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วิชา 

“การประเมนิผลการปฏบิตัิงานแนวใหม่” 

ของข้าราชการสว่นทอ้งถิน่ 

ในระบบจ าแนกต าแหนง่เปน็ประเภท 

ตามลกัษณะงาน (ระบบแทง่) 

 

ประเด็นน ำเสนอ 
วันแรก (เวลำ ๐๙.๐๐ - ๑๒.๐๐ น.) 
• วัตถุประสงค ์

• หลักกำรและทฤษฎี 

• ระยะเวลำกำรประเมิน 

• ผู้ประเมินและผู้รับกำรประเมิน 

• องค์ประกอบของกำรประเมิน 

วันแรก (๑๓.๐๐ – ๑๖.๐๐ น.) 
• แนวทำงกำรก ำหนดผลสัมฤทธ์ิของงำน ตัวช้ีวัด      

ค่ำน้ ำหนัก ค่ำเป้ำหมำย และเกณฑ์ให้คะแนน 

• แนวทำงก ำหนดกำรประเมินพฤติกรรมกำรปฏิบัติ
รำชกำร หรือกำรประเมินสมรรถนะ 

• ข้ันตอน และวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

• แบบฟอร์มกำรประเมิน 
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วันท่ีสอง  
• ตัวอย่ำงกำรประเมินผล 

• สัมมนำเชิงปฏิบัติกำร แบ่งกลุ่มตำมสำยงำน/กอง 

• จัดท ำแบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

• ปัญหำอุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

• สรุปประเด็น 
 

 

ประวัติควำมเป็นมำ 
ของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

เกิดขึ้นครั้งแรก 
• ต้นคริสต์ศตวรรษท่ี 19 โดยโรงงำนของ Robert Own 

เจ้ำของโรงงำนป่ันฝ้ำยชำวสก๊อต  ได้จัดท ำชุดสมุด
ลักษณะงำน (Character Books) ข้ึน โดยพนักงำนทุก
คนจะมีสมุดคนละเล่มเพื่อคอยจดบันทึกว่ำ วันหนึ่งๆ ได้
ท ำงำนอะไรบ้ำง และในแต่ละหน้ำของสมุดจะมีช่องไว้
ส ำหรับระบำยสีว่ำผลงำนนั้นๆ ได้รับกำรประเมินอยู่ใน
ระดับใด โดยสีแต่ละสีจะบอกถึงระดับของผลงำนว่ำอยู่
ในเกณฑ์ใด 
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ที่มา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในประเทศไทย 

พ.ร.ฎ. ว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี  
พ.ศ. ๒๕๔๖ 

 

 มำตรำ ๖ กำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี ได้แก่ กำรบริหำรรำชกำร    
เพื่อบรรลุเป้ำหมำย ดังต่อไปนี้ 

 ๑. เกิดประโยชน์สุขของประชำชน 

 ๒. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภำรกิจของรัฐ 

 ๓. มีประสิทธิภำพและเกิดควำมคุ้มค่ำในเชิงภำรกิจของรัฐ 

 ๔. ไม่มีขั้นตอนกำรปฏิบัติงำนเกินควำมจ ำเป็น 

 ๕. มีกำรปรับปรุงภำรกิจของส่วนรำชกำรให้ทันต่อสถำนกำรณ์ 

 ๖. ประชำชนได้รับควำมสะดวก และได้รับกำรตอบสนองควำมต้องกำร 

 ๗. มีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรอย่ำงสม่ ำเสมอ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ไปท าไม? 
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วัตถุประสงค์ 

 1. เ พ่ือเป็นเค ร่ืองมือส ำหรับนำยก อปท .      
ในกำรขับเคลื่อน ก ำกับดูแล และติดตำมกำรท ำงำน
ของส่วนรำชกำร และข้ำรำชกำรทุกคน ให้สำมำรถ
ท ำงำนบรรลุตำมเป้ำหมำย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ   
ที่  อปท. ตั้ ง ไ ว้  ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ และ
ประสิทธิผล   
 

 2. เพื่อให้ผู้บังคับบัญชำน ำผลคะแนนกำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำน ไปใช้ประกอบกำรพิจำรณำด้ำนกำรบริหำรงำน
บุคคล ดังนี้ 
              (1) กำรเลื่อนเงินเดือน 
              (2) กำรเลื่อนระดับที่สูงขึ้น 
              (3) กำรจ่ำยเงินรำงวัลประจ ำปี  
              (4) พัฒนำผลงำนของข้ำรำชกำร 
              (5) เป็นเครื่องมือควบคุมกำรท ำงำนให้บรรลุ
เป้ำหมำย 
 
 

เป้าหมายของภาคเอกชน 
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เป้าหมายของภาครัฐ 

 เพื่อจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชนอย่างทั่วถึง และ
เป็นธรรม 

เป้าหมายของการประเมินผล 

 เพื่อให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
บรรลุเป้าหมายของ อปท. 

