวกและดานลบโดยปราศจากอคติสวนตัว เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยางตอเน่ือง 
•แสดงความคาดหวังในดานบวกวาบุคคลน้ันๆ จะสามารถพัฒนาตนเองใหดีขึ้นได และใหคําแนะนําที่เฉพาะเจาะจง สอดคลองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรุงพัฒนา
ความรูและความสามารถไดอยางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับจุดแข็ง และขอจากัดของผูอ่ืนรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อสงเสริมการพัฒนาและปรับปรุงในทางที่ดีขึ้นอยางตอเน่ือง  
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตอองคกร 
•มอบหมายงานที่เหมาะสม มีประโยชน และทาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณอ่ืนๆ เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาความสามารถไดอยาง
ตอเน่ืองและในระยะยาว 
•รณรงค สงเสริม และผลักดันใหมีแผนหรือโครงการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการสงเสริมการเรียนรู (Learning Organization) อยางเปนระบบ  
•สรางสรรคทางออก แนวทาง หรือส่ิงใหมๆ จากความเขาใจในปญหาหรือความตองการเบื้องลึกของผูอ่ืน เพื่อใหการสงเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูอ่ืนอยางแทจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู รวมถึงดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค สงเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ 

 



๔ 
 

การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการคิด การทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรือยุทธศาสตรและการเชื่อมโยงวิสัยทัศนในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคิดตางๆ ให
เขากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจําวัน หรือใหไดมาซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหมๆ อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกที่มีตอกลยุทธและนโยบายขององคกร  

 

ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: เขาใจและปรับตัวใหสอดคลองกับกลยุทธของงานของตน 
•เขาใจและปฏิบัติตนใหเหมาะสมสอดคลองกับกลยุทธ วัตถุประสงค หรือเปาหมายของในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนได 
•จัดลาดับความสําคัญของงานประจาวันของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานของตนได 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตความเขาใจและเช่ือมโยงส่ิงท่ีตนปฏิบัติอยูในงานเขากับเปาหมายใหญของหนวยงานท่ีตนรับผิดชอบหรือขององคกร 
•ประเมินและเชื่อมโยงการปฏิบัติภารกิจประจําวันใหเขากับบริบทของกลยุทธของหนวยงาน โดยพิจารณาวา กิจกรรมงานหรือวัตถุประสงคในเปาหมายระยะสั้นน้ันสามารถจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดดวยหรือไม 
•สามารถประยุกตความเขาใจ รูปแบบ ประสบการณและบทเรียนตางๆ มาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่กําหนดไว 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตประสบการณ ทฤษฎ ีหรือแนวคิดซับซอนมาปรับหรือกําหนดกลยุทธในหนวยงานท่ีตนรับผิดชอบหรือองคกร 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธ์ิและมีประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•กําหนดประเด็นตางๆ ปญหาอุปสรรค หรือโอกาสตางๆ ที่เก่ียวของกับงาน แลวประยุกตประสบการณ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยุทธและวิธีการทางานของตนหรือหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 
ระดับท่ี 4: เขาใจถึงผลกระทบตางๆ ท่ีผลตอหนวยงาน หรือองคกร และเตรียมการรองรับ 
•คาดการณถึงทิศทาง แนวโนมในอนาคต และผลกระทบตางๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอหนวยงาน หรือองคกรและกําหนดแผนกลยุทธไวรองรับ 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพื่อใชในการ
กําหนดกลยุทธ แผนหรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยูใหตอบสนองการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   
ระดับท่ี 5: กําหนดกลยุทธระยะยาวใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอก 
•ศึกษาศักยภาพขององคกรในปจจุบัน และดาเนินการปรับเปลี่ยนที่สําคัญเพื่อเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจระยะยาว 
•ประเมินและเชื่อมโยงสถานการณ ประเด็นตางๆ และปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เก่ียวของกับองคกรมาใชกําหนดแผนกลยุทธองคกรในระยะยาว 
•สรรสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพื่อใหไดกลยุทธที่แตกตางและสรางประโยชนสูงสุดกับ
องคกร    •คิดและปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธการพัฒนาองคกรในภาพรวม ใหเปนกลยุทธใหมที่ชวยผลักดันใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ืองและย่ังยืนขึ้นได 



๑ 
 

 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 



๑ 
 

การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกากับดูแลและติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนที่เก่ียวของใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตําแหนงหนาที่ทีม่ีอยูอยางเหมาะสมและมีประสทิธภิาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกรหรือประเทศชาติเปนสาํคญั 

 

 ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับท่ี 1:ตระหนัก เห็นความสําคัญ และประโยชนของการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการกํากับติดตามการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงาน เพื่อใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคบัที่
กําหนดไว และเพื่อใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร 

 

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานตํ่างๆ ของผูอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงาน เพื่อใหผูอ่ืนปฏบิัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคบัที่กําหนดไวใหเกิดประโยชนในการ
ดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร และสามารถระบุความเปนไป หรือความกาวหนาในการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนได 

 

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสมํ่าเสมอ 
•ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางสม่ําเสมอ และเปนระยะ และสามารถวิเคราะห และระบุขอมลู ขอเท็จจริง สาเหตุสิ่งผิดปกติ และความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง เพื่อนาไปสูการดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรอืขอบังคับที่กําหนดไว 
•ปรับสถานการณกระบวนการ หรือวิธีการตางๆ เพื่อจํากัดทางเลือกของผูอ่ืนหรือเพื่อบบีคั้นใหผูอ่ืนปฏบิัติในกรอบทีถู่กตองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏบิัติที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกํากับติดตาม และตรวจสอบความถูกตองของการดําเนินงานตางๆ ของผูอืน่อยางใกลชิด 
•สํารวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางใกลชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวิเคราะห ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหบรกิาร
ตางๆ ที่ถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตองของการดาเนินงานตางๆ ในทุกขั้นตอนอยางละเอียดของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคบัที่
กําหนดไว 
•ออกคําเตือน(โดยชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผูอ่ืนไมปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือกระทาํการละเมิดกฎหมาย) และสั่งการใหปรับปรุงการดําเนินงานตางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหถูกตองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรอืขอบังคับที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และจัดการกับการดําเนินงานตํ่างๆ ท่ีไมดี ไมถูกตอง หรือสิ่งผิดกฎหมายอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ดําเนินการอยางตรงไปตรงมา หรือใชวิธีเผชิญหนาอยางเด็ดขาดเมื่อผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแลมีการดําเนินงานตางๆ ที่ไมดีไมถูกตอง หรือทําผิดกฎหมายอยางรายแรง 
•กําหนด หรือปรับมาตรฐาน ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตางๆ ที่เก่ียวของใหแตกตาง ทาทาย หรือสูงขึ้น (เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนไป) เพื่อสงเสริมใหบคุลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหสูงขึ้น 

 

 



