
 
 

 
 

คูมือ 
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงานสวนทองถิ่น 
 
 

 
 
 

งานการเจาหนาที่  สํานักงานปลัด 
องคการบริหารสวนตําบลทุงโพธิ์  

 



 
 

คํานํา 
  พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  พ.ศ.๒๕๔๒ และประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลา  เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘ กําหนดใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผล
การปฏิบัติราชการของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการพิจารณาแตงต้ังและเลื่อนเงินเดือน รวมถึงการ
พัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานน้ี มีจุดมุงหมายเพื่อชวยใหผูบังคับบัญชามีความเขาใจแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานสวนตําบลเพื่อนําผลประเมินไปใชประกอบการดําเนินการเรื่องตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีวิธีการในการประเมินหลายวิธีที ่    
สวนราชการสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสม คูมือเลมน้ีเปนคูมือเลมแรกที่อธิบายใหเห็นภาพรวมทั้งหมด 
ซึ่งจะทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานเขาใจกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  และผูใตบังคับบัญชาสามารถวางแผนในการปฏิบัติงานไดถูกตองตรงตามเปาหมายที่วางไว 

  ขาพเจา หวังเปนอยางย่ิงวา คูมือเลมน้ีจะเปนประโยชนกับสวนราชการและบุคคลที่กําลังหา
ขอมูลเรื่องน้ีอยู หากมีขอแนะนําหรือขอผิดพลาดประการใด ผูจัดทําขอนอมรับไวและขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 

 

 

ผูจัดทํา 
                                          งานการเจาหนาที ่

 

 

 

 
 
 
 
 



 
 

สารบัญ 
                           หนา 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน       ๑ 
หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน        ๒ 
ข้ันตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน       ๓ 
ขอเสนอแนะข้ันตอนและชวงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน               ๘ 
วิธีการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน                ๑๐ 
 
ภาคผนวก 
ตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล 
พจนานุกรม  สมรรถนะหลัก 
พจนานุกรม  สมรรถนะประจําผูบรหิาร 
พจนานุกรม  สมรรถนะประจําสายงาน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



๑ 
 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานสวนทองถ่ิน 
 

๑. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินบรรลุเปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติงานใน
ระดับองคกรหนวยงาน และบุคคลเขาดวยกัน โดยมีวัตถุประสงค 

๑.๑ เพื่อเปนเครื่องมือของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือผูบังคับบัญชาในการ
กํากับติดตามเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และหนวยงานในสังกัดสามารถบรรลุ
เปาหมายในการปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

๑.๒ เพื่อใหผูบริหารหรือผูบังคับบัญชานําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประกอบการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเงินเดือน และให เงินรางวัลประจําป  (โบนัส)                   
แกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

 

๒. หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในรูปแบบที่ใชอยูใน

ปจจุบันน้ัน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) สวนใหญใหความสําคัญกับการประเมินเมื่อสิ้นรอบการประเมิน
เมื่อสิ้นรอบการประเมินโดยใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาเปนหลัก แลวนําผลการประเมินไปใชในการ
เลื่อนข้ันเงินเดือน ทําใหผลการประเมินไมสามารถระบุความแตกตางระหวางผูที่มีผลงานดีเดน  ปานกลาง  
และตํ่ากวามาตรฐาน รวมทั้งไมสามารถระบุความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล  
หนวยงาน  และผลงานขององคกรไดอยางชัดเจน 

ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงจากระบบซี ไปเปนระบบแทงน้ัน จึงไดมีการกําหนด
เกี่ยวกับหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหม โดยนํา
แนวคิดและกระบวนการ “การบริหารผลงาน” มาใชเพื่อเปนเครื่องมือของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาใน
การกํากับติดตามงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานแตละลักษณะงานได โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่นํามาใชน้ีมีหลักการที่สําคัญ คือ 

๒.๑ มีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม 
๒.๒ มุงเนนผลงานและผลสัมฤทธ์ิของงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน บนหลักการดังกลาว

เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติภารกิจขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินใหบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวัตถุประสงค  
ดังน้ี 

(๑) เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลและนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาในเรื่องตางๆ แลวแตกรณี  เชน 

 การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
 การใหโบนัส 
 การเลื่อนระดับ 
 การสอบคัดเลือก  การคัดเลือก 
 การพัฒนา  ฯลฯ 



๒ 
 
  (๒) เพื่อสรางแรงจูงใจใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินที่ปฏิบัติงานไดตามที่กําหนด
หรือสูงกวา 
  (๓) เพื่อใหเกิดความเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนข้ันคาเงินเดือน และการแตงต้ัง ตลอดจน
การบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นๆ 
  โดยหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม จะองคประกอบในเบื้องตน จํานวน                  
๒ องคประกอบ ดังน้ี 
  (๑) คะแนนจากผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยมีองคประกอบคือ โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก
และเปาหมาย กําหนดโดยพิจารณาจากความสําเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม และการตกลงกันระหวาง
ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) กับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
  (๒) คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอางอิงจากขอกําหนดสมรรถนะ 
ที่ ก.กลาง(ก.จ, ก.ท หรือก.อบต.) กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละประเภท สายงาน และ
ระดับ 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

กําหนดโดยพจิารณาจาก 
ความสําเรจ็ของโครงการ/งาน/
กิจกรรมและผูบงัคับบญัชา  กับ 

ผูใตบังคับบัญชา  ตกลงกัน 

อางอิงจากขอกําหนด 
สมรรถนะ  ตามมาตรฐาน 

กําหนดตําแหนง 

องคประกอบ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

- โครงการ/งาน/กิจกรรม 
-  คาเปาหมาย 

องคประกอบ 
พฤตกิรรม / สมรรถนะ 

- สมรรถนะ 
-  ระดับที่คาดหวัง 

คะแนนประเมินผล 
สัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนประเมิน 
สมรรถนะ 

๗๐% ๓๐% 

คะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

พิจารณา 
-  เลื่อนข้ันเงินเดือน 
-  เลื่อนระดับ ฯลฯ 

แจงผลการปฏิบัติงานและ
ปรึกษาหารือถึงการพัฒนา 



๓ 
 

๓.  ข้ันตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้ง
ผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานในหนาที่น้ัน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยาง
แนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ
และมีมาตรฐาน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางการปฏิบัติใหความเปนธรรม ซึ่งข้ันตอนและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารงานจะสามารถสรุปได ดังน้ี 
  ๓.๑ รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
       ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินจะมีการประเมินการปฏิบัติงานปละ ๒ รอบ คือ 

รอบท่ี  ๑ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่  ๑  ตุลาคม  -  ๓๑  มีนาคมของป  
ถัดไป 

รอบท่ี  ๒ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางวันที่  ๑  เมษายน  -  ๓๐  กันยายน 
๓.๒ องคประกอบของการประเมินและสัดสวนนํ้าหนักในการประเมิน 

การประ เมินผลการปฏิบั ติงานจะมีอ งคป ระกอบในการประเมินอยางนอย                            
๒ องคประกอบ ไดแก 

๑) องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะมีประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรม
ตามที่ตกลงกัน โดยจะประเมินโครงการ/งาน/กิจกรรมน้ัน ใน ๔ มิติ คือ 

 ๑.๑) ปริมาณผลงาน 
 ๑.๒) คุณภาพผลงาน 
 ๑.๓) ความรวดเร็วหรือตรงตามที่กําหนดเวลาที่กําหนด 
 ๑.๔) ความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 

 โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน จะจัดมิติในการ
ประเมินดังกลาวออกเปน ๓ ดาน ไดแก 

  (๑) เชิงปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 (๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ  และความเรียบรอย

ของผลงาน 
  (๓) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่กําหนด

หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
  ๒) องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งจะประเมินจาก

สมรรถนะที่กําหนดไวมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง โดยจะประกอบดวยสมรรถนะหลัก  
สมรรถนะประจําผูบริหารและสมรรถนะประจําสายงาน 

องคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะมีสัดสวนหรือนํ้าหนักไม
เทากันซึ่งนํ้าหนักขององคประกอบ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป นํ้าหนักของ
องคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน จะมีนํ้าหนักไมตํ่ากวารอยละ ๗๐ และจะมีการกําหนดใหขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินที่พนจากการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลว และผูที่อยูระหวางการทดลองปฏิบัติ
ราชการมีนํ้าหนักขององคประกอบการประเมินแตกตางกัน โดยกําหนดสัดสวนผลสัมฤทธ์ิของงาน : พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ ดังน้ี 

พนักงานสวนทองถ่ิน นํ้าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ไมตํ่ากวา  ๗๐%) 

นํ้าหนักพฤติกรรม/สมรรถนะ 

ผูที่พนการทดลองปฏิบัติหนาที ่ ๗๐% ๓๐% 
ผูที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที ่ ๕๐% ๕๐% 



๔ 
 

๓.๓ การกําหนดระดับผลการประเมิน 
ในแตละรอบการประเมิน ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) จะตองทําการตกลงเกี่ยวกับ

โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก และเปาหมายผลการปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)              
ต้ังแตเริ่มตนรอบการประเมิน และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานที่ทําไดจริงกับ
เปาหมายที่ต้ังไว เพื่อสรุปเปนคะแนนประเมิน ณ  ปลายรอบการการประเมิน (ระหวางรอบหากมีการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน มีการถายโอนภารกิจใหแก อปท.ทําให อปท.มีงานเพิ่มเติมจากที่ไดตกลงไว                 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูใตบังคับบัญชา (ผูถูกประเมิน) อาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
เพื่อทําการปรับปรุงสิ่งที่ไดตกลงกันไวก็ได โดยการปรับปรุงน้ีจะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการ
ประเมิน)  โดยจะกําหนดระดับผลการประเมินตามกลุมคะแนนดังน้ี 

     ๑) การคิดคะแนนผลการปฏิบัติงาน กําหนดใหคํานวณคะแนนทั้งในสวนของการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยใหนําผลคะแนนที่ไดจากแตละสวน มา
คํานวณผลคะแนนตามคานํ้าหนักของแตละองคประกอบ  ตามสัดสวนที่กําหนดไว  แลวใหสรปุคะแนนผล
การปฏิบัติงานในภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มรอยละ  ๑๐๐ 

 
 

 
   

     ๒) การแบงระดับผลการประเมิน จะมีการแบงคะแนนผลการปฏิบัติงานทีร่วมได  
ออกเปน  ๕  ระดับ  ไดแก 
           ๒.๑) ดีเดน (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๙๐ ข้ึนไป) 
           ๒.๒) ดีมาก (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐) 
           ๒.๓) ดี (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐) 
           ๒.๔) พอใช (คะแนนประเมินต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐) 
           ๒.๕) ตองปรับปรุง (คะแนนประเมินตํ่ากวารอยละ ๖๐) 
       แตกรณีขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตองทดลองปฏิบัติหนาที่งาน  นอกจากจะ
แบงระดับผลการปฏิบัติงาน ออกเปน ๕ ระดับ ดังกลาวแลว ยังจะตองนําผลการปฏิบัติงานดังกลาวมาใชในการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการดวย 
       ผลการปฏิบัติงานที่ไดดังกลาว นอกจากจะถูกนําไปจัดระดับผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชใน
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  และในการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลว ยังจะใชในการพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน การเลื่อนตําแหนง การแตงต้ัง เปนตน 

๓.๔ การจัดทําขอตกลงผลการปฏิบัติงาน 
       ในชวงตนรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละครั้ง ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)  

และผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ตองรวมกันวางแผนการปฏิบัติงานและจัดทําขอตกลงผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคลเพื่อใชเปนขอตกลงในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

เมื่อครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) จะตองประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ตามที่ตกลงกันไว และรวมกันวิเคราะหผลสําเร็จของงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพื่อหาความจําเปนในการพัฒนารายบุคคล   

 
 
 

 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ 
(100  คะแนน) 

คะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

นํ้าหนักผลสัมฤทธ์ิของงาน 

คะแนนสมรรถนะ 
 

นํ้าหนักสมรรถนะ 



๕ 
 

๓.๕ หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
       การจัดทําขอตกลงตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย จะตองมีการจัดทําขอตกลงรวมกันเกี่ยวกับ

การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา                     
โดยดําเนินการ ดังน้ี 

       ๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจะพิจารณาจากภาระงานตามโครงการ/งาน/
กิจกรรม ที่ปฏิบัติอยูจริงของผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ในแตละรอบการประเมิน โดยกําหนด
โครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก และคาเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่บงช้ีผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม  
ชัดเจน และเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตกลงและเห็นชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ
ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ทั้งน้ี  การกําหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม จะอิงกับงานที่ผูรับการประเมิน
รับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

  (๑) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามที่ปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

 (๒) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามภารกิจหลักของหนวยงาน หรือองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 

  (๓) โครงการ/งาน/กิจกรรมที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษซึ่งไมใชงานประจําของ
หนวยงาน หรือของผูรับการประเมิน เชน โครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนที่เกิดข้ึนในรอบการ
ประเมินเปนตน 

ซึ่งตัวช้ีวัดที่จัดทําผลสัมฤทธ์ิของงาน  จะแบงออกไดเปน  ๔  มิติไดแก 
  ๑.๑) มิติดานปริมาณของงาน โดยพิจารณาจากจํานวนผลงานที่ทําไดสําเร็จ

เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กําหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะทําไดในเวลาที่ควรจะเปน 
   ๑.๒) มิติคุณภาพของงาน โดยพิจารณาจากความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอย
ของงาน และตรงตามมาตรฐานของงาน 
   ๑.๓) มิติดานความรวดเร็วหรือตรงตอเวลา โดยพิจารณาจากเวลาที่ใชปฏิบัติงาน
เทียบกับเวลาที่กําหนดไว 
   ๑.๔) มิติดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร โดยพิจารณาจาก
การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทํางาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช 
          โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน  จะจัดมิติใน
การประเมินดังกลาวออกเปน  ๓  ดาน  ไดแก 
          (๑) เชิงปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
          (๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของ
ผลงาน 
          (๓) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลาตามที่กําหนด 
หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
    โดยในการกําหนดสัดสวนคานํ้าหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตองกําหนดใหมี
ความเหมาะสม โดยคํานึงถึงนํ้าหนักความสําคัญของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนักโครงการ/งาน/
กิจกรรม แตละโครงการ/งาน/กิจกรรมรวมกันแลวตองเทากับ ๗๐ และในระหวางรอบการประเมินกรณีที่มีการ
เปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานที่ไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป หรือมีการโอน ยาย  เปลี่ยนแปลงตําแหนง
และหนาที่ความรับผิดชอบใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) รวมกัน
พิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติงานในระหวางรอบการประเมิน 
 



๖ 
 

๒. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ จะกระทําโดยอางอิงสมรรถนะที่กําหนด
ไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง ซึ่งจะมีการแบงสมรรถนะออกเปน ๓ ประเภท ไดแก 

 ๒.๑) สมรรถนะหลัก เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของ
ขาราชการสวนทองถ่ินทุกคน (ทุกประเภท ทุกตําแหนง และทุกระดับ) ที่จําเปนตองมีเพื่อเปนการหลอหลอมให
เกิดพฤติกรรมและคานิยมที่พึงประสงครวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวยสมรรถนะ ๕ สมรรถนะ  ไดแก  

  (๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  (๒) การยึดมั่นในความถูกตองจริยธรรม 

   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทํางานเปนทีม 
  ๒.๒) สมรรถนะประจําผูบริหาร เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ขาราชการสวนทองถ่ิน
ตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน  และประเภทอํานวยการทองถ่ิน จําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชา
ที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อนําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ซึ่งสมรรถนะประจําผูบริหารที่จะใชในการประเมิน
ขาราชการสวนทองถ่ินประเภทบริการทองถ่ิน  และประเภทอํานวยการทองถ่ินประกอบดวยสมรรถนะ                   
๔ สมรรถนะ ไดแก 
   (๑) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
   (๒) ความสามารถในการเปนผูนํา 
   (๓) ความสามารถในการพัฒนาคน 
   (๔) การคิดเชิงกลยุทธ 
  ๒.๓) สมรรถนะประจําสายงาน เปนสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะแตละตําแหนง/สายงาน
เพื่อใหขาราชการสวนทองถ่ินอยูดํารงตําแหนง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนง/สายงานน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน             
โดยในมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดมีการกําหนดสมรรถนะประจําสายงาน และระดับความคาดหวังไวแลว  
ดังน้ัน  ในการประเมินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จะนําสมรรถนะประจําสายงานใน
มาตรฐานกําหนดตําแหนงดังกลาวมาใสในแบบประเมิน อยางนอย ๓ สมรรถนะ โดยสมรรถนะดังกลาวมี
ทั้งหมด ๒๒ สมรรถนะ  ไดแก 
   (๑) การวิเคราะห 
   (๒) การคนหาและการจัดการฐานขอมูล 
   (๓) การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ 
   (๔) ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
   (๕) การใหความรูและการสรางสัมพันธ 
   (๖) การแกไขปญหาและการดําเนินการเชิงรุก 
   (๗) การบริหารความเสี่ยง 
   (๘) การบริหารทรัพยากร 
   (๙) การวางแผนและการจัดการ 
   (๑๐) การวิเคราะหและการบูรณาการ 
   (๑๑) ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
   (๑๒) การยึดมั่นในหลักเกณฑ 