๒ 
 

การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving –PPS) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหาน้ันๆ อยางมีขอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกตใชในการ
แกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ติดตามหําความรูและแนวคดิใหมๆ ในสายวิชําชีพ เพื่อใชในการวิเคราะหและแกไขปญหาระยะส้ันที่เกดิข้ึน 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนวยงาน เพื่อนามาใชใหเกิดประโยชนในการแกไขปญหา 
•ใชความรูในสายอาชีพของตนในการลงมือแกไข เม่ือเล็งเห็นปญหาหรืออุปสรรคโดยไมรอชา 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีขอมูลและเหตุผลในการจัดการปญหาที่เกิดข้ึน 
•วิเคราะหขอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพื่อตัดสินใจดาเนินการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตแนวทางในการแกปญหา โดยอางอิงจากขอมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณในการทางาน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และวิเคราะหปญหาที่ผานมา และวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อปองกันหรือหลีกเล่ียงปญหา 
•วิเคราะหขอมูล ปญหา หรือสถานการณไดอยางรอบดาน (โดยอาศัยประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่ส่ังสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณผลกระทบที่จะเกิดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อปองกัน
และหลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดขึ้น  
•วางแผน และทดลองใชวิธีการ องคความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสายอาชีพ ในการปองกัน หลีกเล่ียงหรือแกไขปญหาใหเกิดขึ้นในหนวยงานหรือองคกร 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพื่อหลีกเล่ียง ปองกันหรือแกไขปญหาทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
•วิเคราะห และผสมผสานศาสตรหลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณ ความเชี่ยวชาญที่ทั้งกวางและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพื่อแกไขปญหาซ่ึงมีความซับซอนในระยะส้ันและเตรียมการ
ปองกันหรือหลีกเล่ียงปญหาในระยะยาวได 
•คิดนอกกรอบ ริเริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานตางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนวยงาน/หลายวิชาชีพ เพื่อแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และปรับเปล่ียนหรือสรางความเช่ียวชาญในสายอําชีพ/สหวิทยาการ เพื่อแกไขและหลีกเล่ียงปญหาอยางย่ังยืน 
•ปรับเปล่ียน (Reshape) องคกรใหมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรอืใหมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยางแทจริง เพื่อใหสามารถแกไข ปองกันและหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบสูงหรือมีความซับซอนสูงของ
องคกรไดอยางยั่งยืน 
•เปนผูนําที่ไดรับการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่สามารถปองกัน และหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือสามารถแกไขปญหาที่มี
ผลกระทบ แปรวิกฤติใหเปนโอกาส และเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 



๓ 
 

การแกปญหาและดําเนนิการเชิงรุก(Problem Solving and Proactiveness-PSP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพื่อเตรียมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา ตลอดจนพลิกวิกฤติตางๆ ใหเปน
โอกาส 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: การตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และเดด็เดี่ยวในเหตุวิกฤต ิหรือสถานการณจําเปน 
•ตอบสนองอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเม่ือมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณที่จาเปนเพื่อใหทันตอความเรงดวนของสถานการณน้ันๆ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสและลงมือกระทําการโดยไมรีรอ 
•ตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสในขณะน้ันและลงมือกระทําการโดยไมรีรอใหสถานการณคล่ีคลายไปเอง หรือปลอยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูจักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการตางๆ เพื่อใหสามารถแกไขปญหา 
หรือใชประโยชนจากโอกาสน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดในระยะใกล (ประมาณ 1-3เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปจจุบัน และลงมือกระทาการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ อีกทั้งเปดกวางรับฟงแนวทาง
และความคิดหลากหลายอันอาจเปนประโยชนตอการปองกันปญหา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปจจุบัน และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ ตลอดจนทดลองและเสาะหาวิธีการ 
แนวคิดใหมๆ ที่อาจเปนประโยชนในการปองกันปญหาและสรางโอกาสในอนาคต 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหาและสรางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาวและเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาส อีกทั้งกระตุนใหผูอ่ืนเกิดความกระตือรือรนตอการปองกันและแกไขปญหาเพื่อสราง
โอกาสใหองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔ 
 

การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล (Information Seeking and Management–ISM) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพื่อใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวทั่วไปจากสภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมีขอมูลที่จะเปน
ประโยชนตอไปในอนาคต และนาขอมูลที่ไดมาน้ันมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คุณลักษณะน้ีอาจรวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเรื่องราว
ตางๆ ที่เก่ียวของหรือจาเปนตองานในหนาที่ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: หําขอมูลในระดับตนและแสดงผลขอมูลได 
•สามารถหาขอมูลโดยการถามจากผูที่เก่ียวของโดยตรง การใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลวและสรุปผลขอมูลเพื่อแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน ไดอยางถูกตอง ครบถวน 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพื่อจับประเด็นหรือแกนความของขอมูลหรือปญหาได 
•สามารถสืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซ้ึงกวาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหไดมาซ่ึงแกนหรือประเด็นของเน้ือหา และนําแกนหรือประเด็นเหลาน้ันมาจัดการ
วิเคราะห ประเมินผลใหเกิดขอมูลที่ลึกซ้ึงมากที่สุด  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights) 
•คนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยางตอเน่ือง (เชน จากหนังสือ หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ) เพื่อใหเขาใจถึงมุมมองทัศนะความคิดเห็นที่แตกตาง ตน
ตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสที่ซอนเรนอยูในเบื้องลึก และนาความเขาใจเหลาน้ันมาประเมินผล และตีความเปนขอมูลไดอยางถูกตองและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบใหเช่ือมตอขอมูลที่ขาดหายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูหรือสืบคนจากแหลงขอมูลที่แปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาทั่วไปอยางเปนระบบหรือเปนไปตามหลักการทางสถิติ และนําผลที่ไดน้ันมาเชื่อมตอขอมูลที่ขาดหายไป 
หรือพยากรณหรือสรางแบบจาลอง (model) หรือสรางระบบ (system formula) ไดอยางถูกตองและเปนระบบ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และวางระบบการสืบคน เพื่อหําขอมูลอยางตอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคน เพื่อใหมีขอมูลที่ทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเน่ืองและสามารถออกแบบ เลือกใช หรือประยุกตวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตางๆ ไดอยางถูกตองและมีนัยสําคัญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 

การควบคุมและจดัการสถานการณอยางสรางสรรค(Controlling and Managing Situation-CMS) 
 