๗ 
 
   (๑๓) การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน 
   (๑๔) ความคิดสรางสรรค 
   (๑๕) การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย 
   (๑๖) การกํากับติดตามอยางสม่ําเสมอ 
   (๑๗) การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
   (๑๘) การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 
   (๑๙) จิตสํานึกและความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 
   (๒๐) ความเขาใจพื้นที่และการเมืองทองถ่ิน 
   (๒๑ )สรางสรรคเพื่อประโยชนของทองถ่ิน 
   (๒๒) ความเขาใจผูอื่นและตอบสนองอยางสรางสรรค 
  สําหรับระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะ
ประจําสายงาน ก.กลาง (ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.) ไดกําหนดรายละเอียดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแต
ละตําแหนงสําหรับคําจํากัดความ ความหมายของระดับสมรรถนะแตละระดับ ตลอดจนพฤติกรรมบงช้ี ไดมีการ
กําหนดไวตามพจนานุกรรมสมรรถนะขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
  สําหรับวิธีการในการประเมินสมรรถนะจะใชวิการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็น
เดนชัดของผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบันทึกพฤติกรรมสําคัญของผูรับการประเมินในระหวางรอบการ
ประเมินเพื่อนําไปใชเปนขอมูลอางอิงประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในชวงปลายรอบการประเมิน  
โดยใชวีการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่สังเกตไดของผูรับการประเมินพฤติกรรมบงช้ีที่กําหนดไวในระดับสมรรถนะ
ที่คาดหวังตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงและระดับตําแหนงของผูรับการประเมิน  แลวจึงสรุประดับ
สมรรถนะที่ประเมินได 
  ๓) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะกําหนดใหมีการแตงต้ัง  “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติติงาน”เพ่ือทํา
หนาท่ีใหคําปรึกษา และพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือเสนอตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
       ๑) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  เปน  ประธาน 
       ๒) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา ๒  คน  เปนกรรมการ 
       ๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ผูรับผิดชอบงาน งานการเจาหนาที่ของ อปท.  
น้ันเปนเลขานุการ    
       ๔) การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละครั้ง  
จะตองมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินผูรับการประเมิน  
ดังน้ี 
   ๔.๑) ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) แจงผลการประเมินใหผูใตบังคับบัญชา              
(ผูรับการประเมิน) ทราบเปนรายบุคคล และใหคําปรึกษา ช้ีแนะแกผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) รวมทั้ง
รวมกับผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) จัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล 
   ๔.๒) ใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน
กรณีใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ไมยินยอมลงลายมอืช่ือรับทราบผลการประเมิน ใหผูบังคับบัญชา  
(ผูประเมิน) หาพยานที่เปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอย  ๑  คนในสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินเดียวกัน ลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินแลว 



๘ 
 
   ๔.๓) ให อปท. ประกาศรายช่ือผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเดน ในที่เปดเผยให
ทราบโดยทั่วกัน 
  ๕) การนําผลการประเมินไปใช ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดดําเนินการเสร็จแลวจะ
ไดนําไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ดังน้ี 
   ๕.๑) การเลื่อนข้ึนเงินเดือน 
   ๕.๒) การแตงต้ัง (เลื่อนระดับ เปลี่ยนสายงาน ฯลฯ) 
   ๕.๓) การใหออกจากราชการ 
   ๕.๔) การพัฒนา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
   ๕.๕) การใหรางวัลประจําป (โบนัส) 
   ๕.๖) การบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น ๆ (รางวัลจูงใจ คาตอบแทน ฯลฯ) 

๔. ขอเสนอแนะข้ันตอนและชวงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ในแตละรอบการประเมินผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน)  
และผูที่เกี่ยวของ ควรจะดําเนินการตามข้ันตอนและชวงเวลาโดยสรุปได ดังน้ี 
 

การประเมิน ขั้นตอนการดําเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๑. ตนรอบการประเมิน 
 

๑.๑ อปท. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทราบโดย
ทั่วกัน 

ตุลาคม 
 

เมษายน 
 

๑.๒ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  (ผูรับกาประเมิน)  
และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนดขอตกลงรวมกัน
เกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม นํ้าหนัก เปาหมาย  
(หลักฐานบงช้ีความสําเร็จอยางเปนรูปธรรมและเหมาะสม) 
๑.๓ ขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนดนํ้าหนัก
สมรรถนะแตละสมรรถนะ (ตําแหนงใดตองมีสมรรถนะใน
ระดับใด เปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) 
๑.๔ ลงนามรับทราบขอตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล 

๒. ระหว า งรอบกา ร
ประเมิน 

๒.๑ ขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) ปฏิบัติงานใหเกิดผลงานตามที่จัดทําขอตกลงไว 

ตุลาคม -
มีนาคม 

เมษายน -
กันยายน 

๒.๒ ผูบังคับ (ผูประเมิน) ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูรับ
การประเมินเปนระยะ ใหคําปรึกษา แนะนํา และพัฒนา
ผูรับการประเมิน เพื่อใหสามารถปฏิบั ติงานไดบรรลุ
เปาหมาย และสมรรถนะ ตามขอตกลงที่กําหนดไว 
๒.๓ กรณีมีความจําเปนหรือมีการเปลี่ยนแปลงในเชิง 
นโยบาย หรือมีการโอน ยาย เปลี่ยนแปลงตําแหนงและ 
หนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)
รวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติงาน ได 

 
 



๙ 
 

การประเมิน ขั้นตอนการดําเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๓. สิ้นรอบการประเมิน ๓.๑ ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบั ติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ิน                
(ผูรับการประเมิน) ตามขอตกลงที่ได ทําไวเมื่อตนรอบการ
ประเมิน 

เมษายน ตุลาคม 

๓.๒ ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)แจงผลการประเมินแก 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน(ผูรับการประเมิน)เปน
รายบุคคล โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือช่ือ รับทราบ
ผลการประเมิน กรณีผูรับการประเมินไมยอมลง ลายมือช่ือ
รับทราบผลการประเมินใหขาราชการหรือ พนักงานสวน
ทอง ถ่ินอยางนอย ๑ คนในสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินเดียวกัน ลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผล
การประเมินดังกลาวแลวดวย 
๓.๓ ใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)โดยความเห็นชอบของ 
ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหน่ึง (ถามี) จัดสงผลการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินในหนวยงานของตน เสนอคณะกรรมการ กลั่นกรอง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๓.๔ สํานักปลัด/กองการเจาหนาที่รวบรวมผลการประเมิน 
เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงาน 
๓.๕ คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานพิจารณา
เสนอความเห็นตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๓.๖ นายก อปท. ประกาศรายช่ือขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินผูไดรับผลการประเมินในระดับดีเดน ในที่ 
เปดเผยใหทราบโดยทั่วกัน 
๓.๗ อปท. จัดลําดับผลการประเมินเรียงลําดับจากผูที่มีผล
การประเมินระดับดีเดน ดีมาก ดี พอใช และระดับปรับปรุง 
ไวใหชัดเจน เพื่อใชประกอบการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
๓.๘ ให อปท. จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดง 
ความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบั ติงาน 
(สมรรถนะ) ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินไว เพื่อ
ใชประกอบการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นๆ เชน เลื่อนข้ัน
เงินเดือน เลื่อนระดับ แตงต้ัง หรือพัฒนา เปนตน 
๓.๙ การเก็บแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหสํานัก/กอง 
เก็บสําเนาแบบประเมินของขาราชการหรือพนักงานสวน 
ทองถ่ินในสังกัดไวที่สํานัก/กอง อยางนอย ๒ รอบการ 
ประเมิน 
    ใหสํานักปลัด/กองการเจาหนาที่ เก็บตนฉบับแบบ 
ประเมินไวในแฟมประวัติ 

 



๑๐ 
 

วิธีการกรอกแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ินตามแนบทาย 
หนังสือสํานักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.ดวนที่สุด ที่ มท ๐๘๐๙.๓/๖๙๒ ลงวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๙               
ซึ่งจะแบงเน้ือหาของแบบประเมินเปน ๘ สวน ไดแก 
 สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 สวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ มี ๒ แบบ คือ 
  (๑) สําหรับตําแหนงบริหารทองถ่ิน และอํานวยการทองถ่ิน 

(๒) สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป และประเภทวิชาการและ 
 สวนที่ ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

สวนที่ ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
สวนที่ ๕ การรับทราบผลการประเมิน  
สวนที่ ๖ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  
สวนที่ ๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
สวนที่ ๔ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๑. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (สวนท่ี ๑) จะเปนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจะพิจารณา 

จากความสําเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) มีหนาที่ 
ผดขอบโดยตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) โดยจะประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพของผลงาน 
โยชนของผลงาน (ความรวดเร็ว/ความตามเวลาที่กําหนด/ความประหยัด/ความคุมคาของการใชทรัพยากร) 
คะแนนผลสัมฤทธ์ิมีสัดสวนรอยละ ๗๐ ดังน้ัน การกรอกแบบประเมินในสวนที่ ๑ จึงตองดําเนินการ ดังน้ี 

๑.๑ ตนรอบการประเมิน 
 ๑) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ตองรวมกันกับผูบังคับบัญชา (ผู

ประเมิน) ในการกําหนด “โครงการ/งาน/กิจกรรม” วาจะประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรมใด ซึ่งจํานวน
โครงการ/ งาน/กิจกรรมที่จะนํามาประเมินตองมีไมนอยกวา ๒ โครงการ/งาน/กิจกรรม แตไมเกิน                       
๗ โครงการ/งาน/กิจกรรม 

๒) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กําหนด “นํ้าหนัก (ความสําคัญ)” ของแตละโครงการการ/งาน/กิจกรรม โดยแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม 
ควรมี นํ้าหนักไมนอยกวา ๑๐ และนนักของทุกโครงการ/งาน/กิจกรรม เมื่อรวมกันแลวตองไดเทากับ ๗๐ 

๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กําหนด“เปาหมาย” เพื่อเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธ์ิของโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยคาเปาหมาย จะตอง
สะทอนตอผลผลิตหรือผลลัพธของโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยเปาหมายที่ตองรวมกันกําหนดในแตละ 
โครงการ/งาน/กิจกรรม จะประกอบดวย ๓ ดาน ไดแก 

 (๑) เชิงปริมาณ หมายถึง เปาหมายที่เปนจํานวนของผลงานที่สามารถวัดได 
(๒) เชิงคุณภาพ หมายถึง เปาหมายที่วัดความถูกตอง ความสมบูรณและความ  
     เรียบรอยของผลงาน  
(๓) เชิงประโยชน หมายถึง เปาหมายที่เปนความรวดเร็ว หรือความตรงเวลาตามที ่
    กําหนดหรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
 
 
 
 



๑๑ 
 
 ๑.๒) สิ้นรอบการประเมิน 
  ๑) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ใหคะแนน “ผลการปฏิบัติงาน” โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จ 
ของโครงการ/งาน/กิจกรรม กับเปาหมายในแตละดานที่ตกลงกันไวต้ังแตตนรอบการประเมิน สําหรับผลสําเรจ็
ของงานท่ีทําไดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายแตละดาน ใหเทียบเปนคะแนน ดังน้ี 
   (๑) ผลสําเร็จเชิงปริมาณงาน 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๖๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ ถึงรอยละ ๑๐๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๓ 
 
   (๒) ผลสําเร็จเชิงคุณภาพ 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๖๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๖๐ แตไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ ถึงรอยละ ๑๐๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๓ 
    
   (๓) ผลสําเร็จเชิงประโยชน 

ผลสําเร็จของงาน เทียบ กับเปาหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไมถึงรอยละ ๗๐ ของเปาหมาย ๐.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๗๐ แตไมถึงรอยละ ๗๕ ของเปาหมาย ๑ 
ต้ังแตรอยละ ๗๕ แตไมถึงรอยละ ๘๐ ของเปาหมาย ๑.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๘๐ แตไมถึงรอยละ ๘๕ ของเปาหมาย ๒ 
ต้ังแตรอยละ ๘๕ แตไมถึงรอยละ ๙๐ ของเปาหมาย ๒.๕ 
ต้ังแตรอยละ ๙๐ แตไมถึงรอยละ ๙๕ ของเปาหมาย ๓ 
ต้ังแตรอยละ ๙๕ ถึงรอยละ ๑๐๐ของเปาหมาย ๓.๕ 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด ๔ 
 
  ๒) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ใหคะแนน “รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน” โดยใหนําคะแนน
ที่ไดจาก “ผลการปฏิบัติงาน” ในแตละดานของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรม มารวมกันโดยคะแนนเต็ม             
แตละโครงการ/งาน/กิจกรรม จะเทากับ ๑๐ (หากโครงการ/งาน/กิจกรรม ใดไดคะแนนรวมเกิน ๑๐ แสดงวา         
มีการรวมคะแนนไมถูกตอง) 
 
 



๑๒ 
 

๓) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกคะแนน “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” โดยใชสูตรในการ 
คํานวณ ดังน้ี (ตัวเลขทศนิยม ๒ หลัก) 
 
   
 
  
 
  ๔) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอก “เหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย”  
โดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหโครงการ/งาน/กิจกรรม ซึ่งขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) 
ทําตาม ขอตกลงบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบการประเมินน้ันๆ 
 
 ๒. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (สวนท่ี ๒) เปนการประเมินพฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) โดยประเมินจาก 
สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่สงผลตอความสําเร็จของงาน ซึ่ง ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต. ไดกําหนด 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในแตละประเภท สายงาน 
และ ระดับไวแลวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง ดังน้ัน ในการประเมินจึงตองนําพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) ดังกลาวมากําหนดในแบบประเมิน ซึ่งมีอยู ๒ แบบ ไดแกแบบประเมินสําหรับตําแหนงประเภท 
อํานวยการทองถ่ิน และประเภทบริหารทองถ่ิน กับแบบประเมินสําหรับตําแหนงประเภททั่วไปและประเภท 
วิชาการ โดยในการประเมินใหดําเนินการ ดังน้ี 
 ๒.๑ ตนรอบการประเมิน 
  ๑) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) 
กาหนดและกรอกสมรรถนะในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” โดยนําสมรรถนะที่กําหนดในมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ซึ่งประกอบดวย สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจํา ผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน มาใสในชอง “ตัวช้ีวัดสมรรถนะ” ดังน้ี 
   (๑) สมรรถนะหลัก (Core Competency)เปนสมรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนด
เปนคุณลักษณะรวมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกคน (ทุกประเภท ทุกตําแหนง และ                
ทุกระดับ) ท่ีจําเปนตองมเีพื่อเปนการหลอหลอมใหเกิดพฤติกรรมและคานิยมที่พึงประสงครวมกัน เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวยสมรรถนะ ๕ 
สมรรถนะ และใน มาตรฐานกําหนดตําแหนงทุกตําแหนงก็ไดนําทั้ง ๕ สมรรถนะไปกําหนดไวแลว ดังน้ัน จึง
ตองนําท้ัง ๕ สมรรถนะ มาใสในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” ในการประเมินขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินทุกตําแหนง ไดแก 
    (๑.๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ  

(๑.๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม  
(๑.๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
(๑.๔) การบริการเปนเลิศ 
(๑.๕) การทํางานเปนทีม 
 
 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน  =  นํ้าหนัก  x  รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
๑๐ 



๑๓ 
 
   (๒) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency)เปนสมรรถนะเชิง
พฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตําแหนงประเภทบริหาร 
ทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินท่ีจําเปนตองม ีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อ
นําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งสมรรถนะประจําผูบริหารที่จะใชในการประเมินขาราชการหรือพนักงาน
สวน ทองถ่ินประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินประกอบดวยสมรรถนะ ๔ สมรรถนะ และ
ใน มาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ินก็ไดนําทั้ง ๔ สมรรถนะไป 
กําหนดไวแลว ดังน้ัน จึงตองนําท้ัง ๔ สมรรถนะมาใสในชอง “ตัวชี้ วัดสมรรถนะ” ในการประเมิน
ขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถ่ินตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และประเภทอํานวยการทองถ่ิน ไดแก 
    (๒.๑) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  

(๒.๒) ความสามารถในการเปนผูนํา 
(๒.๓) ความสามารถในการพัฒนาคน 
(๒.๔) การคิดเชิงกลยุทธ 