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

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ควบคุมอารมณ และความรูสึกตนเองไดอยางเหมาะสมกับเหตุการณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตกุารณไมปกตติ่ํางๆ ทีเ่กิดขึ้น 
•ควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองไดอยางเหมาะสม (โดยไมแสดงอาการต่ืนตระหนก ตกใจ หรือเสียใจ) กับสถานการณที่เกิดขึ้นโดยเฉพาะสถานการณที่ไมปกติ เชน เหตุการณคับขัน ยากลําบาก 
หรือเหตุการณรายแรงตางๆ เปนตน เพื่อปองกันมิใหบุคคลรอบขางเกิดอารมณหรือมีความรูสึกรวมดวย 
•ใสใจกับสภาพแวดลอม สัญญาณทางกายภาพ และสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา และพยายามควบคุมอารมณ ความรูสึก และปฏิกิริยาของตนใหอยูภาวะปกติได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความอดทนตอเหตกุารณยากลําบาก วิกฤต หรือเหตกุารณไมปกติต่ํางๆ ที่เกิดขึ้น และ/หรือจัดการอารมณและความรูสึกของผูอื่นใหเปนปกติได 
•มีความอดทนตอเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ เปนตน โดยไมแสดงความยอทอ หรือความไมพอใจตอความยากลําบากน้ันๆ 
•ไมบายเบี่ยง หรือหลีกเลี่ยงจากเหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ แตเขาไปมีสวนรวมอยางเต็มใจ และต้ังใจ โดยมีความมุงหวังที่จะใหการดูแล ความชวยเหลือ และ
บรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม 
•บริหารจัดการ หรือควบคุมอารมณและความรูสึกของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนใหเปนปกติได เชน ปลอบใจ โนมนาวจูงใจ หรือใหคําแนะนาตางๆ เปนตน เมื่ออยูในเหตุการณที่มีความยากลําบาก 
วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆ  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และจัดการสถานการณที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมและใหความชวยเหลือไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอื่น 
•ควบคุม ดูแล และจัดการสถานการณ หรือเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน เหตุการณที่มีความยากลําบาก วิกฤติ คับขัน หรือเหตุอันไมปกติตางๆเปนตน ไดอยางเหมาะสม 
•ใหการดูแล ความชวยเหลือ และบรรเทาทุกขผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสมกับแตละสถานการณ และสอดคลองความตองการของผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และใหบริการ ความชวยเหลือ และดําเนินการต่ํางๆ ดวยจิตกุศลใหผูรับบริการ ประชําชน หรือผูอื่นมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน (ที่มีความเดือดรอน) ดวยจิตกุศล (จิตสาธารณะ) แมวาตนเองจะตองประสบกับความยากลําบาก 
อุปสรรค หรือสูญเสียประโยชนบางอยาง โดยมีความมุงหวังใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนมีความสุข และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•ติดตาม และประเมินผลการใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดาเนินการตางๆ แกผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนอยางใกลชิด ตอเน่ือง และสม่ําเสมอ เพื่อใหแนใจวาสามารถใหบริการ ความ
ชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม สอดคลองความตองการ และไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนสวนตัว และความสะดวกสบายตางๆ เพื่อใหบริการ ความชวยเหลือ บรรเทาทุกข และดําเนินการตางๆ แกผูรับบริการประชาชนหรือผูอ่ืนโดยไมหวังผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเสียสละประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอื่นไดรับประโยชนอยางสูงสุด 
•เสียสละ และอุทิศประโยชนบางสวนขององคกร เพื่อใหผูรับบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนไดรับประโยชนอยางสูงสุด และสอดคลองความตองการอยางแทจริง 



๖ 
 

การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการทาความเขาใจในสถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคิดวิเคราะหออกเปนสวนยอยๆ เปนรายการ หรือเปนขั้นตอน และเห็นความสัมพันธของสถานการณ ประเด็น หรือปญหา
ที่เกิดขึ้นโดยรูถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาที่อาจเกิดขึ้นได 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แตกและแยกแยะปญหา แนวคดิ ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ โดยยังไมคํานึงถึงลําดับความสําคัญ 
•จัดทําและระบุรายการหรือปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎีตางๆ เปนขอๆ แตอาจยังไมไดจัดลําดับกอนหลัง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ปญหา แนวคดิ ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯได 
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญกอนหลังเพื่อประโยชนในการดําเนินการตอไปตาม
ความเรงดวนหรือความจําเปน 
•เขาใจและระบุขั้นตอน ลําดับกอนหลังของประเด็นตางๆ ได ตั้งขอสังเกต ระบุขอบกพรองของขั้นตอนงานไดอันเปนผลจากความเขาใจในลําดับความสําคัญหรือลําดับกอนหลังของส่ิงตางๆ 
ระดับที ่3: แสดงความสามารถระดับที่ 2และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธเบื้องตนของปญหา แนวคดิ ประเดน็ สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ได  
•เชื่อมโยงความสัมพันธอยางงายๆ ระหวางเหตุและผลที่กอใหเกิดเปนปญหาได 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหน่ึงๆ หรือแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
•อธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธที่ซับซอนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ได 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปญหา หรือปจจัยตางๆ ที่ซับซอนไดในหลายๆ แงมุม เชน เหตุ ก. นาไปสู เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูเหตุ ค. และนําไปสูเหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาที่มีเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนเปนรายละเอียดในชั้นตางๆ อีกทั้งวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหน่ึงๆ สัมพันธกันอยางไร คาดการณวาจะมี
โอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และใชเทคนคิและความรูเฉพาะดานในการคิดวิเคราะห  
•ประยุกตใชความรู ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดาน เชน หลักสถิติขั้นสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑหรือบริการมาวิเคราะหประเด็น หรือปญหาตางๆ ในงานอันทําใหไดขอสรุปหรือ
คําตอบที่ไมอาจบรรลุไดดวยวิธีปรกติธรรมดาทั่วไป 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอนเหลาน้ัน 

 
 
 
 
 
 



๗ 
 

การบริหารความเส่ียง (Risk Management-RISK) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการระบุความเส่ียง และหาวิธีการปองกันความเส่ียง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเส่ียงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้นเพื่อพิทักษผลประโยชนใหแกองคกร และสราง
องคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เห็นถึงความสําคัญของการบริหารความเส่ียงและระบุความเส่ียงในหนวยงาน 
• ตระหนักและใหความรวมมือในการพิทักษประโยชนและบริหารความเส่ียงของหนวยงาน 
• สามารถระบุความเส่ียงของงานและกิจกรรมที่เก่ียวของได 
• วิเคราะหและประเมินความเส่ียงที่มีผลกระทบตอภารกิจในหนวยงานของตนได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และปรับปรุงงานของตนใหพรอมเผชิญความเส่ียงดานตางๆ 
•คํานึงถึงผลของความเส่ียงหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น ประเมินระดับความเส่ียงที่ยอมรับได และเตรียมการรับมือไวกอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะ และเทคนิคตางๆและนามาประยุกตใชในจัดทาแผนเพื่อปองกันหรือลดความเส่ียงที่อาจเกิดขึ้นกับหนวยงาน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และคาดการณลวงหนาและเตรียมรับมือกับความเส่ียงอยางสมํ่าเสมอซึ่งจะมีผลเสียตอการทํางาน 
•หม่ันคาดการณและหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันอาจกอใหเกิดความเส่ียงในการดําเนินงานในหนวยงาน และดําเนินการแกไข หรือเตรียมหาทางรับมือกับ
ความเส่ียงน้ัน  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณที่อาจเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และบริหารความเส่ียงขององคกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเส่ียงในระดับกลยุทธของหนวยงาน/องคกร เพื่อสงเสริมใหองคกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางที่มีเสถียรภาพม่ันคง 
•กําหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเส่ียงที่ครอบคลุมทั้งองคกรและสอดคลองกับนโยบายบริหารความเส่ียงขององคกร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที4่ และแปรความเส่ียงใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•พิจารณาความเส่ียงดวยมุมมองใหม และหาวิธีแปรความเส่ียงที่มีอยู หรือที่คาดการณไวใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•ใชความเส่ียงทางการดําเนินงานขององคกรเปนเหตุผล หรือแรงกระตุนผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนใหมๆ เพื่อสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ที่เปนโอกาสในการแขงขันขององคกร 