   (๓) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency)เปนสมรรถนะ                
ที่กําหนด เปนคุณลักษณะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในแตละตําแหนง/สายงาน เพื่อให
ขาราชการหรือพนักงาน สวนทองถ่ินผูดํารงตําแหนง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนง/สายงานน้ันไดอยางมี ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดย
ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดมี การกําหนดสมรรถนะประจําสายงาน และระดับความคาดหวังไวแลว ซึ่งใน
การประเมินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จะตองนําสมรรถนะประจําสายงานในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงมาใชในการประเมินอยางนอย ๓ สมรรถนะ ดังน้ัน ในการประเมินขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ินตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภท ท่ัวไป จึงตองนําสมรรถนะประจําสายงานท่ีกําหนดใน
มาตรฐานกําหนดตําแหนงอยางนอย ๓ สมรรถนะ มาใส ในชอง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” 
    ๒) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) รวมกับ
ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) กําหนด “นํ้าหนัก” ของสมรรถนะแตละตัว โดยสมรรถนะใดที่มีความสําคัญมากกวา
สมรรถนะอื่นก็ควรกําหนดให มีนํ้าหนักมากกวาสมรรถนะอื่น และนํ้าหนักของสมรรถนะทุกสมรรถนะ                
เมื่อรวมกันแลวตองไดเทากับ ๓๐ 
    ๓) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) กรอกระดับของ
สมรรถนะแตละ มรรถนะในซอง “ระดับที่ตองการ” โดยระดับของสมรรถนะแตละสมรรถนะนํามาจาก                
ที่กําหนดไวในมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง ดังน้ัน ในการประเมินสมรรถนะ ขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการ ประเมิน) และผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ควรตองทําความเขาใจกับสมรรถนะ
และพฤติกรรมบงช้ีที่พึงประสงคที่ กําหนดไวในพจนานุกรมสมรรถนะอยางละเอียด เพื่อใหเขาใจและสามารถ
ประเมินไดอยางถูกตอง 
   ๒.๒ สิ้นรอบการประเมิน 
    ๑) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกในชอง “ระดับที่ประเมินได” โดย
ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) พิจารณาจากพฤติกรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) 
ที่แสดงออกจริงใน การปฏิบัติงาน (ไมควรใชวิธีการคาดคะเน หรือการใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน) วามี
สมรรถนะตามที่กําหนดหรือไม โดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมบงช้ีของแตละสมรรถนะ (รายละเอียดในพจนานุ
กรรมสมรรถนะ) ดังน้ัน ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) จึงควรตองมีการสังเกต และบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) อยางสม่ําเสมอตลอดชวงเวลาของการประเมิน 
เพื่อชวยลดปญหาการประเมินที่ผิดพลาด และ ความเห็นที่ไมตรงกันเมื่อแจงผลการประเมิน 



๑๔ 
 
    ๒) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกคะแนนในชอง “คะแนนที่ได” 
โดยการนําระดับ สมรรถนะที่ประเมินไดในชอง “ระดับที่ประเมินได” ไปเทียบกับเกณฑการใหคะแนน
สมรรถนะ ตามตาราง เปรียบเทียบคาคะแนน ก็จะไดคะแนนที่จะนําไปกรอก ดังน้ี 
 

ระดับทีต่องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) 

ระดับทีป่ระเมินได 
๐ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๑ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๒ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๓ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๔ 

ระดับทีป่ระเมินได 
๕ 

ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ๐ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๒ ๐ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๓ ๐ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๔ ๐ คะแนน ๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๕ คะแนน ๕ คะแนน 
ระดับที่ตองการ/คาดหวงั ๕ ๐ คะแนน ๐ คะแนน ๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน 

 
ตารางเปรียบเทียบคาคะแนน 

  จากตารางเปรียบเทียบคาคะแนน ซึ่งเปนการเปรียบเทียบจากระดับของสมรรถนะที่ประเมิน
ได กับ ระดับที่ตองการ/คาดหวัง โดยการใหคาคะแนนจะพิจารณา ดังน้ี 
  ๕ คะแนน = ระดับที่ประเมินได >ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ระดับข้ึนไป  
  ๔ คะแนน = ระดับที่ประเมินได = ระดับที่ตองการ/คาดหวัง  
  ๓ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๑ ระดับ  
  ๒ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๒ ระดับ  
  ๑ คะแนน = ระดับที่ประเมินได <ระดับที่ตองการ/คาดหวัง ๓ ระดับ  
  ๐ คะแนน = ไมแสดงพฤติกรรม/สมรรถนะตามที่กําหนด 
 
  ทั้งน้ี การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการหรือ
พนักงานสวน ทองถ่ินแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะในระดับที่ดีข้ึนมากกวาระดับที่
ตองการหรือคาดหวัง ซึ่งหากขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) แตละคนสามารถแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติ ราชการ/สมรรถนะไดตามเปาหมาย หรือเกินเปาหมายที่กําหนดจะทําใหการปฏิบัติ
ราชการมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และเกิดประโยชนตอหนวยงานและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  ๓) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอกในซอง “ผลการประเมิน” โดยผลการประเมินที่จะ
นําไปใส ไดมาจากการคํานวณตามสูตร ดังน้ี (ใชตัวเลขทศนิยม ๒ ตําแหนง) 
 
   
 
 
  ๔) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)เปนผูกรอกในชอง “ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการ
ประเมิน แสดงออก” โดยใหระบุเหตุการณหรือพฤติกรรมที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการ
ประเมิน) แสดงออก ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินน้ันๆ 
  ๕) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูกรอก ในชอง“สรุปผลการประเมิน” โดยนําคะแนนที่ได
จากการ ประเมินในสวนที่ ๑ (ผลสัมฤทธ์ิของงาน) และคะแนนรวมจากการประเมินในสวนที่ ๒ (พฤติกรรมการ
ปฏิบัติ ราชการ/สมรรถนะ) มาใส และรวมคะแนนทั้ง ๒ สวน 
  ๖) ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) เปนผูทําเครื่องหมายเลือกระดับในชอง“ระดับผลการประเมนิ” 
โดยการนํา คะแนนรวมจาก “สรุปผลการประเมิน” มาเทียบกับชวงคะแนน ๕ ระดับที่กําหนด หากคะแนน
รวมอยูในชวงใดระดับผล การประเมินก็จะไดในระดับน้ัน 

ผลการประเมิน=  นํ้าหนัก  x  คะแนนท่ีได 
๕ 



๑๕ 
 
  ๓. แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล (สวนท่ี ๓) 
   ในสวนน้ีจะเปนการวางแผนรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และ
ขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) เพื่อกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาความรู ทักษะ หรือ
สมรรถนะของ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ในปถัดไป ซึ่งขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ควรกรอกขอมูลรายละเอียดในทุกชองเสนอใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน)
ตรวจสอบและแสดง ความคิดเห็นรวมกัน โดยการกรอกน้ันควรจะเลือกความรู ทักษะ หรือสมรรถนะที่ตองการ
พัฒนาใหดีข้ึน ซึ่งควรจะ เปนความรู ทักษะ หรือสมรรถนะที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมี 
ใหเลือกสมรรถนะที่คาดวา จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะที่ตองการพัฒนาตาม
ความสนใจสวนตัว จากน้ันให กําหนด “วิธีการพัฒนา” หรือกิจกรรมที่เห็นวาจะชวยพัฒนาสมรรถนะดังกลาว 
รวมถึงรายละเอียดของ “ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา” รวมถึงเปาหมายที่แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จซึ่งจะกรอก
ในชองของ “วิธีการวัดผลกอนในการพัฒนา”    
  ๔. ขอตกลงการปฏิบัติราชการ (สวนท่ี ๔) 
   ในสวนน้ีใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) และขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
(ผูรับการประเมิน) ลงนามใน “ขอตกลงการปฏิบัติราชการ” ต้ังแตตนรอบการประเมินเมื่อไดตกลงรวมกัน
เกี่ยวกับการกําหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม เพื่อใชในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในสวนที่ ๑ และกําหนด
เกี่ยวกับการประเมิน พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ ๒ เสร็จสิ้นแลว 
  ๕. การรับทราบผลการประเมิน (สวนท่ี ๕) 
   ในสวนน้ี เมื่อสิ้นรอบการประเมินใหผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) แจงผลการประเมิน
ใหขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) ทราบเปนรายบุคคล เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงานใน
รอบการประเมินวา 
    ผลงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน) อยูใน
ระดับใด   
    มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนอยางไร 
    อะไรเปนจุดแข็ง อะไรที่ควรตองปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึน 
   โดยในการแจงผลน้ีใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)                 
ลงลายมือช่ือ รับทราบผลการประเมิน กรณีที่ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ผูรับการประเมิน)                   
ไมยินยอมลงลายมือช่ือ รับทราบผลการประเมิน ใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินที่สังกัดอยูองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินน้ัน อยางนอย ๑ คน เปนผูลงลายมือช่ือเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินดังกลาว
แลว 
  ๖. ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี) (สวนท่ี ๕) 
   ในสวนน้ีเมื่อสิ้นรอบการประเมิน ใหผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากผูบังคับบัญชา             
(ผูประเมิน) (ถามี) เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน โดยใหระบุวาเห็นดวยหรือมี
ความเห็นแตกตางจาก ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) อยางไร กอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ พนักงานสวนทองถ่ิน 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 
 
  ๗. มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน (สวนท่ี ๗) 
   ในสวนน้ีเมื่อคณะกรรมการกลั่นกรองไดประชุม และมีมติเพื่อใหคําปรึกษาและ
พิจารณา เสนอความเห็นแกนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เกี่ยวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินประการใดแลว ใหประธานคณะกรรมการ
กลั่นกรองการ ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน ลงลายมือชื่อและกรอกรายละเอียดตาม
ติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ เพื่อนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  ๘. ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (สวนท่ี ๔) 
   ในสวนน้ีใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนผูกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับ
ความเห็นตอ มติของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
 

……………………………………………………………………..   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 
 

 
 
 

ตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานสวนตําบล 

 
 
 



๑ 
 

(ตัวอยาง) แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานสวนทองถ่ิน 

 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 
 

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

ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 

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

ประเภทตําแหนง.......................................................................   ตําแหนงเลขที่...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผูประเมิน 

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

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

นํ้าหนัก 
(2) 
 

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

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลที่ทําให
งานบรรลุ/ 
ไมบรรลุ
เปาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน  
(10) 

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

                            

                            

น้ําหนกัรวม 70    คะแนนที่ได    



๒ 
 

- 2 - 
 
สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
นํ้าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําผูบริหาร       

1. การเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคิดเชิงกลยุทธ       

น้ําหนกัรวม 30 คะแนนรวม   

 
 
 



๓ 
 

- 3 - 
 
สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
นํ้าหนัก 

(2) 

ระดับ 
ที่คาดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ       

2. การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ําหนกัรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธ์ิของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

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

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูรับการประเมิน)...............................................................................ตําแหนง...................................................................ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของงาน    และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมินกําหนดตัวชี้วัด นํ้าหนัก และเปาหมายตัวชี้วัด รวมทั้งกําหนดนํ้าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจํา
สายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงลายมือชื่อรับทราบขอตกลงในการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มรอบระยะเวลาการประเมินแลว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูรับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

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

 
สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัติ  
      ราชการรายบุคคลแลว 

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

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

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

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

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

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

วันที่     ................................................................. วันที่     ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบงัคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง  

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

(   )  มีความเห็นตาง ดังน้ี...................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังน้ี  ................................................................................................. 

  

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

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

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

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

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

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดังน้ี.................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังน้ี............................................................................................... 
  

     คะแนนที่ควรไดรับรอยละ...................      คะแนนที่ควรไดรับรอยละ................... 

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

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

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

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



๗ 
 
 
 

 
 

      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหวางวันที่  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ 
กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 
  ในสวนน้ีเปนขอมูลประวัติสวนตัวของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ นามสกุล ตําแหนง (ชื่อตําแหนงในสายงาน) ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง เลขที่

ตําแหนง และสังกัด รวมถึงขอมูลของผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมิน 
 
 
   ในสวนน้ีจะเปนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน สัดสวนรอยละ 70 ประกอบดวย 

 โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร  ซ่ึงผูรับการประเมิน
เปนผูกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกําหนดตัวชี้วัดไมนอยกวา        จํานวน 2 ตัว เพื่อใหครอบคลุมมิติในการ
ประเมินที่สําคัญได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังน้ัน ตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการน้ี จึงควรเปนตัวชี้วัดที่สําคัญและไมควรมีจํานวนมากนัก  

 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคานํ้าหนักแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีนํ้าหนักไมนอยกวารอยละ 10            ดังน้ัน หากพบตัวชี้วัด
ใดที่มีนํ้าหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดน้ันออก และกระจายนํ้าหนักใหกับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งน้ี หากตัวชี้วัดตัวน้ันมีความสําคัญไมสามารถตัดออกได        ควรปรับคานํ้าหนักของตัวชี้วัดใหม 
ซ่ึงหากตัวชี้วัดน้ันมีความสําคัญจริงนํ้าหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซ่ึงคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานที่คาดหวังในชวงระยะเวลารอบ
การประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังน้ี 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร     
 ผลการปฏิบัติงาน ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายที่ตกลงรวมกันไวในแตละมิติ ตั้งแตตนรอบ   โดยผลสําเร็จของงานที่ทําได 
สามารถเทียบเปนคะแนนได ดังน้ี 
 

ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย                   (เชิง
ปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย  
(เชิงประโยชน (10)) 

(รอยละ) 
  คะแนน 

ไมถึงรอยละ 60 ของเปาหมาย 0.5 ไมถงึรอยละ 70 ของเปาหมาย 0.5 
ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 1 ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 75 ของเปาหมาย 1 
ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 ตั้งแตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 
ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2 ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 85 ของเปาหมาย 2 
ตั้งแตรอยละ 90 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 2.5 ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2.5 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ประเมินได โดยนําคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ + เชิงประโยชน) ที่ประเมิน
ไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังน้ี  
 ผลสัมฤทธ์ิของงาน = (นํ้าหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนง) 
 เหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การประเมินน้ันๆ 

 
 

  ในสวนที่จะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตาํแหนง ดังน้ี 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมีเพื่อเปนการหลอหลอมใหเกิดพฤติกรรม    และคานิยมที่พึง
ประกาศรวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 1.2) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปนเลิศ 
 1.5) การทํางานเปนทีม 
(2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่ผูบริหารจําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนําทีมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทบริหารทองถิ่น และประเภทอํานวยการทองถิ่น ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนํา 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ 
        
 
 
 
 
   

สวนที่ 2 พฤตกิรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนง/สายงานตางๆ เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ผูดํารงตําแหนงน้ัน  ๆสามารถปฏิบัติภารกิจใน
หนาที่ไดดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการ
ประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจําสายงานที่ตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจํานวน 3 สมรรถนะ    
 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคานํ้าหนักแตละสมรรถนะที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน สําหรับการกําหนดคานํ้าหนักของสมรรถนะหลัก ซ่ึงเปนสมรรถนะเชิง
พฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมี ควรกําหนดคานํ้าหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร (อปท.) หรือหนวยงาน (สํานัก/กอง/สวนราชการ) ใน
ระดับที่เทากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับที่ตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตําแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับที่ประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน  สวนทองถิ่นที่ละรายการ
จนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด     
 คะแนนที่ได ส้ินรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังน้ี 

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินน้ันๆ กําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ตองการในระดับใด พฤติกรรมที่จะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรมทุกรายที่ปรากฏใน
พจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักที่ตองการหรือที่ปรากฏน้ันๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหน่ึงๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะหลัก และบันทึกผลการให
คะแนนลงในแบบฟอรมที่กําหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยางเชน : นาง ข. เปนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซ่ึงตามหลักเกณฑ นาง ข. ตองมีระดับสมรรถนะหลักที่ตองการดานการบริการเปนเลิศ ที่ระดับที่ 2 ดังน้ัน ในการ
ประเมินผูประเมินจะทําการประเมินสมรรถนะหลักดังกลาวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไวในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตระดับที่ 1 จนถึงระดับที่ 2  

3. ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด ทําการนับรายการพฤติกรรมที่ผูรับ  การประเมินทําไดครบถวน
ตามที่ระบุไวโดยเปนพฤติกรรม ที่ทําได ชัดเจน เห็นประจักษและสมํ่าเสมอ 80 % ขึ้นไป ทั้งน้ี ไมใหนับพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินยังไมได ทําไดไมดีหรือไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรองตอง
ปรับปรุง หลังจากน้ันใหนํารายการพฤติกรรมที่ประเมินไดไปเทียบกับหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ ตามตารางเปรียบเทียบ คาคะแนน ดังน้ี 
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ระดับทีต่องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนด                
ตําแหนง)                     ระดับที่ประเมินได ระดับที่ประเมินได 0 ระดับที่ประเมินได 1 ระดับที่ประเมินได 2 ระดับที่ประเมินได 3 ระดับที่ประเมินได 4 ระดับที่ประเมินได 5 

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

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
5 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดมากกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับขึ้นไป 
4 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดเทากับระดับที่คาดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดต่ําที่สุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งน้ี การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพื่อเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ ซ่ึงหากขาราชการแตละคน
สามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายที่กําหนด จะทําใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิดประโยชนตอหนวยงานและองคกร 

 

 

 

 



๑๒ 
 

         -6- 

 
 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังน้ี ผลการประเมิน = (นํ้าหนัก x คะแนนที่ได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินน้ันๆ 
 

 

  ในสวนน้ีผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนที่ 1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน และสวนที่ 2 พฤติกรรม     
การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

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

 
 

 ในสวนน้ีเปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพื่อกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ตองการพัฒนาใหดีข้ึน ซึ่งควรเปนงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/สมรรถนะ
ที่คาดวา จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในสวนน้ีใหผูประเมินกับผูรับการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงานในสวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ 2 เพื่อขอรับการประเมินต้ังแตตนรอบการประเมิน 

 
 
 

     ในสวนน้ีเม่ือส้ินรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีที่ผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถิ่นอยางนอยหน่ึงคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน 
   ดังกลาว 

 
 
   

 ในสวนน้ีใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนําเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 
 
 

 
 ในสวนน้ีใหประธานคณะกรรมกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถิ่น  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกล่ันกรองฯ  
    กอนนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

 
 
 

 
 ในสวนน้ีใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกล่ันกรอง 

  สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 

  สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

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

  สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 



๑ 
 

 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑ 
 

การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation – ACH) 
 

คําจํากัดความ:ความตั้งใจ และความขยันหม่ันเพียรปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานที่องคกรกําหนดไวอยางดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุงม่ันในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเสมอ  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 

 

ระดับที ่1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจทํางานใหด ี
•มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทางาน และตรงตอเวลา 
•มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
•ตั้งใจ และพากเพียรพยายามทางานในหนาที่และในสวนของตนใหดีตามที่ไดรับมอบหมาย 
•แสดงความประสงคหรือขอคิดเห็นเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานของตนใหดียิ่งๆขึ้นไป 

  

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสามารถทางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว หรือตามมาตรฐานขององคกร 
•ทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
•มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 
•กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทางานเพื่อใหไดผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององคกร 
•หม่ันติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององคกร 
•คิดหาวิธีการใหมๆ ในการปรับปรุงงานของตนใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยูเสมอ 

  

 ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และปรับปรุงวิธีการทางานเพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดนเกนิกวาเปาหมายมาตรฐานที่องคกรกาํหนด 
•ปรับปรุงวิธีการที่ทาใหทางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทางานใหมีคุณภาพ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและเกินกวาเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 
•เสนอหรือทดลองวิธีการทางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพื่อใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

 

 ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมีใครทาไดมากอน  
•บรรลุเปาหมายที่ทาทายในงานที่ยากหรือไมเคยมีใครทาไดมากอน โดยใชวิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต และบริหารจัดการ เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางอยางที่ไมเคยมีผูใดในองคกรกระทําไดมา
กอน  
•กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อทาใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
•ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทาไดมากอน 

 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนง
หนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งทั้งในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพื่อองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 



๒ 
 

การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) 
 

คําจํากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน สังคม ประเทศชาติ
มากกวาประโยชนสวนตน เพื่อเปนกาลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1: ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยที่หนวยงาน และองคกรกําหนดไว 
•มีจิตสานึกในการปฏิบัติตนในหนาที่ความรับผิดชอบ/ตําแหนงงานของตนใหถูกตองตามกฎระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานของหนวยงานและองคกร 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีสัจจะเช่ือถือได 
•มีสัจจะเชื่อถือได และรักษาวาจา พูดอยางไรทําอยางน้ัน ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
•เปนคนตรงไปตรงมา กลาพูด และกลาแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา เพื่อใหเกิดความถูกตองในการปฏิบัติงานของหนวยงานและองคกร 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และยึดม่ันและแนวแนในจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผูอืน่อยางเทาเทียมกัน 
•ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชพี ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
•ยึดม่ันและมีความแนวแนในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัตตินกับผูอ่ืนอยางเสมอภาค และเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏิบัติกับผูอ่ืน 
•ยึดหลักความยุติธรรม และความเปนธรรมเปนที่ตั้ง แมตองกระทบกับบุคคลที่มีอํานาจหนาที่ที่สูงกวา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และธํารงความถูกตองเพื่อองคกร  
•ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให 
•ตัดสินใจในหนาที่ หรือปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส ซ่ือสัตยสุจริต แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•เสียสละความสุขสบาย ประโยชนสวนตน ตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาที่สัมฤทธ์ิผลและเนนประโยชนขององคกรเปนที่ตั้ง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และอุทิศตนเพื่อองคกร และประเทศชาติ 
•อุทิศตน ธํารงความถูกตอง และยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกร หรือประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจสรางความลาบากใจให หรือแมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนง
หนาที่การงาน หรืออาจเสียงภัยตอชีวิต 
•ไมประพฤติปฏิบัติตนเพื่อฉอฉลหรือเอาประโยชนสวนตนเปนที่ตั้งทั้งในเชิงวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายขององคกร โดยมุงเนนประโยชนสวนรวมเพื่อองคกร ประชาชน และประเทศชาติเปนสําคัญ 

 
 
 
 
 
 



๓ 
 

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

คําจํากัดความ:ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน และมาตรฐานการทางานของตนและของหนวยงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ เพื่อประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล ความเขาใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการคาดการณเพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงตางๆ ตอระบบและกระบวนการทางาน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานของตน 
•เขาใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ และนาความเขาใจน้ีมาใชในการปฏิบัติงาน ติดตอประสานงาน 
หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนาที่ไดถูกตอง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเขาใจความสัมพันธเช่ือมโยงของระบบและกระบวนการทางานของตนกับหนวยงานอื่นๆ ที่ติดตออยางชัดเจน 
•เขาใจและเชื่อมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทางาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ของตนกับหนวยงานอ่ืนที่ติดตอดวยอยางถูกตอง รวมถึงนาความเขาใจน้ีมาใชเพื่อใหการทางานระหวางกันเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และสามารถมองภาพรวมแลวปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
•เขาใจขอจากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการทางานของตนหรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่ติดตอดวย และรูวาส่ิงใดที่ควรกระทาเพื่อปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบใหสามารถทางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได  
•เม่ือเจอสถานการณที่แตกตางจากเดิมสามารถใชความเขาใจผลตอเน่ืองและความสัมพันธเชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทางาน เพื่อนามาแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมทันเวลา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเขาใจกระแสภายนอกกบัผลกระทบโดยรวมตอเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการทางานของหนวยงาน 
•เขาใจกระแสหรือสถานการณภายนอก (เชน นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน) และสามารถนาความเขาใจน้ันมาเตรียมรับมือหรือดาเนินการการ
เปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด  
•ศึกษาเรียนรูความสาเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการทางานที่เก่ียวของและนามาปรับใชกับการทางานของหนวยงานอยางเหมาะสม 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเขาใจความตองการที่แทจริงขององคกร 
•เขาใจสถานะของระบบ เทคโนโลย ีและกระบวนการการทางานขององคกรอยางถองแท จนสามารถกําหนดความตองการหรือดาเนินการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเพื่อใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน  
•เขาใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการทางานหรือมาตรฐานการทางานในเชิงบูรณาการระบบ(Holistic View) ขององคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 



๔ 
 

การบริการเปนเลิศ(Service Mind-SERV) 
 

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

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความเต็มใจในการใหบริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันดี และใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
•ใหบริการดวยความย้ิมแยมแจมใส เปนมิตร เต็มใจตอนรับ และสรางความประทับใจอันดีแกผูรับบริการ หรือประชาชน 
•ติดตอสื่อสาร ตอบขอซักถาม รายงานความคืบหนาและใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เมื่อมีคําถามหรือขอสงสัย 
•ใหคําแนะนํา และคอยติดตามเร่ือง เมื่อผูรับบริการหรือประชาชนมีคําถาม ขอเรียกรองที่เก่ียวกับภารกิจของหนวยงาน 
•แจงใหผูรับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหนาในการดําเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการหรือประชาชนไดรับบริการที่ตอเน่ืองและรวดเร็ว 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และเต็มใจชวยเหลือ และแกปญหาใหกบัผูบริการได 
•รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
•คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการใหบริการใหดีย่ิงขึ้น 
•อํานวยความสะดวก ใหบริการดวยความเต็มใจ ดาเนินการตางๆ ใหลูกคาไดรับความพึงพอใจเต็มที่ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไปของผูรับบรกิาร  
•ใหเวลาแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน ใหเวลาและความพยายามพิเศษในการใหบริการ เพื่อชวยผูรับบริการแกปญหา 
•คอยใหขอมูล ขาวสาร ความรูที่เก่ียวของกับงานที่กาลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรับบริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•ใชความพยายามเปนพิเศษในการใหบริการและดําเนินการตางๆ ใหแกผูรับบริการ หรือประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป 
•เสียสละเวลาสวนตน อาสาใหความชวยเหลือเปนพิเศษเมื่อผูรับบริการหรือประชาชนเผชิญปญหาหรือความยากลําบาก  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และสามารถเขาใจและใหบริการทีต่รงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได  
•เขาใจความจาเปนและความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนแมในกรณีที่ผูรับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไมไดคํานึงถึงหรือไมเคยขอความชวยเหลือมากอน และนาเสนอบริการที่เปน
ประโยชนไดตรงตามความตองการน้ันๆ ไดอยางแทจริง•ใหคาแนะนาที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจาเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชนได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และมองการณไกล และสามารถใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงและย่ังยืนใหกับผูรับบริการ 
•เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และสามารถเปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
•ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 
•สามารถใหความเห็นสวนตัวที่อาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการ เพื่อใหสอดคลองกับความจาเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 
•นําเสนอบริการดวยความเขาใจอยางถองแท เพื่อรักษาผลประโยชนอันยั่งยืนหรือผลประโยชนระยะยาวใหแกผูรับบริการ หรือประชาชน 

 



๕ 
 

การทางานเปนทีม (Teamwork-TW) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึกในความสมานฉันท ความรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนสวนหน่ึงของทีม เพื่อใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะน้ันๆ บรรลุเปาหมายรวมกันไดอยางดีที่สุด 
 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: รูบทบาทหนาที่ของตน และทาหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ 
•ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุม  
•รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอ่ืนๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเน่ือง 
•รูบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหน่ึงในทีมและทํางานในสวนของตนไดอยางไมขาดตกบกพรอง 
•แบงปนขอมูลที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมงาน สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ แมวาผูอ่ืนไมไดรองขอ 

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีทัศนคติทีด่ีตอเพื่อนรวมงาน และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 
•สรางสัมพันธ และเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•เชื่อม่ันในความรูความสามารถของผูอ่ืนและกลาวถึงผูอ่ืนในทางทีด่ี หรือในเชิงสรางสรรค 
•เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผูอ่ืนโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจาเปน 

ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และรับฟงความคิดเห็น และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•เต็มใจรับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถงึผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเพื่อประโยชนในการทํางานรวมกันใหดียิ่งขึ้น 
•ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
•ขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานรวมกัน  

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และรักษามิตรภาพที่ดี ใหการสนับสนนุ และชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
•แสดงนาใจ รับอาสาชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 
•ใหกําลังใจเพื่อนรวมงานอยางจริงใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหวางกันเพื่อประโยชนตอองคกรโดยรวม 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะเพื่อมุงใหภารกิจประสบผลสําเร็จ 
•สงเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหวางกัน เพื่อมุงหวังใหทีมประสบความสําเร็จ 
•ประสานรอยราว หรือคล่ีคลายแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม และสงเสริมขวัญกําลังใจระหวางกัน เพื่อใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น 

 
 
 



๑ 
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การเปนผูนาในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) 
 

 คําจํากัดความ:ความตัง้ใจและความสามารถในการกระตุนผลกัดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของใหเกิดความตองการในการปรับเปลีย่น หรือเปลีย่นแปลงไปใน
แนวทางท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาต ิรวมถึงความสามารถในการดาเนินการถายทอด ชี้แจงและสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ และดาเนินการให
การปรับเปลีย่นหรือการเปลีย่นแปลงน้ันๆ เกิดขึ้นจริง 

 

 ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับท่ี 1: เห็นความจําเปน ความสําคัญ และประโยชนของการปรับเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลง 
•เห็นความจาเปน ความสําคญั และประโยชนของการปรับเปลีย่น และสามารถกําหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยน/การเปลี่ยนแปลงท่ีควรเกิดขึ้นภายในองคกรได 
•เขาใจและยอมรับถึงความจําเปน ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลีย่น /เปลี่ยนแปลง และตัง้ใจในการเรียนรูเพ่ือใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงน้ันได 
•กลาเสนอความคดิเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบตัิท่ีแตกตางไปจากวิธีการเดิมขององคกร เพ่ือปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

 

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และชวยเหลือ สนับสนุนใหผูอื่นเขาใจ และยอมรับการปรับเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
•ชวยเหลือและสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจถงึการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึน้ท้ังภายในและนอกองคกร และอธิบายใหเขาใจถงึความจาเปน ความสําคญั และประโยชนของการปรับเปลีย่นน้ันๆ 
•หาวิธีการจูงใจใหผูอ่ืนดาํเนินการเปลีย่นแปลง หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงานตางๆ ของตนเอง เพ่ือใหมีผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีสูงขึ้น 
•สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนหนวยงาน องคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ พรอมท้ังเสนอแนะวิธีการท่ีจะชวยใหการปรับเปลี่ยนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นกลาเปล่ียนแปลงเพ่ือทาส่ิงใหมๆ ใหแกหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน ผลักดัน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนมีลักษณะของความเปนผูนากลาเปลีย่นแปลงเพ่ือทาสิง่ใหมๆ ใหเกิดขึ้นในหนวยงาน หรือองคกร 
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ และยอมรับของการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึ้น เพ่ือใหเกิดความรวมแรงรวมใจและดําเนินการใหการเปลีย่นแปลงน้ันๆ เกิดขึ้นจริง 
•เนนย้ํา สื่อสาร และสรางความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหต ุความจําเปน ประโยชน ฯลฯ ของการปรับเปลีย่นท่ีเกิดขึ้นอยูเสมอ 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และเตรียมแผนการปรบัเปล่ียนอยางเปนระบบ 
•เตรียมแผนการท่ีเปนขั้นเปนตอนท่ีชัดเจนและปฏบิัติไดจริงใหองคกร หรือหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของสามารถรับมือกับการเปลีย่นแปลงน้ันๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•สรางแรงจูงใจใหผูสนับสนุนและสรางการยอมรับจากผูทาทายใหเห็นโทษของการน่ิงเฉยและเห็นถงึประโยชนของการเปลีย่นแปลงจากสภาวการณปจจุบันและอยากมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
น้ัน 

 

 ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และเปนผูนําการเปล่ียนแปลงขององคกร และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•เปนผูนําในการปรับเปลี่ยนท้ังขององคกร และหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ รวมถึงผลักดันใหการปรับเปลีย่นดําเนินไปไดอยางราบร่ืนและประสบความสําเร็จดวยวิธีดําเนินการท่ีเหมาะสม 
•วิเคราะหทิศทาง กลยุทธ นโยบาย และผลกระทบตางๆ ในภาพรวมท้ังทางสงัคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เปนตน เพ่ือกําหนดแผนกลยุทธขององคกรในการปรับเปลีย่น หรือการ
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสถานการณของประเทศหรือสภาวการณปจจุบัน 
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ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership-LEAD) 
 