 
 
 
 
 
 
 



๘ 
 

การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเครื่องมือ อุปกรณ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธที่ได (Output) และพยายาม
ปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาใหการปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความสําคัญในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยาง
เหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาและคาใชจายที่เกิดข้ึน 
•ตระหนักถึงความคุมคาและคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนที่กําหนดไว เพื่อใหสามารถใชทรัพยากรไมเกินขอบเขตที่กําหนด 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงคาใชจายที่เกิดข้ึน และมีความพยายามที่จะลดคาใชจายเบื้องตน 
•ตระหนักและควบคุมคาใชจายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะลดคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดขึ้น 
•จัดสรรงบประมาณ คาใชจาย ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหคุมคาและเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกําหนดการใชทรัพยากรใหสัมพันธกับผลลัพธที่ตองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงานที่ผานมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น หรือมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีคาใชจายที่ลดลง 
•ระบุขอบกพรอง วิเคราะหขอดี ขอเสียของกระบวนการการทํางานและกําหนดการใชทรัพยากรที่สัมพันธกับผลลัพธที่ตองการโดยมองผลประโยชนของ องคกรเปนหลัก 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเช่ือมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงานเพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรที่คุมค่ําสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนวยงาน และไมกระทบกระบวนการทํางานตางๆ ภายใน องคกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนวยงานตนเองกับหนวยงานอ่ืน (Synergy) เพื่อใหการใชทรัพยากรของหนวยงานที่เก่ียวของทั้งหมดเกิดประโยชนสูงสุด 
•กําหนดและ/หรือส่ือสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคลองกันทั่วทั้งองคกร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคกร 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเสนอกระบวนการใหมๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนเพื่อใหเกิดการพัฒนาที่ย่ังยืน 
•พัฒนากระบวนการใหมๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณตางๆ มาประยุกตในกระบวนการทํางาน เพื่อลดภาระการบริหารงานใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพิ่มผลผลิตหรือสรางสรรคงานใหม ที่โดดเดนแตกตางใหกับหนวยงาน และองคกร โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 
 
 
 
 
 
 
 



๙ 
 

การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คําจํากัดความ:ความมุงม่ันที่จะใหความสําคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมทั้งการปองกันภัยตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น โดยรับรูและตระหนักถึงความสําคัญในการปองกันภัย เหตุอันตราย และสาธารณภัย
ตางๆ ตั้งแตการปฏิบัติตนในชีวิตประจําวันทั่วไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชวยเหลือ การบรรเทาทุกข การฟนฟูผูประสบภัยใหไดรับการดูแลอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในระดับหนวยงาน องคกร ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญดานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดถึงวิธีการจัดการเพื่อแกไข และการปองกันเหตุไมปลอดภัยต่ํางๆ 
•ใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ รอบตัว ที่อาจเปนตนเหตุของการเกิดภัย และความไมปลอดภัยตาง ๆ รวมถึงสนใจในที่มาของเหตุการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุ
ของความไมปลอดภัยดังกลาว  
•รูวิธีจัดการกับความเส่ียงที่จะทําใหเกิดภัย การปองกัน และวิธีแกไขปญหาความไมปลอดภัย หรือเพื่อมิใหภัยลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมเก่ียวกับการปองกันและแกไขปญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยตาง ๆ  
•เขารวมกิจกรรมการเรียนรู การแลกเปล่ียนความรู และการรณรงคเพื่อพฤติกรรมที่ปลอดภัยตาง ๆ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และแสดงออกใหเหน็ถึงความเปนผูไมประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมปลอดภยัต่ํางๆ ที่อาจเกิดข้ึน ทั้งกับตัวเองหรือผูรวมงาน และสามารถ
ประยุกตใชความรูและทรัพยากรที่มีอยูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยได  
•กระทําการใดๆ ดวยความรอบคอบ ไมประมาท เพื่อใหเกิดความปลอดภัย ทั้งในการดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนมนาวชักชวนเพื่อนรวมงานและผูเก่ียวของใหตระหนักถึงคุณประโยชนของความปลอดภัยอยางแทจริง ชี้ใหเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทําที่ไมปลอดภัยที่อาจการลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปน
ปญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกเพื่อนรวมงานและผูเก่ียวของใหมีพฤติกรรมที่ปลอดภัย 
•สามารถประยุกตใชความรูในการปองกันมิใหเกิดภัย รวมถึงประยุกตใชความรูและทรัพยากรที่มีอยูในการแกไขปญหาความไมปลอดภัย เพื่อมิใหลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และวิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหสภาพปญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เปนอยู อธิบายใหความเห็นตางๆ ในประเด็นปญหาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหารจัดการในปจจุบันไดอยาง
ถูกตอง  
•หม่ันวิเคราะห และมองหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันจะทําใหเกิดปญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และดําเนินการแกไข หรือเตรียมหาทางรับมือกับ
ปญหาน้ัน  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น ที่อาจเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 
•สามารถจัดการกับปญหาสาธารณภัยประเภทตางๆ ที่มีความซับซอนได ทั้งในแงของการปองกัน การชวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟนฟู 

 
 
 



๑๐ 
 

-๒- 

 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหองคความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพื่อใหไดนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ที่เหมาะสมตอการนําไปใชในสถานการณภัยในพื้นที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปญหาในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และถายทอดแบบอยางที่ดีของการดําเนินงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหผูรวมงานและผูเก่ียวของไดรับทราบ เพื่อ
มุงหวังใหผูที่เก่ียวของตางๆ สามารถดําเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุงปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการในการปองกัน ชวยเหลือ บรรเทาและฟนฟู ใหมีคุณภาพ เพื่อใหไดสามารถดําเนินการเพื่อสรางความปลอดภัยใหกับองคกร ชุมชน หรือสังคมไดอยางโดดเดนและ
เกินกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และประเมินคณุค่ํา และทางเลือก เพื่อกําหนดนโยบายและกลยุทธที่มีผลตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตางๆ ทางดานการบริหารจัดการสาธารณภัย สําหรับใชเปนทางเลือกในการดําเนินการเพื่อการปองกัน ชวยเหลือ และฟนฟูสภาพจาก
การเกิดสาธารณภัยไดอยางเหมาะสมกับสภาพปญหาและสถานการณความเปล่ียนแปลงดานสาธารณภัย 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยขึ้นในหนวยงานหรือขอบเขตที่รับผิดชอบอันเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว 
•สนับสนุนใหเกิดการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรู เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูที่เพียงพอตอการขับเคล่ือนองคกร 
•สนับสนุนใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธเพื่อเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 
•เปนแบบอยางที่ดีของการมีจิตสํานึกความปลอดภัย ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 

การยึดม่ันในหลักเกณฑ (Acts with Integrity-AI) 
 

คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกํากับดูแลใหผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยู
อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนขององคกร สังคม และประเทศโดยรวมเปนสําคัญ ความสามารถน้ีอาจรวมถึงการยืนหยัดในส่ิงที่ถูกตองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือ
หนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบหรือมาตรฐานที่ตั้งไว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: กระทําส่ิงตางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยางสมํ่าเสมอ 
•เปดเผยขอมูลหรือเหตุผลอยางตรงไปตรงมา 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และยึดม่ันในแนวทํางานหรือขอบเขตขอจํากัดในการกระทําส่ิงตางๆ  
•ปฏิเสธขอเรียกรองของผูอ่ืนหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ที่ขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ดําเนินการอยางไมบิดเบือน โดยไมอางขอยกเวนใหตนเองหรือผูใตบังคับบัญชาหรือคนรูจักหรือหนวยงานภายใตการดูแลหากมีการดําเนินงานที่ยอมรับไมได 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และติดตามควบคุมใหปฏิบตัติามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขอบังคับ 
•หม่ันควบคุมตรวจตราการดําเนินการของหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบใหเปนไปอยางถูกตองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ออกคําเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยางชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผลงานไมไดมาตรฐานที่กําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และรับผิดชอบในส่ิงที่อยูในการดูแล 
•กลาตัดสินใจในหนาที่ โดยส่ัง ตอรองหรือประนีประนอมใหบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานที่ตั้งไวไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพใหเขาเกณฑมาตรฐาน แมวา
ผลของการตัดสินใจอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•กลายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดที่จัดทําลงไป 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และจัดการกับผลงานไมดีหรือส่ิงผิดกฎระเบียบอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแล มีปญหาผลงานไมดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยางรายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนตามกฎเกณฑขององคกร แมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเส่ียงภัยตอชีวิต 

 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 

การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตางๆ ในความรับผิดชอบใหสามารถบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: วางแผนงํานออกเปนสวนยอยๆ 
•วางแผนงานเปนขั้นตอนอยางชัดเจน มีผลลัพธ ส่ิงที่ตองจัดเตรียม และกิจกรรมตางๆ ที่จะเกิดขึ้นอยางถูกตอง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเหน็ลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนของงาน  
•วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน  
•จัดลําดับของงานและผลลัพธในโครงการเพื่อใหสามารถจัดการโครงการใหบรรลุตามแผนและเวลาที่วางไวได  
•วิเคราะหหาขอดี ขอเสียและผลตอเน่ืองของแผนงานที่วาง เพื่อสามารถวางแผนงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และวางแผนหรือเช่ือมโยงงานหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีความซับซอนเพื่อใหบรรลุตามแผนที่กําหนดไวได  
•วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานและเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน/แกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
•วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา อีกทั้งเสนอแนะ
ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
•เตรียมแผนรับมือกับส่ิงไมคาดการณไวไดอยางรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และปรับกลยุทธในแผนใหเขากับสถานการณเฉพาะหนานั้นอยางเปนระบบ 
•ปรับกลยุทธและวางแผนอยางรัดกุมและเปนระบบใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้นอยางไมคาดคิด เพื่อแกปญหา อุปสรรค หรือสรางโอกาสน้ันอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคเปาหมาย
ที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓ 
 

การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดวิเคราะหและทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพรวมขององคกร จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต
แนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกรหรือหนวยงานต่ํางๆ ในองคกร 
•เขาใจนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน หรือองคกร และสามารถนําความเขาใจน้ันมาวิเคราะหปญหา อุปสรรค โอกาสของหนวยงาน หรือองคกรออกเปนประเด็นยอยๆ ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และประยุกตความเขาใจ รูปแบบหรือประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทางตางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปญหาในสถานการณปจจุบันที่อาจมีความคลายคลึง หรือตางจากประสบการณที่เคยประสบมาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานตางๆ ที่
เก่ียวของบรรลุภารกิจที่กําหนดไวหรือใหปฏิบัติการไดเหมาะสมกับสถานการณที่เกิดขึ้นได  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจารณาสถานการณ หรือกําหนดแผนงานหรือขอเสนอต่ํางๆ 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการพิจารณาสถานการณ แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแล
รับผิดชอบอยู 
•สามารถใชแนวคิดตางๆ ที่เรียนรูมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่ผลสัมฤทธ์ิมีประโยชนตอองคกรหรืองานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเช่ือมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพื่อกําหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพื่อใชในการกําหนดแผน
หรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหน่ึงๆ ในระดับหนวยงาน/องคกร/ประเทศ แลวแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณที่ซับซอนดังกลาวใหสามารถเปนที่เขาใจ
ได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ 
•สรรคสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรับใหเหมาะสม ปฏิบัติไดจริง 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอน อันนําไปสูการประดิษฐคิดคน การสรางสรรคและนาเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรูใหมที่ไมเคย
ปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอองคกร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 

การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน (Building Participation-BP) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามามีสวนรวมในการดาเนินงานของหนวยงาน หรือองคกร เพื่อสรางและสงเสริมให
เกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและยั่งยืน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตระหนกัและเหน็ความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
•ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของหนวยงาน หรือองคกร 
•สนับสนุนใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมในการจัดการปญหาตางๆ ที่เก่ียวของ 
•เชื่อม่ันในขอดีและประโยชนของการมีสวนรวมของผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ จะชวยใหการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรประสบความสําเร็จได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ หรือดําเนินงานต่ํางๆ รวมกัน 
•เปดใจ เต็มใจ และยอมรับใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของของหนวยงาน หรือ
องคกร 
•เปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ ไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของ เพื่อสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการดําเนินงานมากขึ้น 
•รับฟงความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เพื่อสรางการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และประยุกต เช่ือมโยง และตอยอดความคิดเหน็ของทุกภาคสวน และรวมตัดสินใจการดําเนนิการตางๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิด ขอมูล และศักยภาพของการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของของการมีสวนรวมจากผูอ่ืน เครือขายภาคี หรือหนวยงานตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
•วิเคราะห ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสวนรวมในวงกวางมากขึ้น เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวนอยางแทจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากทุกภาคสวน และหาผลสรุปรวมกัน รวมทั้งใหทุกภาคสวนไดรวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดําเนินการตางๆ เพื่อสราง
การมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริง 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันใหเกิดผลกระทบในวงกวาง และเกิดประโยชนอยางแทจริง 
•เปนตัวกลาง หรือศูนยกลางในการรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันการดําเนินการตางๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวาง และเกิดประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกําหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีสวนรวมของทกุภาคสวน รวมทั้งประเมินศักยภาพของทุกภาคสวนอยางรอบดาน เพื่อใหแนใจวาสามารถดึงการมีสวนรวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตางๆ ใหเกิดผลกระทบในวงกวางที่มีประโยชนอยางแทจริง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมอยางแทจริง เปนระบบ และย่ังยืน 
•สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน เพื่อสงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สงเสริม สนับสนุน และดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอประชาชน สังคม และประเทศชาติอยางแทจริงและ
ยั่งยืน 

 
 