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

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: บริหารการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปแกผูที่เกี่ยวของอยูเสมอ 
•กําหนดประเด็นหัวขอการปะชุม วัตถุประสงค ตลอดจนควบคุมเวลาและแจกแจงหนาท่ีรับผิดชอบใหแกบุคคลในกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในท่ีนี้อาจเปนการประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการก็ได 
•หม่ันแจงขาวสารความเปนไปรวมท้ังเหตุผลใหผูบังคับบัญชารับทราบอยูเสมอแมไมจําเปนตองกระทํา เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันนําไปสูการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
•แจงใหสมาชิกในกลุมทราบขาวสารความเปนไป ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจไดรับ เหตุผลการตัดสินใจ แมจะไมจําเปนตองแจงใหทราบก็ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและสรางเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของกลุม 
•กําหนดเปาหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน เลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือใชวิธีการอื่นๆ เพื่อสรางสภาพแวดลอมในการทางานท่ีสงเสริมใหกระบวนการปฏิบัติงานในกลุมมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
•กลาวคําชมเชย หรือใหขอคิดเห็นติชมท่ีสรางสรรค เพือ่สงเสริมใหกลุมทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
•ลงมือกระทําการเปนตัวอยางเพื่อชวยใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•เลือกคนใหเหมาะกับงาน และกําหนดผลลัพธท่ีชัดเจนในแตละงานท่ีมอบหมาย เพื่อชวยสรางเสริมใหกลุมทางานไดดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพข้ึน 
•สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หรือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อเสริมประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเปนที่ปรึกษาและใหการดูแลชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•ปกปองช่ือเสียงของกลุม สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
•ดูแล และชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลเขาใจและปรับตัวรับการปรับเปล่ียนท่ีจําเปนภายในองคกรได 
•รับฟงประเด็นปญหา และรับเปนท่ีปรึกษาในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแลใหสามารถปฏิบัติงานดวยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญตางๆ มาใหในการปฏิบัตงิานใหบรรลุตามเปาหมายเพื่อใหการสนับสนุนท่ีจําเปนและเปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา สมาชิกในกลุม หรือบุคลากรในความดูแล 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และประพฤติตนสมกับเปนผูนา และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) แกผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุม 
•สรางคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติท่ีดีประจากลุม หนวยงาน หรือองคกร และประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 
•บริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรดวยความเปนธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) (นิติธรรม คุณธรรม โปรงใส ความมีสวนรวม ความรับผิดชอบ ความคุมคา) ในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 
•กลาคิด และกลาท่ีจะตัดสินใจในการดําเนนิงานตางๆ โดยอยูบนพื้นฐานของขอมูลท่ีเหมาะสมและรับผิดชอบกับส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และส่ือสารวิสัยทัศนที่มีพลังเพื่อนาผูใตบังคับบัญชาและองคกรใหประสบความสําเร็จในระยะยาว 
•ส่ือสารวิสัยทัศนท่ีมีพลัง สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหภารกิจสําเร็จลุลวงไปไดจริง 
•เปนผูนาในการปรับเปล่ียน พัฒนา หรือสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหองคกร และผลักดันใหองคกรกาวไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีราบรื่นและประสบความสําเร็จดวยกลยุทธและวิธีดาเนินการท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบท
ขององคกร 
•เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีวิสัยทัศนและเตรียมกลยุทธใหองคกรไวรับมือการเปล่ียนแปลงเหลานั้น 



๓ 
 

ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching-DC) 
 

คําจํากัดความ:ความต้ังใจหรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอ่ืน โดยมีเจตนามุงเนนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพื่อประโยชนของหนวยงาน องคกร 
หรือประโยชนในงานของบุคคลเหลาน้ัน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เชื่อมั่นวาผูอื่นสามารถพัฒนาความรู ความสามารถได หรือเปดโอกาสใหผูอื่นไดรับการพัฒนา 
•เปดโอกาสและสนับสนุนใหผูอ่ืนไดพัฒนาตนเองตามความประสงค เพื่อใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
•แสดงความเชื่อมั่นวาผูอ่ืนสามารถจะเรียนรู ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1และสอนงาน และใหคาแนะนาเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  
•สอนงานในรายละเอียด และใหคาแนะนาที่เฉพาะเจาะจงที่เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลน้ัน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2และใหเหตุผลประกอบการสอนและคาแนะนา และใหความสนับสนุนในดานตางๆ เพื่อใหปฏิบัติงานไดงายขึ้น 
•ใหแนวทางที่เปนประโยขน หรือสาธิตวิธีปฏิบัติงานเพื่อเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
•ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหงานงายขึ้น โดยการสนับสนุนดานทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล หรือใหคาแนะนาในฐานะที่เปนผูเชี่ยวชาญในงานน้ันๆ 
•จัดหาอุปกรณเคร่ืองมือ และทรัพยากรตางๆที่จําเปนและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดงาย และดีขึ้น 
•สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อใหโอกาสผูอ่ืนเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
•เต็มใจใหการสนับสนุน หรือการชวยเหลือในภาคปฏิบัติ เพื่อใหมั่นใจวาผูอ่ืนสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนไดอยางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3และใหคําติชมเรื่องผลงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรคเพื่อการพัฒนาที่ตอเนื่อง 
•ติชมผลการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมาและสรางสรรค (Constructive Feedback) ทั้งดานบวกและดานลบโดยปราศจากอคติสวนตัว เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถและปรับปรุง
ผลงานอยางตอเน่ือง 
•แสดงความคาดหวังในดานบวกวาบุคคลน้ันๆ จะสามารถพัฒนาตนเองใหดีขึ้นได และใหคําแนะนําที่เฉพาะเจาะจง สอดคลองกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรุงพัฒนา
ความรูและความสามารถไดอยางเหมาะสม 
•วางแผนการพัฒนาที่สอดคลองกับจุดแข็ง และขอจากัดของผูอ่ืนรวมทั้งดาเนินการติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อสงเสริมการพัฒนาและปรับปรุงในทางที่ดีขึ้นอยางตอเน่ือง  
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพตอองคกร 
•มอบหมายงานที่เหมาะสม มีประโยชน และทาทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณอ่ืนๆ เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาความสามารถไดอยาง
ตอเน่ืองและในระยะยาว 
•รณรงค สงเสริม และผลักดันใหมีแผนหรือโครงการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการสงเสริมการเรียนรู (Learning Organization) อยางเปนระบบ  
•สรางสรรคทางออก แนวทาง หรือส่ิงใหมๆ จากความเขาใจในปญหาหรือความตองการเบื้องลึกของผูอ่ืน เพื่อใหการสงเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผูอ่ืนอยางแทจริงในระยะยาว 
•ผลักดันและสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู รวมถึงดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค สงเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานหรือองคกรอยางเปนระบบ 

 



๔ 
 

การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการคิด การทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรือยุทธศาสตรและการเชื่อมโยงวิสัยทัศนในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคิดตางๆ ให
เขากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจําวัน หรือใหไดมาซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหมๆ อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานา
ทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกที่มีตอกลยุทธและนโยบายขององคกร  

 

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



๑ 
 

 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 



๑ 
 

การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) 
 

 คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกากับดูแลและติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนที่เก่ียวของใหปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ
กฎหมายหรือตามตําแหนงหนาที่ทีม่ีอยูอยางเหมาะสมและมีประสทิธภิาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกรหรือประเทศชาติเปนสาํคญั 

 

 ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
 

 ระดับท่ี 1:ตระหนัก เห็นความสําคัญ และประโยชนของการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่น 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ ความจําเปน และประโยชนของการกํากับติดตามการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงาน เพื่อใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคบัที่
กําหนดไว และเพื่อใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร 

 

 ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานตํ่างๆ ของผูอื่น 
•แสดงพฤติกรรมกระตือรือรนในการกํากับติดตามการดําเนินงานของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงาน เพื่อใหผูอ่ืนปฏบิัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือขอบังคบัที่กําหนดไวใหเกิดประโยชนในการ
ดําเนินงานของตนเอง หนวยงาน หรือองคกร และสามารถระบุความเปนไป หรือความกาวหนาในการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนได 

 

 ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอื่นอยางสมํ่าเสมอ 
•ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางสม่ําเสมอ และเปนระยะ และสามารถวิเคราะห และระบุขอมลู ขอเท็จจริง สาเหตุสิ่งผิดปกติ และความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง เพื่อนาไปสูการดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรอืขอบังคับที่กําหนดไว 
•ปรับสถานการณกระบวนการ หรือวิธีการตางๆ เพื่อจํากัดทางเลือกของผูอ่ืนหรือเพื่อบบีคั้นใหผูอ่ืนปฏบิัติในกรอบทีถู่กตองตามกฎหมายหรือระเบียบปฏบิัติที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกํากับติดตาม และตรวจสอบความถูกตองของการดําเนินงานตางๆ ของผูอืน่อยางใกลชิด 
•สํารวจ กากับ ติดตาม และตรวจสอบการดาเนินงานตางๆ ของผูอ่ืนอยางใกลชิดและในเชิงลึก รวมทั้งวิเคราะห ประมวล วิจัย และสรุปผลการดาเนินการ การตอบสนอง และการใหบรกิาร
ตางๆ ที่ถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว 
•หมั่นควบคุม ตรวจตรา และตรวจสอบความถูกตองของการดาเนินงานตางๆ ในทุกขั้นตอนอยางละเอียดของผูอ่ืนที่เก่ียวของในงานใหเปนไปตามมาตรฐานกฎระเบียบหรือขอบังคบัที่
กําหนดไว 
•ออกคําเตือน(โดยชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผูอ่ืนไมปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือกระทาํการละเมิดกฎหมาย) และสั่งการใหปรับปรุงการดําเนินงานตางๆ ในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพใหถูกตองตามมาตรฐานกฎระเบียบหรอืขอบังคับที่กําหนดไว 

 

 ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และจัดการกับการดําเนินงานตํ่างๆ ท่ีไมดี ไมถูกตอง หรือสิ่งผิดกฎหมายอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ดําเนินการอยางตรงไปตรงมา หรือใชวิธีเผชิญหนาอยางเด็ดขาดเมื่อผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแลมีการดําเนินงานตางๆ ที่ไมดีไมถูกตอง หรือทําผิดกฎหมายอยางรายแรง 
•กําหนด หรือปรับมาตรฐาน ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตางๆ ที่เก่ียวของใหแตกตาง ทาทาย หรือสูงขึ้น (เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนไป) เพื่อสงเสริมใหบคุลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ
ใหสูงขึ้น 

 

 



๒ 
 

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

คําจํากัดความ:ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหาน้ันๆ อยางมีขอมูล มีหลักการ และสามารถนาความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกตใชในการ
แกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ติดตามหําความรูและแนวคดิใหมๆ ในสายวิชําชีพ เพื่อใชในการวิเคราะหและแกไขปญหาระยะส้ันที่เกดิข้ึน 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือในงานของหนวยงาน เพื่อนามาใชใหเกิดประโยชนในการแกไขปญหา 
•ใชความรูในสายอาชีพของตนในการลงมือแกไข เม่ือเล็งเห็นปญหาหรืออุปสรรคโดยไมรอชา 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีขอมูลและเหตุผลในการจัดการปญหาที่เกิดข้ึน 
•วิเคราะหขอมูล และหาเหตุผลตามแนวคิด และหลักการในวิชาชีพ เพื่อตัดสินใจดาเนินการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•พลิกแพลงหรือประยุกตแนวทางในการแกปญหา โดยอางอิงจากขอมูล หลักการ และแนวคิดในสายวิชาชีพ หรือประสบการณในการทางาน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และวิเคราะหปญหาที่ผานมา และวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อปองกันหรือหลีกเล่ียงปญหา 
•วิเคราะหขอมูล ปญหา หรือสถานการณไดอยางรอบดาน (โดยอาศัยประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่ส่ังสมมาในสายอาชีพ) รวมทั้งวางแผน และคาดการณผลกระทบที่จะเกิดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อปองกัน
และหลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดขึ้น  
•วางแผน และทดลองใชวิธีการ องคความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ ในสายอาชีพ ในการปองกัน หลีกเล่ียงหรือแกไขปญหาใหเกิดขึ้นในหนวยงานหรือองคกร 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และผสมผสานแนวคิดในเชิงสหวิทยาการเพื่อหลีกเล่ียง ปองกันหรือแกไขปญหาทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
•วิเคราะห และผสมผสานศาสตรหลายๆ แขนง (โดยอาศัยประสบการณ ความเชี่ยวชาญที่ทั้งกวางและลึก รวมทั้งความสามารถพิเศษ (Charisma)) เพื่อแกไขปญหาซ่ึงมีความซับซอนในระยะส้ันและเตรียมการ
ปองกันหรือหลีกเล่ียงปญหาในระยะยาวได 
•คิดนอกกรอบ ริเริ่มโครงการ หรือกระบวนการทางานตางๆ ในลักษณะบูรณาการหลายหนวยงาน/หลายวิชาชีพ เพื่อแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และปรับเปล่ียนหรือสรางความเช่ียวชาญในสายอําชีพ/สหวิทยาการ เพื่อแกไขและหลีกเล่ียงปญหาอยางย่ังยืน 
•ปรับเปล่ียน (Reshape) องคกรใหมีการบูรณาการในเชิงวิชาชีพ หรอืใหมีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยางแทจริง เพื่อใหสามารถแกไข ปองกันและหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบสูงหรือมีความซับซอนสูงของ
องคกรไดอยางยั่งยืน 
•เปนผูนําที่ไดรับการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่สามารถปองกัน และหลีกเล่ียงปญหาที่มีผลกระทบเชิงนโยบาย และกลยุทธขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือสามารถแกไขปญหาที่มี
ผลกระทบ แปรวิกฤติใหเปนโอกาส และเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 



๓ 
 

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

คําจํากัดความ:การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทาการเพื่อเตรียมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา ตลอดจนพลิกวิกฤติตางๆ ใหเปน
โอกาส 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: การตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และเดด็เดี่ยวในเหตุวิกฤต ิหรือสถานการณจําเปน 
•ตอบสนองอยางรวดเร็ว และเด็ดเดี่ยวเม่ือมีเหตุวิกฤติหรือในสถานการณที่จาเปนเพื่อใหทันตอความเรงดวนของสถานการณน้ันๆ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสและลงมือกระทําการโดยไมรีรอ 
•ตระหนักถึงปญหาหรือโอกาสในขณะน้ันและลงมือกระทําการโดยไมรีรอใหสถานการณคล่ีคลายไปเอง หรือปลอยโอกาสหลุดลอยไป อีกทั้งรูจักพลิกแพลงวิธีการ กระบวนการตางๆ เพื่อใหสามารถแกไขปญหา 
หรือใชประโยชนจากโอกาสน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดในระยะใกล (ประมาณ 1-3เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 1-3เดือนถัดจากปจจุบัน และลงมือกระทาการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ อีกทั้งเปดกวางรับฟงแนวทาง
และความคิดหลากหลายอันอาจเปนประโยชนตอการปองกันปญหา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดในระยะกลาง (ประมาณ 4-12เดือนขางหนา) 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะเวลา 4-12 เดือนถัดจากปจจุบัน และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาสในสถานการณน้ันๆ ตลอดจนทดลองและเสาะหาวิธีการ 
แนวคิดใหมๆ ที่อาจเปนประโยชนในการปองกันปญหาและสรางโอกาสในอนาคต 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหาและสรางโอกาสในระยะยาว 
•คาดการณและเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาวและเตรียมการลวงหนาเพื่อปองกันปญหา หรือสรางโอกาส อีกทั้งกระตุนใหผูอ่ืนเกิดความกระตือรือรนตอการปองกันและแกไขปญหาเพื่อสราง
โอกาสใหองคกรในระยะยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔ 
 

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

คําจํากัดความ:ความสามารถในการสืบเสาะ เพื่อใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวทั่วไปจากสภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมีขอมูลที่จะเปน
ประโยชนตอไปในอนาคต และนาขอมูลที่ไดมาน้ันมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คุณลักษณะน้ีอาจรวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเรื่องราว
ตางๆ ที่เก่ียวของหรือจาเปนตองานในหนาที่ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: หําขอมูลในระดับตนและแสดงผลขอมูลได 
•สามารถหาขอมูลโดยการถามจากผูที่เก่ียวของโดยตรง การใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลวและสรุปผลขอมูลเพื่อแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน ไดอยางถูกตอง ครบถวน 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูลเพื่อจับประเด็นหรือแกนความของขอมูลหรือปญหาได 
•สามารถสืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซ้ึงกวาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา หรือสืบเสาะจากผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหไดมาซ่ึงแกนหรือประเด็นของเน้ือหา และนําแกนหรือประเด็นเหลาน้ันมาจัดการ
วิเคราะห ประเมินผลใหเกิดขอมูลที่ลึกซ้ึงมากที่สุด  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และหาขอมูลในเบื้องลึก (Insights) 
•คนหาหรือสอบถามเจาะลึกอยางตอเน่ือง (เชน จากหนังสือ หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ) เพื่อใหเขาใจถึงมุมมองทัศนะความคิดเห็นที่แตกตาง ตน
ตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสที่ซอนเรนอยูในเบื้องลึก และนาความเขาใจเหลาน้ันมาประเมินผล และตีความเปนขอมูลไดอยางถูกตองและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานสูงสุด 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบใหเช่ือมตอขอมูลที่ขาดหายไปหรือคาดการณไดอยางมีนัยสําคัญ 
•จัดทาการวิจัยโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูหรือสืบคนจากแหลงขอมูลที่แปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาทั่วไปอยางเปนระบบหรือเปนไปตามหลักการทางสถิติ และนําผลที่ไดน้ันมาเชื่อมตอขอมูลที่ขาดหายไป 
หรือพยากรณหรือสรางแบบจาลอง (model) หรือสรางระบบ (system formula) ไดอยางถูกตองและเปนระบบ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และวางระบบการสืบคน เพื่อหําขอมูลอยางตอเนื่อง 
•วางระบบการสืบคน เพื่อใหมีขอมูลที่ทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเน่ืองและสามารถออกแบบ เลือกใช หรือประยุกตวิธีการในการจัดทาแบบจาลองหรือระบบตางๆ ไดอยางถูกตองและมีนัยสําคัญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 

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

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

 

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



๖ 
 

การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการทาความเขาใจในสถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคิดวิเคราะหออกเปนสวนยอยๆ เปนรายการ หรือเปนขั้นตอน และเห็นความสัมพันธของสถานการณ ประเด็น หรือปญหา
ที่เกิดขึ้นโดยรูถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาที่อาจเกิดขึ้นได 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แตกและแยกแยะปญหา แนวคดิ ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ  
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ โดยยังไมคํานึงถึงลําดับความสําคัญ 
•จัดทําและระบุรายการหรือปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎีตางๆ เปนขอๆ แตอาจยังไมไดจัดลําดับกอนหลัง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ปญหา แนวคดิ ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯได 
•แยกแยะหรือแตกปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎี ฯลฯ ออกเปนประเด็นยอยๆ และจัดเรียงงาน กิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญกอนหลังเพื่อประโยชนในการดําเนินการตอไปตาม
ความเรงดวนหรือความจําเปน 
•เขาใจและระบุขั้นตอน ลําดับกอนหลังของประเด็นตางๆ ได ตั้งขอสังเกต ระบุขอบกพรองของขั้นตอนงานไดอันเปนผลจากความเขาใจในลําดับความสําคัญหรือลําดับกอนหลังของส่ิงตางๆ 
ระดับที ่3: แสดงความสามารถระดับที่ 2และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธเบื้องตนของปญหา แนวคดิ ประเดน็ สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ได  
•เชื่อมโยงความสัมพันธอยางงายๆ ระหวางเหตุและผลที่กอใหเกิดเปนปญหาได 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหน่ึงๆ หรือแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
•อธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเขาใจและเช่ือมโยงความสัมพันธที่ซับซอนของปญหา แนวคิด ประเด็น สถานการณ หลักการ ทฤษฎ ีฯลฯ ได 
•แยกแยะและเชื่อมโยงประเด็น ปญหา หรือปจจัยตางๆ ที่ซับซอนไดในหลายๆ แงมุม เชน เหตุ ก. นาไปสู เหตุ ข. เหตุ ข. นาไปสูเหตุ ค. และนําไปสูเหตุ ค. ฯลฯ 
•แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาที่มีเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนเปนรายละเอียดในชั้นตางๆ อีกทั้งวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหน่ึงๆ สัมพันธกันอยางไร คาดการณวาจะมี
โอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และใชเทคนคิและความรูเฉพาะดานในการคิดวิเคราะห  
•ประยุกตใชความรู ความเชี่ยวชาญ เทคนิคเฉพาะดาน เชน หลักสถิติขั้นสูง ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑหรือบริการมาวิเคราะหประเด็น หรือปญหาตางๆ ในงานอันทําใหไดขอสรุปหรือ
คําตอบที่ไมอาจบรรลุไดดวยวิธีปรกติธรรมดาทั่วไป 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอนเหลาน้ัน 

 
 
 
 
 
 



๗ 
 

การบริหารความเส่ียง (Risk Management-RISK) 
 

คําจํากัดความ: ความสามารถในการระบุความเส่ียง และหาวิธีการปองกันความเส่ียง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเส่ียงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้นเพื่อพิทักษผลประโยชนใหแกองคกร และสราง
องคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เห็นถึงความสําคัญของการบริหารความเส่ียงและระบุความเส่ียงในหนวยงาน 
• ตระหนักและใหความรวมมือในการพิทักษประโยชนและบริหารความเส่ียงของหนวยงาน 
• สามารถระบุความเส่ียงของงานและกิจกรรมที่เก่ียวของได 
• วิเคราะหและประเมินความเส่ียงที่มีผลกระทบตอภารกิจในหนวยงานของตนได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และปรับปรุงงานของตนใหพรอมเผชิญความเส่ียงดานตางๆ 
•คํานึงถึงผลของความเส่ียงหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น ประเมินระดับความเส่ียงที่ยอมรับได และเตรียมการรับมือไวกอน 
•ศึกษาและพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะ และเทคนิคตางๆและนามาประยุกตใชในจัดทาแผนเพื่อปองกันหรือลดความเส่ียงที่อาจเกิดขึ้นกับหนวยงาน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และคาดการณลวงหนาและเตรียมรับมือกับความเส่ียงอยางสมํ่าเสมอซึ่งจะมีผลเสียตอการทํางาน 
•หม่ันคาดการณและหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันอาจกอใหเกิดความเส่ียงในการดําเนินงานในหนวยงาน และดําเนินการแกไข หรือเตรียมหาทางรับมือกับ
ความเส่ียงน้ัน  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณที่อาจเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และบริหารความเส่ียงขององคกรในภาพรวม 
•ควบคุม บริหาร และกระจายความเส่ียงในระดับกลยุทธของหนวยงาน/องคกร เพื่อสงเสริมใหองคกรมีการดาเนินงานไปในทิศทางที่มีเสถียรภาพม่ันคง 
•กําหนดวิธีการปฏิบัติในการบริหารความเส่ียงที่ครอบคลุมทั้งองคกรและสอดคลองกับนโยบายบริหารความเส่ียงขององคกร หรือมาตรฐานสากล 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที4่ และแปรความเส่ียงใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•พิจารณาความเส่ียงดวยมุมมองใหม และหาวิธีแปรความเส่ียงที่มีอยู หรือที่คาดการณไวใหเปนโอกาสในการดําเนินงาน 
•ใชความเส่ียงทางการดําเนินงานขององคกรเปนเหตุผล หรือแรงกระตุนผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนใหมๆ เพื่อสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ที่เปนโอกาสในการแขงขันขององคกร 

 
 
 
 
 
 
 



๘ 
 

การบริหารทรัพยากร (Resource Management-RM) 
 

คําจํากัดความ:การตระหนักเสมอถึงความคุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเครื่องมือ อุปกรณ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชการปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธที่ได (Output) และพยายาม
ปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาใหการปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความสําคัญในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยาง
เหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาและคาใชจายที่เกิดข้ึน 
•ตระหนักถึงความคุมคาและคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
•ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนที่กําหนดไว เพื่อใหสามารถใชทรัพยากรไมเกินขอบเขตที่กําหนด 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงคาใชจายที่เกิดข้ึน และมีความพยายามที่จะลดคาใชจายเบื้องตน 
•ตระหนักและควบคุมคาใชจายที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามที่จะลดคาใชจายตางๆ ที่จะเกิดขึ้น 
•จัดสรรงบประมาณ คาใชจาย ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหคุมคาและเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกําหนดการใชทรัพยากรใหสัมพันธกับผลลัพธที่ตองการ 
•ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงานที่ผานมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น หรือมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีคาใชจายที่ลดลง 
•ระบุขอบกพรอง วิเคราะหขอดี ขอเสียของกระบวนการการทํางานและกําหนดการใชทรัพยากรที่สัมพันธกับผลลัพธที่ตองการโดยมองผลประโยชนของ องคกรเปนหลัก 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเช่ือมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงานเพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรที่คุมค่ําสูงสุด 
•เลือกปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหนวยงาน และไมกระทบกระบวนการทํางานตางๆ ภายใน องคกร 
•วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหนวยงานตนเองกับหนวยงานอ่ืน (Synergy) เพื่อใหการใชทรัพยากรของหนวยงานที่เก่ียวของทั้งหมดเกิดประโยชนสูงสุด 
•กําหนดและ/หรือส่ือสารกระบวนการการบริหารทรัพยากรที่สอดคลองกันทั่วทั้งองคกร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคกร 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเสนอกระบวนการใหมๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนเพื่อใหเกิดการพัฒนาที่ย่ังยืน 
•พัฒนากระบวนการใหมๆ โดยอาศัยวิสัยทัศน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณตางๆ มาประยุกตในกระบวนการทํางาน เพื่อลดภาระการบริหารงานใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•สามารถเพิ่มผลผลิตหรือสรางสรรคงานใหม ที่โดดเดนแตกตางใหกับหนวยงาน และองคกร โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 
 
 
 
 
 
 
 



๙ 
 

การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind-SM) 
 

คําจํากัดความ:ความมุงม่ันที่จะใหความสําคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมทั้งการปองกันภัยตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น โดยรับรูและตระหนักถึงความสําคัญในการปองกันภัย เหตุอันตราย และสาธารณภัย
ตางๆ ตั้งแตการปฏิบัติตนในชีวิตประจําวันทั่วไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชวยเหลือ การบรรเทาทุกข การฟนฟูผูประสบภัยใหไดรับการดูแลอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในระดับหนวยงาน องคกร ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญดานความปลอดภัย และผลเสียของการเกิดเหตุอันตราย สาธารณภัย รวมถึงสามารถอธิบายไดถึงวิธีการจัดการเพื่อแกไข และการปองกันเหตุไมปลอดภัยต่ํางๆ 
•ใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ รอบตัว ที่อาจเปนตนเหตุของการเกิดภัย และความไมปลอดภัยตาง ๆ รวมถึงสนใจในที่มาของเหตุการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น โดยสามารถอธิบายถึงสาเหตุ
ของความไมปลอดภัยดังกลาว  
•รูวิธีจัดการกับความเส่ียงที่จะทําใหเกิดภัย การปองกัน และวิธีแกไขปญหาความไมปลอดภัย หรือเพื่อมิใหภัยลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
•ขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมเก่ียวกับการปองกันและแกไขปญหาอันตราย สาธารณภัย รวมถึงความรูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยตาง ๆ  
•เขารวมกิจกรรมการเรียนรู การแลกเปล่ียนความรู และการรณรงคเพื่อพฤติกรรมที่ปลอดภัยตาง ๆ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และแสดงออกใหเหน็ถึงความเปนผูไมประมาท รอบคอบ ระแวดระวังภัย และความไมปลอดภยัต่ํางๆ ที่อาจเกิดข้ึน ทั้งกับตัวเองหรือผูรวมงาน และสามารถ
ประยุกตใชความรูและทรัพยากรที่มีอยูในการปองกันและแกไขปญหาความไมปลอดภัยได  
•กระทําการใดๆ ดวยความรอบคอบ ไมประมาท เพื่อใหเกิดความปลอดภัย ทั้งในการดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติงาน  
•โนมนาวชักชวนเพื่อนรวมงานและผูเก่ียวของใหตระหนักถึงคุณประโยชนของความปลอดภัยอยางแทจริง ชี้ใหเห็นถึงอันตรายและผลเสียของการกระทําที่ไมปลอดภัยที่อาจการลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปน
ปญหาสาธารณภัย 
•ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติแกเพื่อนรวมงานและผูเก่ียวของใหมีพฤติกรรมที่ปลอดภัย 
•สามารถประยุกตใชความรูในการปองกันมิใหเกิดภัย รวมถึงประยุกตใชความรูและทรัพยากรที่มีอยูในการแกไขปญหาความไมปลอดภัย เพื่อมิใหลุกลามขยายวงกวางจนกลายเปนปญหาสาธารณภัย 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และวิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•มองเห็นทางเลือกในการนําวิธีการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมมาปรับใชใหไดประโยชนสูงสุด  
•สามารถวิเคราะหสภาพปญหาในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เปนอยู อธิบายใหความเห็นตางๆ ในประเด็นปญหาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และระบบการบริหารจัดการในปจจุบันไดอยาง
ถูกตอง  
•หม่ันวิเคราะห และมองหาแนวโนม ชองโหว ขอบกพรอง ฯลฯ ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอกองคกร อันจะทําใหเกิดปญหากับการบริหารจัดการสาธารณภัย และดําเนินการแกไข หรือเตรียมหาทางรับมือกับ
ปญหาน้ัน  
•ติดตาม ประเมิน และปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อเตรียมความพรอมในการรับมือกับทุกสถานการณความไมปลอดภัย/ปญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้น ที่อาจเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 
•สามารถจัดการกับปญหาสาธารณภัยประเภทตางๆ ที่มีความซับซอนได ทั้งในแงของการปองกัน การชวยเหลือ บรรเทา รวมถึงการฟนฟู 

 
 
 



๑๐ 
 

-๒- 

 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการสาธารณภัยที่เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
•สังเคราะหองคความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัย เพื่อใหไดนวัตกรรมหรือรูปแบบในการบริหารจัดการสาธารณภัย ที่เหมาะสมตอการนําไปใชในสถานการณภัยในพื้นที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
•เสนอแนวทางปฏิบัติในการจัดการกับปญหาในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และถายทอดแบบอยางที่ดีของการดําเนินงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหผูรวมงานและผูเก่ียวของไดรับทราบ เพื่อ
มุงหวังใหผูที่เก่ียวของตางๆ สามารถดําเนินการบริหารจัดการสาธารณภัยไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•มุงปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการในการปองกัน ชวยเหลือ บรรเทาและฟนฟู ใหมีคุณภาพ เพื่อใหไดสามารถดําเนินการเพื่อสรางความปลอดภัยใหกับองคกร ชุมชน หรือสังคมไดอยางโดดเดนและ
เกินกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และประเมินคณุค่ํา และทางเลือก เพื่อกําหนดนโยบายและกลยุทธที่มีผลตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว  
•สามารถคาดการณปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถประเมินทรัพยากรตางๆ ทางดานการบริหารจัดการสาธารณภัย สําหรับใชเปนทางเลือกในการดําเนินการเพื่อการปองกัน ชวยเหลือ และฟนฟูสภาพจาก
การเกิดสาธารณภัยไดอยางเหมาะสมกับสภาพปญหาและสถานการณความเปล่ียนแปลงดานสาธารณภัย 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยขึ้นในหนวยงานหรือขอบเขตที่รับผิดชอบอันเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสาธารณภัยที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว 
•สนับสนุนใหเกิดการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเขากับทุกกิจกรรมการทางาน 
•สนับสนุนการจัดการความรู เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูที่เพียงพอตอการขับเคล่ือนองคกร 
•สนับสนุนใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธเพื่อเสริมสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดขึ้นในระดับชุมชนและสังคม 
•เปนแบบอยางที่ดีของการมีจิตสํานึกความปลอดภัย ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การดําเนินกิจกรรมสวนตัวในชีวิตประจําวัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 

การยึดม่ันในหลักเกณฑ (Acts with Integrity-AI) 
 

คําจํากัดความ:เจตนาที่จะกํากับดูแลใหผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยู
อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนขององคกร สังคม และประเทศโดยรวมเปนสําคัญ ความสามารถน้ีอาจรวมถึงการยืนหยัดในส่ิงที่ถูกตองและความเด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือ
หนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบหรือมาตรฐานที่ตั้งไว 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: กระทําส่ิงตางๆ ตามมาตรฐาน หรือตามกฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว 
•ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ถูกตองทั้งตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว 
•ยึดถือหลักการและแนวทางตามหลักวิชาชีพอยางสมํ่าเสมอ 
•เปดเผยขอมูลหรือเหตุผลอยางตรงไปตรงมา 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และยึดม่ันในแนวทํางานหรือขอบเขตขอจํากัดในการกระทําส่ิงตางๆ  
•ปฏิเสธขอเรียกรองของผูอ่ืนหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ที่ขาดเหตุผลหรือผิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ดําเนินการอยางไมบิดเบือน โดยไมอางขอยกเวนใหตนเองหรือผูใตบังคับบัญชาหรือคนรูจักหรือหนวยงานภายใตการดูแลหากมีการดําเนินงานที่ยอมรับไมได 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และติดตามควบคุมใหปฏิบตัติามมาตรฐานหรือตามกฎหมายขอบังคับ 
•หม่ันควบคุมตรวจตราการดําเนินการของหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบใหเปนไปอยางถูกตองตามกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
•ออกคําเตือนหรือพยายามประนีประนอมอยางชัดแจงวาจะเกิดอะไรขึ้นหากผลงานไมไดมาตรฐานที่กําหนดไวหรือกระทําการละเมิดกฎระเบียบหรือแนวทางนโยบายที่วางไว 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และรับผิดชอบในส่ิงที่อยูในการดูแล 
•กลาตัดสินใจในหนาที่ โดยส่ัง ตอรองหรือประนีประนอมใหบุคคลหรือหนวยงานที่ฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบ นโยบายหรือมาตรฐานที่ตั้งไวไปปรับปรุงผลงานในเชิงปริมาณหรือคุณภาพใหเขาเกณฑมาตรฐาน แมวา
ผลของการตัดสินใจอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน 
•กลายอมรับความผิดพลาดและจัดการความความผิดพลาดที่จัดทําลงไป 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และจัดการกับผลงานไมดีหรือส่ิงผิดกฎระเบียบอยางเด็ดขาดตรงไปตรงมา 
•ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาเม่ือผูอ่ืนหรือหนวยงานภายใตการกํากับดูแล มีปญหาผลงานไมดีหรือทาผิดกฎระเบียบอยางรายแรง 
•ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนตามกฎเกณฑขององคกร แมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเส่ียงภัยตอชีวิต 