๑๕ 
 

การส่ังสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional Knowledge and Expertise-CPKE) 
 

คําจํากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง 
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจและตดิตามความรูใหมๆ ในสําขําอําชีพของตน/ที่เกี่ยวของ 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหม เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน  
•ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับงานอยางตอเน่ือง  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
•เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ อยางลึกซ้ึง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
•ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
•มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเน่ือง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสนับสนนุการทํางานของคนในองคกรที่เนนความเช่ียวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 
•ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจทีจ่ะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเน่ือง 

 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 

การใหความรูและการสรางสัมพันธ (Providing Knowledge and Building Relationships-PKBR) 
 

คําจํากัดความ : มีพฤติกรรมที่มุงม่ัน และตั้งใจที่จะนําภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเชี่ยวชาญ และองคความรูตางๆ ไปสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขาย ควบคูไปกับการ
สราง พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มีความรู ความเขาใจ และสามารถ นําไปใชพัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกทั้งเปนการ
เสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจความจาเปน ความสําคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และชองทางในการใหความรู และการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•เขาใจความจาเปน และความสําคัญในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ที่เปนประโยชนแกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขายเกิดการ
เสริมสรางความรู ความเขาใจ และสามารถนาไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงานได 
•แสวงหาโอกาส และชองทางในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย โดยมีเจตนาที่จะชวยใหผูประกอบการ หรือเครือขายเกิดการพัฒนา
ความรู ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 
ระดับที ่2:แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และใหองคความรู ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•ริเริ่ม และใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขายสามารถนาไปปรับและประยุกตใชใน
หนวยงานใหเกิดประโยชน  
ระดับที ่3:แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และปรับเปล่ียนเทคนิค และแนวทางในการใหความรู และการพัฒนาไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการในการประกอบการอยางแทจริง 
•ปรับเปล่ียนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหความรูไดถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการ หรือการดําเนินงานทางธุรกิจของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
•เยี่ยมเยียน ลงพื้นที่ และไปมาหาสูผูประกอบการ หรือเครือขายอยางสมํ่าเสมอ และสามารถใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตาม
ความตองการของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และเล็งเห็นแนวโนม ขอจํากัด โอกาส หรือคาดการณ เตรียมการลวงหนา เพื่อใหคําแนะนํา และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการไดในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนม ขอจากัด ขอบกพรอง และโอกาส ฯลฯ ที่เปนผลกระทบตอการพัฒนาและการเพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบการของผูประกอบการ หรือเครือขาย และสามารถประยุกต และพัฒนาองค
ความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสงเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณลวงหนาอันอาจกอใหเกิดปญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูประกอบการ หรือเครือขายในระยะยาว รวมทั้งดําเนินการแกไข พัฒนา 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหา อุปสรรค หรือโอกาสน้ันๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•สราง รักษา และมีความสัมพันธอันดี และแนนแฟนกับผูประกอบการ หรือเครือขายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และตอยอดความรู นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ ที่เปนประโยชนในการ
ประกอบการอยางแทจริง และในระยะยาว 

 
 
 
 



๑๗ 
 

-๒- 
 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และกําหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ 
•กําหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร กลยุทธ และกรอบการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายในภาพรวมของประเทศไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ และสามารถนําไปปฏิบัติ
ใชจริง (Implementation) เพื่อสนับสนุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทางการคาอยางยั่งยืน 
•ปลูกจิตสานึก กระตุน และสงเสริมใหทุกหนวยงานในองคกรตระหนัก เห็นความสําคัญ และดําเนินการดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขายอยางเปนรูปธรรม เพื่อยกระดับมาตรฐานการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และใหความรู คําแนะนํา และการพัฒนาโดยประยุกต Best Practice ผลการวิจัย ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณอันยาวนาน ในการกําหนดแผนงานดานการสงเสริมและ
พัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายไดอยางถูกตอง เหมาะสม และนําไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) ได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 

ความเขาใจผูอื่นและตอบสนองอยางสรางสรรค (Understanding People and Creative Responding-UPCR) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการรับฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมที่จะปรับเปล่ียนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุมคนที่หลากหลายไดอยางสรางสรรคในขณะที่ยังคง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 

 

ระดับที ่0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: มีความยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที ่
•เขาใจความหมายของผูติดตอส่ือสารและสามารถปรับการทํางานใหคลองตัวและสอดคลองกับความตองการได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และเขาใจบุคคลหรือสถานการณไดงายและพรอมยอมรับความจําเปนที่จะตองปรับเปล่ียน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืนทั้งในเชิงเน้ือหาและนัยเชิงอารมณ  
•เต็มใจที่จะเปล่ียนความคิดทัศนคติและทางานใหบรรลุตามเปาหมายเม่ือสถานการณปรับเปล่ียนไป เชนไดรับขอมูลใหมหรือขอคิดเห็นใหมจากผูเชี่ยวชาญ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และเขาใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณและเลือกปฏิบัติงํานอยางยืดหยุนและสรางสรรค 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหรือเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือขององคกร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณที่เกิดขึ้น แลวปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสมกับกับแตละบุคคลหรือสถานการณดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สรางสรรค 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใชกับสถานการณที่เฉพาะเจาะจงไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อใหไดผลงานที่ดี 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และใชความเขาใจในเชิงลึกตอบุคคลหรือสถานการณมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจอยางลึกซ้ึงในบุคคลหรือสถานการณตางๆ ใหเปนประโยชนในทางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานระเบียบขั้นตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนวยงานหรือองคกรใหเขากับแตละสถานการณแตยังคงเปาหมายเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที4่ และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธทั้งหมดเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธทั้งหมดอยางสรางสรรคเพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณเฉพาะหนา 
•มีจิตวิทยาในการใชความเขาใจผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพื่อเปนพื้นฐานในการเจรจาทาความเขาใจหรือดําเนินงานไหไดตามภารกิจของหนวยงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

ความเขาใจพื้นที่และการเมืองทองถิ่น(Understanding of Local Area and Politics-ULAP) 
 

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พื้นที่ รวมทั้งระบบการเมืองในทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที่ 
และระบบการเมืองในทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบสมํ่าเสมอ รวมทั้งสามารถใชความเขาใจที่ถูกตองน้ันๆ ในการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่
เก่ียวของแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญของการมีความเขาใจที่ถูกตอง และ/หรือรวบรวมขอมูลต่ํางๆ ที่เกี่ยวกับประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ และความจําเปนของการมีความรู และความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบวาจะชวยใหสามารถใหบริการ ให
ความรูความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขอมูล ขาวสาร และรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลที่เปนประโยชนในการใหบริการ ใหความรู ความ
ชวยเหลือ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และมีความรู และความเขาใจในเร่ืองทั่วๆ ไปที่เกี่ยวของกับประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขาใจในเรื่องทั่วไปๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอมทั่วไป การดําเนินชีวิตความ
เปนอยู ปญหาและความตองการตางๆ ผูนํา ผูมีสวนไดสวนเสีย และระบบการปกครอง เปนตน เพื่อใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่
เก่ียวของแกประชาชน หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•ติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู และความเขาใจทั่วไปน้ันๆ ที่ถูกตอง เพื่อสามารถใหบริการ 
ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยาง
ถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคล่ือนไหวตางๆ อยางใกลชิด และมีความรู และความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงประชําชน พื้นที ่
และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงตอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วิเคราะห และระบุขอดี ขอเสียตางๆ ที่มี
ผลกระทบตอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบได และสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของ
ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือเกิดประโยชนแกพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
•หม่ันศึกษา คนควา และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยางใกลชิด และสมํ่าเสมอ และสามารถ
ระบุสาเหตุ และปจจัยเชิงลึกที่มีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชวยใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆ แกประชาชนในพื้นที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือสรางประโยชนที่เกิดความไดเปรียบแกพื้นที่ที่รับผิดชอบ 