 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 

การวางแผนและการจัดการ(Planning and Organizing-PO) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการตางๆ ในความรับผิดชอบใหสามารถบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: วางแผนงํานออกเปนสวนยอยๆ 
•วางแผนงานเปนขั้นตอนอยางชัดเจน มีผลลัพธ ส่ิงที่ตองจัดเตรียม และกิจกรรมตางๆ ที่จะเกิดขึ้นอยางถูกตอง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเหน็ลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนของงาน  
•วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน  
•จัดลําดับของงานและผลลัพธในโครงการเพื่อใหสามารถจัดการโครงการใหบรรลุตามแผนและเวลาที่วางไวได  
•วิเคราะหหาขอดี ขอเสียและผลตอเน่ืองของแผนงานที่วาง เพื่อสามารถวางแผนงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และวางแผนหรือเช่ือมโยงงานหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีความซับซอนเพื่อใหบรรลุตามแผนที่กําหนดไวได  
•วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานและเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน/แกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
•วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา อีกทั้งเสนอแนะ
ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
•เตรียมแผนรับมือกับส่ิงไมคาดการณไวไดอยางรัดกุมและมีประสิทธิภาพ 
•วางแผนงานที่มีความเชื่อมโยงหรือซับซอนกันหลายๆ งานหรือหลายๆ โครงการโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่สนับสนุนและไมขัดแยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และปรับกลยุทธในแผนใหเขากับสถานการณเฉพาะหนานั้นอยางเปนระบบ 
•ปรับกลยุทธและวางแผนอยางรัดกุมและเปนระบบใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้นอยางไมคาดคิด เพื่อแกปญหา อุปสรรค หรือสรางโอกาสน้ันอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคเปาหมาย
ที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓ 
 

การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking -ST) 
 

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

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจแผนและนโยบายขององคกรหรือหนวยงานต่ํางๆ ในองคกร 
•เขาใจนโยบาย กลยุทธของหนวยงาน หรือองคกร และสามารถนําความเขาใจน้ันมาวิเคราะหปญหา อุปสรรค โอกาสของหนวยงาน หรือองคกรออกเปนประเด็นยอยๆ ได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และประยุกตความเขาใจ รูปแบบหรือประสบการณไปสูขอเสนอหรือแนวทางตางๆ ในงาน  
•สามารถระบุปญหาในสถานการณปจจุบันที่อาจมีความคลายคลึง หรือตางจากประสบการณที่เคยประสบมาใชกําหนดขอเสนอหรือแนวทาง (Implication) เชิงกลยุทธที่สนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานตางๆ ที่
เก่ียวของบรรลุภารกิจที่กําหนดไวหรือใหปฏิบัติการไดเหมาะสมกับสถานการณที่เกิดขึ้นได  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนในการพิจารณาสถานการณ หรือกําหนดแผนงานหรือขอเสนอต่ํางๆ 
•ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอนที่มีฐานมาจากองคความรูหรือขอมูลเชิงประจักษ ในการพิจารณาสถานการณ แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ในการปฏิบัติงานขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแล
รับผิดชอบอยู 
•สามารถใชแนวคิดตางๆ ที่เรียนรูมาเชื่อมโยงอธิบายเหตุผลความเปนมา แยกแยะขอดี และขอเสียของปญหา สถานการณ ฯลฯ เปนประเด็นตางๆ ไดอยางมีเหตุมีผล 
•ประยุกต Best Practice หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนดโครงการหรือแผนงานที่ผลสัมฤทธ์ิมีประโยชนตอองคกรหรืองานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และเช่ือมโยงสถานการณในประเทศและตางประเทศเพื่อกําหนดแผนไดอยางทะลุปรุโปรง 
•ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและตางประเทศที่ซับซอนดวยกรอบแนวคิดและวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม เพื่อใชในการกําหนดแผน
หรือนโยบายขององคกรหรือหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู 
•ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหน่ึงๆ ในระดับหนวยงาน/องคกร/ประเทศ แลวแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆรวมถึงอธิบายชี้แจงสถานการณที่ซับซอนดังกลาวใหสามารถเปนที่เขาใจ
ได 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางสรรคและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ 
•สรรคสรางและบูรณาการองคความรูใหมมาใชในงานกลยุทธ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทยและระบบอุตสาหกรรมในภาพรวมและปรับใหเหมาะสม ปฏิบัติไดจริง 
•วิเคราะหปญหาในแงมุมที่ลึกซ้ึงถึงปรัชญาแนวคิดเบื้องหลังของประเด็นหรือทางเลือกตางๆ ที่ซับซอน อันนําไปสูการประดิษฐคิดคน การสรางสรรคและนาเสนอรูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรูใหมที่ไมเคย
ปรากฏมากอนและเปนประโยชนตอองคกร หรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 

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

คําจํากัดความ:การตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามามีสวนรวมในการดาเนินงานของหนวยงาน หรือองคกร เพื่อสรางและสงเสริมให
เกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและยั่งยืน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตระหนกัและเหน็ความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
•ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของหนวยงาน หรือองคกร 
•สนับสนุนใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เห็นความสําคัญและประโยชนของการมีสวนรวมในการจัดการปญหาตางๆ ที่เก่ียวของ 
•เชื่อม่ันในขอดีและประโยชนของการมีสวนรวมของผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ จะชวยใหการดําเนินงานของหนวยงาน หรือองคกรประสบความสําเร็จได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ หรือดําเนินงานต่ํางๆ รวมกัน 
•เปดใจ เต็มใจ และยอมรับใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เขามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอมูล หรือแสดงศักยภาพในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของของหนวยงาน หรือ
องคกร 
•เปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ ไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของ เพื่อสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการดําเนินงานมากขึ้น 
•รับฟงความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆ เพื่อสรางการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และประยุกต เช่ือมโยง และตอยอดความคิดเหน็ของทุกภาคสวน และรวมตัดสินใจการดําเนนิการตางๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
•ประยุกต เชื่อมโยง และตอยอดความคิด ขอมูล และศักยภาพของการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของของการมีสวนรวมจากผูอ่ืน เครือขายภาคี หรือหนวยงานตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
•วิเคราะห ปรับปรุง และขยายขอบเขตการมีสวนรวมในวงกวางมากขึ้น เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวนอยางแทจริง 
•ผสมผสาน (Integrate) ความคิดเห็น คําแนะนํา ตลอดจนขอเสนอแนะตางๆ จากทุกภาคสวน และหาผลสรุปรวมกัน รวมทั้งใหทุกภาคสวนไดรวมตัดสินใจ (Decision Making) ในการดําเนินการตางๆ เพื่อสราง
การมีสวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริง 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันใหเกิดผลกระทบในวงกวาง และเกิดประโยชนอยางแทจริง 
•เปนตัวกลาง หรือศูนยกลางในการรวมพลังทุกภาคสวนและผลักดันการดําเนินการตางๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดผลกระทบ (Impact) ในวงกวาง และเกิดประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน หรือสังคม  
•วางแผนและกําหนดแนวทาง กระบวนการ และกลไกการมีสวนรวมของทกุภาคสวน รวมทั้งประเมินศักยภาพของทุกภาคสวนอยางรอบดาน เพื่อใหแนใจวาสามารถดึงการมีสวนรวมและศักยภาพในการดาเนิน
งานตางๆ ใหเกิดผลกระทบในวงกวางที่มีประโยชนอยางแทจริง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมอยางแทจริง เปนระบบ และย่ังยืน 
•สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศของการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นภายในองคกรอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน เพื่อสงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ที่เก่ียวของอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
•สงเสริม สนับสนุน และดําเนินการอยางเปนรูปธรรม เพื่อรณรงค และผลักดันกระบวนการและกลไกการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอประชาชน สังคม และประเทศชาติอยางแทจริงและ
ยั่งยืน 

 
 



๑๕ 
 

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

คําจํากัดความ:ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง 
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจและตดิตามความรูใหมๆ ในสําขําอําชีพของตน/ที่เกี่ยวของ 
•กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหม เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
•ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
•รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน  
•ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับงานอยางตอเน่ือง  
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
•เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ อยางลึกซ้ึง 
•สามารถนาวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
•ส่ังสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
•มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนาความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 
•สามารถนาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
•ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเน่ือง 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสนับสนนุการทํางานของคนในองคกรที่เนนความเช่ียวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 
•ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจทีจ่ะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 
•มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเน่ือง 

 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 

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

คําจํากัดความ : มีพฤติกรรมที่มุงม่ัน และตั้งใจที่จะนําภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเชี่ยวชาญ และองคความรูตางๆ ไปสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขาย ควบคูไปกับการ
สราง พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มีความรู ความเขาใจ และสามารถ นําไปใชพัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกทั้งเปนการ
เสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: เขาใจความจาเปน ความสําคัญ และ/หรือแสวงหาโอกาส และชองทางในการใหความรู และการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•เขาใจความจาเปน และความสําคัญในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ที่เปนประโยชนแกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขายเกิดการ
เสริมสรางความรู ความเขาใจ และสามารถนาไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงานได 
•แสวงหาโอกาส และชองทางในการใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย โดยมีเจตนาที่จะชวยใหผูประกอบการ หรือเครือขายเกิดการพัฒนา
ความรู ความสามารถ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 
ระดับที ่2:แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และใหองคความรู ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย 
•ริเริ่ม และใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ทั่วไปอยางกวางๆ แกผูประกอบการ หรือเครือขาย เพื่อใหผูประกอบการ หรือเครือขายสามารถนาไปปรับและประยุกตใชใน
หนวยงานใหเกิดประโยชน  
ระดับที ่3:แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และปรับเปล่ียนเทคนิค และแนวทางในการใหความรู และการพัฒนาไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการในการประกอบการอยางแทจริง 
•ปรับเปล่ียนเทคนิค วิธีการ รูปแบบ และแนวทางในการพัฒนา และการใหความรูไดถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตามความตองการ หรือการดําเนินงานทางธุรกิจของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
•เยี่ยมเยียน ลงพื้นที่ และไปมาหาสูผูประกอบการ หรือเครือขายอยางสมํ่าเสมอ และสามารถใหองคความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองตาม
ความตองการของผูประกอบการ หรือเครือขายอยางแทจริง  
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และเล็งเห็นแนวโนม ขอจํากัด โอกาส หรือคาดการณ เตรียมการลวงหนา เพื่อใหคําแนะนํา และแนวทางในการพัฒนาการประกอบการไดในระยะยาว 
•เล็งเห็นแนวโนม ขอจากัด ขอบกพรอง และโอกาส ฯลฯ ที่เปนผลกระทบตอการพัฒนาและการเพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบการของผูประกอบการ หรือเครือขาย และสามารถประยุกต และพัฒนาองค
ความรู คําแนะนํา ภูมิปญญา นวัตกรรม และเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสงเสริมการพัฒนาการประกอบการในระยะยาว 
•คาดการณลวงหนาอันอาจกอใหเกิดปญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพ ศักยภาพ และความสามารถของผูประกอบการ หรือเครือขายในระยะยาว รวมทั้งดําเนินการแกไข พัฒนา 
หรือเตรียมหาทางรับมือกับปญหา อุปสรรค หรือโอกาสน้ันๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•สราง รักษา และมีความสัมพันธอันดี และแนนแฟนกับผูประกอบการ หรือเครือขายในความรับผิดชอบ รวมทั้งสามารถพัฒนา และตอยอดความรู นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ ที่เปนประโยชนในการ
ประกอบการอยางแทจริง และในระยะยาว 

 
 
 
 



๑๗ 
 

-๒- 
 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และกําหนดนโยบายและกรอบการพัฒนาภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในภาพรวมไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ 
•กําหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร กลยุทธ และกรอบการพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายในภาพรวมของประเทศไดสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ และสามารถนําไปปฏิบัติ
ใชจริง (Implementation) เพื่อสนับสนุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทางการคาอยางยั่งยืน 
•ปลูกจิตสานึก กระตุน และสงเสริมใหทุกหนวยงานในองคกรตระหนัก เห็นความสําคัญ และดําเนินการดานการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการหรือเครือขายอยางเปนรูปธรรม เพื่อยกระดับมาตรฐานการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•วางแผน พัฒนาแผนการพัฒนา และใหความรู คําแนะนํา และการพัฒนาโดยประยุกต Best Practice ผลการวิจัย ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณอันยาวนาน ในการกําหนดแผนงานดานการสงเสริมและ
พัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขายไดอยางถูกตอง เหมาะสม และนําไปปฏิบัติใชจริง (Implementation) ได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 

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

คําจํากัดความ:ความสามารถในการรับฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมที่จะปรับเปล่ียนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุมคนที่หลากหลายไดอยางสรางสรรคในขณะที่ยังคง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 

 

ระดับที ่0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: มีความยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที ่
•เขาใจความหมายของผูติดตอส่ือสารและสามารถปรับการทํางานใหคลองตัวและสอดคลองกับความตองการได 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที1่ และเขาใจบุคคลหรือสถานการณไดงายและพรอมยอมรับความจําเปนที่จะตองปรับเปล่ียน 
•เต็มใจ ยอมรับ และเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืนทั้งในเชิงเน้ือหาและนัยเชิงอารมณ  
•เต็มใจที่จะเปล่ียนความคิดทัศนคติและทางานใหบรรลุตามเปาหมายเม่ือสถานการณปรับเปล่ียนไป เชนไดรับขอมูลใหมหรือขอคิดเห็นใหมจากผูเชี่ยวชาญ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที2่ และเขาใจความหมายแฝงของบุคคลและสถานการณและเลือกปฏิบัติงํานอยางยืดหยุนและสรางสรรค 
•มีวิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหรือเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือขององคกร 
•สามารถตีความหมายเบื้องลึกที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนของบุคคลหรือสถานการณที่เกิดขึ้น แลวปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสมกับกับแตละบุคคลหรือสถานการณดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สรางสรรค 
•สามารถเลือกทางเลือก วิธีการ หรือกระบวนการมาปรับใชกับสถานการณที่เฉพาะเจาะจงไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อใหไดผลงานที่ดี 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที3่ และใชความเขาใจในเชิงลึกตอบุคคลหรือสถานการณมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจอยางลึกซ้ึงในบุคคลหรือสถานการณตางๆ ใหเปนประโยชนในทางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานระเบียบขั้นตอนหรือลักษณะการประสานงานของหนวยงานหรือองคกรใหเขากับแตละสถานการณแตยังคงเปาหมายเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที4่ และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธทั้งหมดเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ปรับแผนกลยุทธทั้งหมดอยางสรางสรรคเพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณเฉพาะหนา 
•มีจิตวิทยาในการใชความเขาใจผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพื่อเปนพื้นฐานในการเจรจาทาความเขาใจหรือดําเนินงานไหไดตามภารกิจของหนวยงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

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

คําจํากัดความ:มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พื้นที่ รวมทั้งระบบการเมืองในทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที่ 
และระบบการเมืองในทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบสมํ่าเสมอ รวมทั้งสามารถใชความเขาใจที่ถูกตองน้ันๆ ในการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่
เก่ียวของแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1:ตระหนักถึงความสําคัญของการมีความเขาใจที่ถูกตอง และ/หรือรวบรวมขอมูลต่ํางๆ ที่เกี่ยวกับประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•ตระหนัก เห็นความสําคัญ และความจําเปนของการมีความรู และความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบวาจะชวยใหสามารถใหบริการ ให
ความรูความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•รวบรวมขอมูล ขาวสาร และรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เพื่อเปนขอมูลที่เปนประโยชนในการใหบริการ ใหความรู ความ
ชวยเหลือ การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และมีความรู และความเขาใจในเร่ืองทั่วๆ ไปที่เกี่ยวของกับประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ 
•มีความเขาใจในเรื่องทั่วไปๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ เชน ลักษณะการประกอบการอาชีพ สภาพแวดลอมทั่วไป การดําเนินชีวิตความ
เปนอยู ปญหาและความตองการตางๆ ผูนํา ผูมีสวนไดสวนเสีย และระบบการปกครอง เปนตน เพื่อใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่
เก่ียวของแกประชาชน หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 
•ติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ และมีความรู และความเขาใจทั่วไปน้ันๆ ที่ถูกตอง เพื่อสามารถใหบริการ 
ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง และเหมาะสม หรือสรางประโยชนใหแกพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยาง
ถูกตอง และเหมาะสม 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และหม่ันศึกษา ติดตามความเคล่ือนไหวตางๆ อยางใกลชิด และมีความรู และความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงประชําชน พื้นที ่
และระบบการเมืองทองถิ่นในพืน้ทีท่ี่ตนเองมีความรับผิดชอบ  
•มีความเขาใจที่เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น และมีความสําคัญโดยตรงตอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบ ตลอดจนศึกษา วิเคราะห และระบุขอดี ขอเสียตางๆ ที่มี
ผลกระทบตอประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบได และสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คาแนะนา การพัฒนา หรือการสงเสริมในดานตางๆ ที่เก่ียวของ
ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือเกิดประโยชนแกพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
•หม่ันศึกษา คนควา และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตางๆ ที่เก่ียวของกับประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่ตนเองมีความรับผิดชอบอยางใกลชิด และสมํ่าเสมอ และสามารถ
ระบุสาเหตุ และปจจัยเชิงลึกที่มีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงทีชวยใหสามารถใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆ แกประชาชนในพื้นที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ หรือสรางประโยชนที่เกิดความไดเปรียบแกพื้นที่ที่รับผิดชอบ 

 
 
 



๒๐ 
 

-๒- 
 

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และเขาใจจดุแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ และสามารถประยุกตและปรับความเขาใจนัน้ๆ มาสรางประโยชนแกประชาชน พื้นที ่และระบบการเมือง
ทองถิ่นในพืน้ที่ทีต่นเองรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองกํารอยางแทจริง 
•เขาใจถึงปจจัย และผลกระทบโดยตรง และโดยออม ตลอดจนเขาใจจุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัดตางๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบและสามารถประยุกตและ
ปรับความเขาใจน้ันๆ ใหเกิดประโยชนแกประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการอยางแทจริง 
•เสนอแนะวิธีการ แนวทาง และผลักดันการใหบริการ ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือการสงเสริมตางๆใหเกิดการปฏิบัติใชจริง (Implementation) อยางเปนระบบ รูปธรรม และตอเน่ือง
ที่เกิดประโยชนอยางแทจริงโดยรวมแกประชาชน และพื้นที่ที่รับผิดชอบ โดยอาศัยการประยุกต ปรับ เชื่อมโยง และผสมผสาน (Integrate) ความเขาใจประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกที่ส่ัง
สมมา 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และใชความเขาใจประชําชน พื้นที ่และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดานมากําหนดกลยุทธ และนโยบายที่สรางประโยชนในระยะยาวแกประชําชน 
ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ใชความเขาใจประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองทองถิ่นในเชิงลึกและรอบดาน ตลอดจนประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่ส่ังสมมาอยางยาวนานมากําหนดกลยุทธ นโยบาย และแผนงานตางๆ ที่สราง
ประโยชนในระยะยาว ตลอดจนมูลคาเพิ่ม (Value Added) แกประชาชน ชุมชน และสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 
 

ความคิดสรางสรรค (Innovation-INV) 
 

คําจํากัดความ:ความสามารถในการที่จะนาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) หรือสรางนวัตกรรม หรือ ริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือส่ิงใหมๆ ที่จะเปนประโยชนตอองคกร  
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยํ่างชัดเจน 
ระดับที ่1: สนับสนนุความคิดสรางสรรคและยอมทดลองวิธีอื่นๆ เพื่อมาทดแทนวิธีการที่ใชอยูเดิมในการปฏิบัติงํานอยางเต็มใจและใครรู 
•เต็มใจที่จะยอมรับและปรับตัวตอความริเริ่มสรางสรรคหรือส่ิงใหม เพื่อสนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
•แสดงความสงสัยใครรูและตองการทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจสงผลใหปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
•เต็มใจที่จะเสาะหาและศึกษาวิธีการที่แปลกใหมที่อาจนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางํานของตนอยางสมํ่าเสมอ 
•หม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ  
•เปล่ียนแปลงรูปแบบหรือขั้นตอนการทํางานใหมๆ ที่สอดคลองและสนับสนุนหนวยงานใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และคิดนอกกรอบเพื่อปรับเปล่ียนการดําเนินงานใหมในหนวยงานเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ 
•ประยุกตใชประสบการณในการทํางานมาปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
•ไมจํากัดตนเองอยูกับแนวคิดดั้งเดิมที่ใชกัน พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ มาปรับแกไขระเบียบขั้นตอนการทํางานที่ลาสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 
•นาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในงานของตนอยางสรางสรรคกอนที่จะปรึกษาผูบังคับบัญชา 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคกร 
•ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎี หรือแนวคิดที่ไดรับการยอมรับมาเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
•ริเริ่มสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตางๆ ใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพหรือมีคุณภาพสูงขึ้น โดยแนวทางใหมๆ หรือ Best Practice น้ีอาจมีอยูแลวใน
องคกรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐหรือเอกชน และทั้งในและตางประเทศ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางนวัตกรรมในระบบอุตสาหกรรมของประเทศโดยรวม 
•คิดนอกกรอบ พิจารณาส่ิงตางๆ ในงานดวยมุมมองที่แตกตาง อันนําไปสูการวิจัย การประดิษฐคิดคน หรือการสรางสรรค เพื่อนําเสนอตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรูใหมที่ไมเคยปรากฏมากอน
และเปนประโยชนตอระบบอุตสาหกรรมหรือสังคมและประเทศชาติโดยรวม 
•สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหมทางธุรกิจในองคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร หรือจัดกิจกรรมตางๆ ที่จะชวยกระตุนใหเกิดการแสดงออกทางความคิด
สรางสรรค 

 
 
 
 
 



๒๒ 
 

ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order-AO) 
 

คําจํากัดความ:ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราใหงานเปนไปตามแผนที่วางไวอยางถูกตองชัดเจน 
  

ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: ตองการทํางานใหถูกตองและชัดเจน 
•ตั้งใจทางานใหถูกตอง สะอาดเรียบรอย 
•ละเอียดถี่ถวนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบที่วางไว 
•แสดงอุปนิสัยรักความเปนระเบียบเรียบรอยทั้งในงานและในสภาวะแวดลอมรอบตัว อาทิ จัดระเบียบโตะทางาน และบริเวณหนวยงานที่ตนปฏิบัติหนาที่อยู ริเริ่มหรือรวมดําเนินกิจกรรมเพื่อความเปนระเบียบ
ของสถานที่ทํางาน อาทิ กิจกรรม 5ส. ดวยความสมัครใจ กระตือรือรน ฯลฯ 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•ตรวจทานความถูกตองของงานอยางละเอียดรอบคอบ เพื่อใหงานมีความถูกตองสูงสุด 
•ลดขอผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นแลวจากความไมตั้งใจ 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และดแูลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอืน่ (ที่อยูในความรับผิดชอบของตน) 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานของตนเอง เพื่อมิใหมีขอผิดพลาดประการใดๆ เลย 
•ตรวจสอบความถูกตองโดยรวมของงานผูอ่ืน (ผูใตบังคับบัญชา หรือเจาหนาที่ที่เก่ียวของภายในหนวยงานหรือองคกร) โดยอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรือกฎหมาย ขอบังคับ กฎระเบียบที่เก่ียวของ 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และกํากับตรวจสอบข้ันตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด 
•ตรวจสอบวาผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวหรือไมใหความเห็นและชี้แนะใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไว เพื่อความถูกตองของงาน 
•ตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลลัพธของโครงการตามกําหนดเวลาที่วางไว  
•ระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่ขาดหายไป และกํากับดูแลใหหาขอมูลเพิ่มเติมเพื่อใหไดผลลัพธหรือผลงานที่มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนด 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และสรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของข้ันตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียด 
•สรางความชัดเจนของความถูกตองและคุณภาพของขั้นตอนการทํางานหรือผลงานหรือโครงการโดยละเอียดเพื่อควบคุมใหผูอ่ืนปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่วางไวอยางถูกตองและเกิดความโปรงใสตรวจสอบ
ได  
•สรางระบบและวิธีการที่สามารถกํากับตรวจสอบความกาวหนาและความถูกตอง/คุณภาพของผลงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานของผูอ่ืน หรือหนวยงานอ่ืน ไดอยางสมํ่าเสมอ 

 
 
 
 
 
 



๒๓ 
 

จิตสํานึกและรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม(Environmental Responsibility-ER) 
 

คําจํากัดความ:การมีจิตสานึก ตระหนัก ใหความสําคัญ และมีความรับผิดชอบตอสังคม และส่ิงแวดลอม รวมทั้งมีความมุงม่ัน และทุมเทที่จะอนุรักษ และรักษาส่ิงแวดลอม สังคม และชุมชนใหนาอยู 
ตลอดจนเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับสังคม และส่ิงแวดลอมขององคกรอยางเต็มที่เพื่อเกิดประโยชนตอชุมชน สังคม และส่ิงแวดลอมโดยรวม 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: แสดงความสนใจ ตระหนัก และเหน็ความสําคัญ ประโยชนของกํารอนุรักษ และการรักษาส่ิงแวดลอม 
•ตระหนัก หรือมีจิตสานึกรับผิดชอบตอสังคม หรือส่ิงแวดลอมตามนโยบายขององคกรที่กําหนดไว  
•เห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคมหรือส่ิงแวดลอมขององคกร  
•เห็นคุณคาและความจาเปนของการอนุรักษ และการรักษาส่ิงแวดลอม 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และแสวงหําโอกาสในการมีสวนรวมในกํารอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม  
•แสวงหาโอกาส และเขาไปมีสวนรวมในการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอมของหนวยงาน องคกร ชุมชน หรือสังคม 
•ใหความรวมมือ เขารวม หรือเปนสวนหน่ึงของกิจกรรม/โครงการตางๆ ทางสังคมหรือส่ิงแวดลอมขององคกร หรือหนวยงานตางๆ อยางเต็มใจ และปฏิบัติตนอยางเครงครัดดานการอนุรักษและการรักษา
ส่ิงแวดลอมใหนาอยู และปลอดภัย 
•อาสาและแสดงความภาคภูมิใจและความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหน่ึงในกิจกรรมเพื่อสังคมหรือเพื่อส่ิงแวดลอมขององคกร (โดยไมตองรองขอ) 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอืน่เหน็ความสําคัญประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายดานกํารอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม  
•กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและประโยชนของกิจกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม หรือดานการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม ตลอดจนการดูแลรักษาชุมชน 
หรือสังคมใหนาอยู เพื่อใหเกิดการรวมแรงรวมใจอยางแทจริง 
•พัฒนา และปรับปรุงระบบ วิธีการ และแนวทางการดาเนินกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมในเชิงสรางสรรค  
•เปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหเกิดกิจกรรม/โครงการเพื่อสังคม หรือส่ิงแวดลอม หรือการอนุรักษและการรักษาส่ิงแวดลอม การดูแลรักษาชุมชน หรือสังคมขององคกรอยางเปนรูปธรรม 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และศรัทธา และสนับสนนุกจิกรรม โครงการ หรือนโยบายเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอมอยางเต็มศักยภาพ 
•ยืนหยัด สนับสนุนการตัดสินใจที่จะเกิดประโยชนตอชุมชน สังคมไทย หรือส่ิงแวดลอมโดยรวม ถึงแมจะคนสวนใหญจะไมสนับสนุน หรืออาจจะตองทําใหหนวยงานของตนตองเสียประโยชนในระยะส้ัน 
•ส่ือสาร และถายทอดวิสัยทัศนดานสังคมและส่ิงแวดลอมของหนวยงานดวยวิธีสรางแรงบันดาลใจ และความรวมแรงรวมใจใหเจาหนาที่ในหนวยงานบรรลุวิสัยทัศนน้ัน 
•คิดนอกกรอบ นําเสนอความคิดใหมเพื่อใชกําหนดนโยบายดานสังคม และส่ิงแวดลอม เพื่อประโยชนตอสังคมไทยหรือส่ิงแวดลอมโดยรวม อยางที่ไมมีผูใดคิดมากอน 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และเปนผูนําที่มีบทบาทสําคัญในงานเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม 
•มีบทบาทสําคัญในงานเพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอม และสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนประโยชนเพื่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอม เพื่อใหเจาหนาที่ทุกระดับในองคกรมีความมุงม่ัน ยึดม่ัน และรับผิดชอบตอ
ชุมชน สังคมไทย และส่ิงแวดลอมอยางเปนรูปธรรม  
•เปนที่รูจักอยางกวางขวางในแวดวงที่เก่ียวของกับกิจกรรมเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอม และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) ในองคกรดานการพัฒนา และรักษาส่ิงแวดลอมในสังคมไทยใหนาอยู 

 
 
 



๒๔ 
 

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

คําจํากัดความ:การใชวาทศิลปและกลยุทธตางๆ ในการส่ือสาร เจรจา โนมนาวเพื่อใหผูอ่ืนดําเนินการใดๆ ตามที่ตนหรือหนวยงานประสงค 
 

   
ระดับที ่0:ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที ่1: นําเสนอขอมูลอยางตรงไปตรงมา 
•นําเสนอขอมูล อธิบาย ชี้แจงรายละเอียดแกผูฟงอยางตรงไปตรงมาโดยอิงขอมูลที่มีอยู แตอาจยังมิไดมีการปรับใจความและวิธีการใหสอดคลองกับความสนใจและบุคลิกลักษณะของผูฟง 
ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1และเจรจาโนมนาวใจโดยอาศัยหลักการและเหตุผล 
•เตรียมการนําเสนอขอมูลเปนอยางดี และใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาประกอบการนําเสนออยางมีขั้นตอน 
•ใชความพยายามเจรจาโนมนาวใจโดยยกหลักการและเหตุผลที่เก่ียวของมาอธิบายประกอบการนําเสนออยางมีขั้นตอน 
ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2และเจรจาตอรองหรือนําเสนอขอมูลโดยปรับสารใหสอดคลองกับผูฟงเปนสําคัญ 
•ประยุกตใชความเขาใจ ความสนใจของผูฟงใหเปนประโยชนในเจรจาเสนอขอมูล นาเสนอหรือเจรจาโดยคาดการณถึงปฏิกิริยา ผลกระทบที่จะมีตอผูฟงเปนหลัก 
•สามารถนาเสนอทางเลือกหรือใหขอสรุปในการเจรจาอันเปนประโยชนแกทั้งสองฝาย 
ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3และใชกลยุทธการส่ือสารจูงใจทางออม 
•ใชความเขาใจบุคคลหรือองคกรใหเปนประโยชนโดยการนําเอาบุคคลที่สามหรือผูเชี่ยวชาญมาสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวจูงใจประสบผลสําเร็จหรือมีนาหนักมากยิ่งขึ้น 
•ใชทักษะในการโนมนาวใจทางออม เพื่อใหไดผลสัมฤทธ์ิดังประสงคโดยคํานึงถึงผลกระทบและความรูสึกของผูอ่ืนเปนสําคัญ 
ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4และใชกลยุทธที่ซับซอนในการจูงใจ 
•สรางกลุมแนวรวมเพื่อสนับสนุนใหการเจรจาโนมนาวใจมีนาหนักและสัมฤทธ์ิผลไดดียิ่งขึ้น 
•ประยุกตใชหลักจิตวิทยามวลชนหรือจิตวิทยากลุมใหเปนประโยชนในการเจรจาโนมนาวจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕ 
 

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

คําจํากัดความ:ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคสิ่งใหมๆ ท่ีแปลกและแตกตางไปจากเดิม โดยการมุงเนนพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ  ท่ีเปนประโยชนในระยะยาว 
และยัง่ยืนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 

    
ระดับท่ี 0:ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับท่ี 1: ตระหนักถึงความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาและการสรางสรรคส่ิงตํ่างๆ ท่ีเปนประโยชนใหแกประชําชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรบัผิดชอบ 
•ตระหนักถึงความสําคญั ความจําเปน และประโยชนของการพัฒนา และการสรางสรรคสิง่ตางๆ ท่ีเปนประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ 
•หม่ันแสวงหาชองทาง และโอกาสอยางสมํ่าเสมอในการเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ 
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1และกลํ้าเสนอความคิดเห็นใหม และเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตํ่างๆ ใหแกประชําชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรบัผิดชอบ 
•กลานําเสนอความคดิเห็น แนวทาง และวิธีการท่ีสรางสรรค แปลกใหม แตกตาง และหลากหลายท่ีกอใหเกิดการพัฒนาและการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ี
รับผิดชอบ 
•เขาไปมีสวนรวมหรือเปนสวนหน่ึงในการพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะส้ัน 
•พัฒนา และสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะสั้น เพ่ือพัฒนาศักยภาพ หรือยกระดับคุณภาพของพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบใหเพ่ิมสงูขึ้น เชน ระบบ
สาธารณูปโภค การศึกษา สาธารณสขุ สิ่งแวดลอม การพัฒนา/การสงเสริมอาชีพ เปนตน 
•ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือวิธีการใหมๆ ในพัฒนา และการสรางสรรคประโยชนตางๆ ใหกับพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบไดรับ
ประโยชนและมีประสิทธิภาพสงูขึ้น  
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง 
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหกับประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะกลาง โดยตอยอดจุดแข็ง ลดจุดออน และสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added)ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือ
ทองถิ่นท่ีรับผดิชอบอยางแทจริง 
•คิดนอกกรอบ สรางนวัตกรรมใหมๆ หรือนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ เพ่ือใหเกิดประโยชน และสรางความไดเปรียบ 
(Advantage) ของพ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบ 
ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4และพัฒนาและสรางสรรคประโยชนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในระยะยาว  
•พัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางเปนรูปธรรม และเกิดประโยชนในระยะยาวใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ จนไดรับการยกยองและเปนตนแบบท่ีดแีกพ้ืนท่ีหรือทองถิ่นอ่ืนๆ 
•ศึกษาศักยภาพของประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถิ่นท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน รวมท้ังประเมินศักยภาพในอนาคต เพ่ือพัฒนาและสรางสรรคประโยชนอยางยัง่ยืนและระยะยาว ใหแกประชาชน พ้ืนท่ี 
หรือทองถิ่นท่ีรับผดิชอบ  



๒๖ 
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