 
 
 



๒๐ 
 

-๒- 
 

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และเขาใจจดุแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนัน้ๆ มาสรางประโยชนแกประชาชน พื้นที ่และระบบการเมือง
ทองถิ่นในพืน้ที่ทีต่นเองรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองกํารอยางแทจริง 
•เขาใจถึงปจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยออม ตลอดจนเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบและสามารถประยุกตและ
ปรับความเขาใจน้ันๆ ใหเกิดประโยชนแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการอยางแทจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆใหเกิดการปฏิบัติใชจริง (Implementation) อยางเปนระบบ รูปธรรม และตอเน่ือง
ที่เกิดประโยชนอยางแทจริงโดยรวมแกประชาชน และพื้นที่ที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขาใจประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกที่ส่ัง
สมมา 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และใชความเขาใจประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดานมากําหนดกลยุทธ และนโยบายที่สรางประโยชนในระยะยาวแกประชําชน 
ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดาน ตลอดจนประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่ส่ังสมมาอยางยาวนานมากําหนดกลยุทธ นโยบาย และแผนงานตางๆ ที่สราง
ประโยชนในระยะยาว ตลอดจนมูลคาเพิ่ม (Value Added) แกประชาชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 
 

ความคิดสรางสรรค (Innovation-INV) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการที่จะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) หรือสรางนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือส่ิงใหมๆ ที่จะเปนประโยชนตอองคกร  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยํ่างชัดเจน 
ระดับที ่1: สนับสนนุความคิดสรางสรรคและยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพื่อมาทดแทนวิธีการที่ใชอยูเดิมในการปฏิบัติงํานอยางเต็มใจและใครรู 
•เต็มใจที่จะยอมรับและปรับตัวตอความริเริ่มสรางสรรคหรือส่ิงใหม เพื่อสนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
•แสดงความสงสัยใครรูและตองการทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจสงผลใหปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
•เต็มใจที่จะเสาะหาและศึกษาวิธีการที่แปลกใหมที่อาจนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางํานของตนอยางสมํ่าเสมอ 
•หม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ  
•เปล่ียนแปลงรูปแบบหรือขั้นตอนการทํางานใหมๆ ที่สอดคลองและสนับสนุนหนวยงานใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และคิดนอกกรอบเพื่อปรับเปล่ียนการดําเนินงานใหมในหนวยงานเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตใชประสบการณในการทํางานมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมจํากัดตนเองอยูกับแนวคิดดั้งเดิมที่ใชกัน พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ มาปรับแกไขระเบียบขั้นตอนการทํางานที่ลาสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในงานของตนอยางสรางสรรคกอนที่จะปรึกษาผูบังคับบัญชา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคกร 
•ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎี หรือแนวคิดที่ไดรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเริ่มสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตางๆ ใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงขึ้น โดยแนวทางใหมๆ หรือ Best Practice น้ีอาจมีอยูแลวใน
องคกรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐหรือเอกชน และทั้งในและตางประเทศ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาส่ิงตางๆ ในงานดวยมุมมองที่แตกตาง อันนําไปสูการวิจัย การประดิษฐคิดคน หรือการสรางสรรค เพื่อนําเสนอตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรูใหมที่ไมเคยปรากฏมากอน
และเปนประโยชนตอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหมทางธุรกิจในองคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตางๆ ที่จะชวยกระตุนใหเกิดการแสดงออกทางความคิด
สรางสรรค 

 
 
 
 
 



๒๒ 
 

ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คําจํากัดความ:ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหงานเปนไปตามแผนที่วางไวอยางถูกตองชัดเจน 
  

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตองการทํางานใหถูกตองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหถูกตอง สะอาดเรียบรอย 
•ละเอียดถี่ถวนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบที่วางไว 
•แสดงอุปนิสัยรักความเปนระเบียบเรียบรอยทั้งในงานและในสภาวะแวดลอมรอบตัว อาทิ จัดระเบียบโตะทางาน และบริเวณหนวยงานที่ตนปฏิบัติหนาที่อยู ริเริ่มหรือรวมดําเนินกิจกรรมเพื่อความเปนระเบียบ
ของสถานที่ทํางาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดวยความสมัครใจ กระตือรือรน ฯลฯ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ เพื่อใหงานมีความถูกตองสูงสุด 
•ลดขอผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นแลวจากความไมตั้งใจ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และดแูลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอืน่ (ที่อยูในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานของตนเอง เพื่อมิใหมีขอผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานผูอ่ืน (ผูใตบังคับบัญชา หรือเจาหนาที่ที่เก่ียวของภายในหนวยงานหรือองคกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขอบังคับ กฎระเบียบที่เก่ียวของ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และกํากับตรวจสอบข้ันตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวาผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวหรือไมใหความเห็นและชี้แนะใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไว เพื่อความถูกตองของงาน 
•ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของโครงการตามกําหนดเวลาที่วางไว  
•ระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่ขาดหายไป และกํากับดูแลใหหาขอมูลเพิ่มเติมเพื่อใหไดผลลัพธหรือผลงานที่มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนด 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของขั้นตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพื่อควบคุมใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวอยางถูกตองและเกิดความโปรงใสตรวจสอบ
ได  
•สรางระบบและวิธีการที่สามารถกํากับตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน หรือหนวยงานอ่ืน ไดอยางสมํ่าเสมอ 

 
 
 
 
 
 



๒๓ 
 

จิตสํานึกและรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ใหความสําคัญ และมีความรับผิดชอบตอสังคม และส่ิงแวดลอม รวมทั้งมีความมุงม่ัน และทุมเทที่จะอนุรักษ และรักษาส่ิงแวดลอม สังคม และชุมชนใหนาอยู 
ตลอดจนเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับสังคม และส่ิงแวดลอมขององคกรอยางเต็มที่เพื่อเกิดประโยชนตอชุมชน สังคม และส่ิงแวดลอมโดยรวม 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเหน็ความสําคัญ ประโยชนของกํารอนุรักษ และการรักษาส่ิงแวดลอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตอสังคม หรือส่ิงแวดลอมตามนโยบายขององคกรที่กําหนดไว  
•เห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคมหรือส่ิงแวดลอมขององคกร  
•เห็นคุณคาและความจาเปนของการอนุรักษ และการรักษาส่ิงแวดลอม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และแสวงหําโอกาสในการมีสวนรวมในกํารอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม  
•แสวงหาโอกาส และเขาไปมีสวนรวมในการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอมของหนวยงาน องคกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหความรวมมือ เขารวม หรือเปนสวนหน่ึงของกิจกรรม/โครงการตางๆ ทางสังคมหรือส่ิงแวดลอมขององคกร หรือหนวยงานตางๆ อยางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยางเครงครัดดานการอนุรักษและการรักษา
ส่ิงแวดลอมใหนาอยู และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหน่ึงในกิจกรรมเพื่อสังคมหรือเพื่อส่ิงแวดลอมขององคกร (โดยไมตองรองขอ) 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอืน่เหน็ความสําคัญประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดานกํารอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม  
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม หรือดานการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน 
หรือสังคมใหนาอยู เพื่อใหเกิดการรวมแรงรวมใจอยางแทจริง 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมในเชิงสรางสรรค  
•เปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหเกิดกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคกรอยางเปนรูปธรรม 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และศรัทธา และสนับสนนุกจิกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอมอยางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจที่จะเกิดประโยชนตอชุมชน สังคมไทย หรือส่ิงแวดลอมโดยรวม ถึงแมจะคนสวนใหญจะไมสนับสนุน หรืออาจจะตองทําใหหนวยงานของตนตองเสียประโยชนในระยะส้ัน 
•ส่ือสาร และถายทอดวิสัยทัศนดานสังคมและส่ิงแวดลอมของหนวยงานดวยวิธีสรางแรงบันดาลใจ และความรวมแรงรวมใจใหเจาหนาที่ในหนวยงานบรรลุวิสัยทัศนน้ัน 
•คิดนอกกรอบ นําเสนอความคิดใหมเพื่อใชกําหนดนโยบายดานสังคม และส่ิงแวดลอม เพื่อประโยชนตอสังคมไทยหรือส่ิงแวดลอมโดยรวม อยางที่ไมมีผูใดคิดมากอน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเปนผูนําที่มีบทบาทสําคัญในงานเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม 
•มีบทบาทสําคัญในงานเพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอม และสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนประโยชนเพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอม เพื่อใหเจาหนาที่ทุกระดับในองคกรมีความมุงม่ัน ยึดม่ัน และรับผิดชอบตอ
ชุมชน สังคมไทย และส่ิงแวดลอมอยางเปนรูปธรรม  
•เปนที่รูจักอยางกวางขวางในแวดวงที่เก่ียวของกับกิจกรรมเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) ในองคกรดานการพัฒนา และรักษาส่ิงแวดลอมในสังคมไทยใหนาอยู 

 
 
 



๒๔ 
 

ศิลปะการโนมนาวจูงใจ(Communication & Influencing-CI) 
 

คําจํากัดความ:การใชวาทศิลปและกลยุทธตางๆ ในการส่ือสาร เจรจา โนมนาวเพื่อใหผูอ่ืนดําเนินการใดๆ ตามที่ตนหรือหนวยงานประสงค 
 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: นําเสนอขอมูลอยางตรงไปตรงมา 
•นําเสนอขอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกผูฟงอยางตรงไปตรงมาโดยอิงขอมูลที่มีอยู แตอาจยังมิไดมีการปรับใจความและวิธีการใหสอดคลองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของผูฟง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเจรจาโนมนาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนําเสนอขอมูลเปนอยางดี และใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาประกอบการนําเสนออยางมีขั้นตอน 
•ใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาอธิบายประกอบการนําเสนออยางมีขั้นตอน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเจรจาตอรองหรือนําเสนอขอมูลโดยปรับสารใหสอดคลองกับผูฟงเปนสําคัญ 
•ประยุกตใชความเขาใจ ความสนใจของผูฟงใหเปนประโยชนในเจรจาเสนอขอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึงปฏิกิริยา ผลกระทบที่จะมีตอผูฟงเปนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหขอสรุปในการเจรจาอันเปนประโยชนแกทั้งสองฝาย 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และใชกลยุทธการส่ือสารจูงใจทางออม 
•ใชความเขาใจบุคคลหรือองคกรใหเปนประโยชนโดยการนําเอาบุคคลที่สามหรือผูเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวจูงใจประสบผลสําเร็จหรือมีนาหนักมากยิ่งขึ้น 
•ใชทักษะในการโนมนาวใจทางออม เพื่อใหไดผลสัมฤทธ์ิดังประสงคโดยคํานึงถึงผลกระทบและความรูสึกของผูอ่ืนเปนสําคัญ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และใชกลยุทธที่ซับซอนในการจูงใจ 
•สรางกลุมแนวรวมเพื่อสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวใจมีนาหนักและสัมฤทธ์ิผลไดดียิ่งขึ้น 
•ประยุกตใชหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุมใหเปนประโยชนในการเจรจาโนมนาวจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕ 
 

สรางสรรคเพื่อประโยชนของทองถิ่น (Creating Local Benefits-CLB) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ท่ีแปลกและแตกตางไปจากเดิม โดยการมุงเนนพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ  ท่ีเปนประโยชนในระยะยาว 
และยัง่ยืนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 

    
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ตระหนักถึงความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาและการสรางสรรคส่ิงตํ่างๆ ท่ีเปนประโยชนใหแกประชําชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรบัผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสําคญั ความจําเปน และประโยชนของการพัฒนา และการสรางสรรคสิง่ตางๆ ท่ีเปนประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ 
•หม่ันแสวงหาชองทาง และโอกาสอยางสมํ่าเสมอในการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และกลํ้าเสนอความคิดเห็นใหม และเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตํ่างๆ ใหแกประชําชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรบัผิดชอบ 
•กลานําเสนอความคดิเห็น แนวทาง และวิธีการท่ีสรางสรรค แปลกใหม แตกตาง และหลากหลายท่ีกอใหเกิดการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ี
รับผิดชอบ 
•เขาไปมีสวนรวมหรือเปนสวนหน่ึงในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะส้ัน 
•พัฒนา และสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะสั้น เพ่ือพัฒนาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบใหเพ่ิมสงูขึ้น เชน ระบบ
สาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสขุ สิ่งแวดลอม การพัฒนา/การสงเสริมอาชีพ เปนตน 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหมๆ ในพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบไดรับ
ประโยชนและมีประสิทธิภาพสงูขึ้น  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหกับประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง โดยตอยอดจุดแข็ง ลดจุดออน และสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added)ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือ
ทองถิ่นท่ีรับผดิชอบอยางแทจริง 
•คิดนอกกรอบ สรางนวัตกรรมใหมๆ หรือนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ เพ่ือใหเกิดประโยชน และสรางความไดเปรียบ 
(Advantage) ของพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางเปนรูปธรรม และเกิดประโยชนในระยะยาวใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ จนไดรับการยกยองและเปนตนแบบท่ีดแีกพ้ืนท่ีหรือทองถิ่นอ่ืนๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน รวมท้ังประเมินศักยภาพในอนาคต เพ่ือพัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางยัง่ยืนและระยะยาว ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี 
หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ  



๒๖ 
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