ฐานอ านาจทางกฎหมาย กฎ และระเบียบ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
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ประกำศ ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
เรื่อง  

มำตรฐำนท่ัวไปเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีกำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนของพนักงำนส่วนท้องถิ่น  

พ.ศ. 2558 
 

  

เจตนำรมณ์ 
 เพื่ อ ก ำ หนดหลั ก เ กณฑ์และวิ ธี ก ำ ร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร          
ส่วนท้องถิ่น ให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้บรรลุ
เป้ำหมำยของ อปท. ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
และประสิทธิผล 

หนังสือส ำนักงำน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
ท่ี มท 0809.3/ว692 ลว. 31 มีนำคม 2559 

เรื่อง 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

ของพนักงำนส่วนท้องถิ่นในระบบจ ำแนกต ำแหน่ง 
เป็นประเภทตำมลักษณะงำน 
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หนังสือส ำนักงำน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
ท่ี มท 0809.9/ว4 ลว. 1 เมษำยน 2559 

เรื่อง 
 กำรก ำหนดสมรรถนะเพื่อกำรประเมินผล 

กำรปฏิบัติงำนส ำหรับข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำร
ศึกษำในระบบต ำแหน่ง “ระบบวิทยฐำนะ” 

หลักการ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลักการข้อที่ ๑ 

ให้มุ่งเน้นระบบการบริหารผลงาน    
(Performance Management) 

 



19/08/59 

8 

ควำมหมำยของ “ระบบกำรบริหำรผลงำน” 
ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. 

• กระบวนกำรด ำเนินกำรอย่ำงเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผล
กำรปฏิบัติรำชกำรของส่วนรำชกำรบรรลุเป้ำหมำย    
โดยกำรเช่ือมโยงเป้ำหมำยผลกำรปฏิบัติรำชกำรในระดับ
องค์กร หน่วยงำน และระดับบุคคลเข้ำด้วยกัน 

หลักการข้อที่ ๒ 

การมีส่วนร่วม 
ระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน  

   (Self & Boss Assessment) 

กำรประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชำ  

 หมำยถึ ง กำรประเมินตนเองท่ี เ ปิด
โอกำสให้ผู้ใต้บังคับบัญชำ และผู้บังคับบัญชำ
ร่วมกันประเมิน มีกำรพูดคุย ปรึกษำหำรือ 
และตกลงร่วมกัน 
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ระยะเวลำกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

•  ครั้งท่ี ๑  ระหว่ำงวันท่ี ๑ ต.ค. ถึงวันท่ี ๓๑  มี.ค.  
   ของปีถัดไป 

•  ครั้งท่ี ๒  ระหว่ำงวันท่ี ๑ เม.ย. ถึงวันท่ี ๓๐ ก.ย.  
   ของปีเดียวกัน  

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
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ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

1 นายก อปท. ปลัด อปท. 

2 ปลัด อปท. 1. รอง อปท. 
2. ผอ.ส านัก/กอง 
3. หัวหน้าส่วนราชการ  
ที่ เ รี ยก ช่ืออ ย่ างอื่ นที่ มี
ฐานะเทียบเท่าส านัก/กอง 

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

3 ผอ.ส านัก/กอง 1. ข้าราชการ/พนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ที่อยู่ในบังคับ
บัญชา 
2. ผอ. สถานศึกษา 
3. ครูผู้ดูแลเด็ก  

4 ผอ.สถานศึกษา ข้าราชการครูในสังกัด
โรงเรียน 

หลักการที่ 3 

ส่วนประกอบ 

การประเมินผลการปฏบิัติงาน 
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กรณีทั่วไป 
องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

แบ่งเป็น 2 ส่วน 

ส่วนที่ 1 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน  

70 % 
  

 
 

ส่วนที่ 2 
พฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ (สมรรถนะ) 

30 % 
  

 
 

องค์ประกอบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งเป็น ๒ ส่วน 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
50 % 
  

 
 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการ 

50 % 
  

 
 

กรณีข้าราชการบรรจใุหม่ 

ส่วนที่ ๑  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ควำมหมำย 

 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นการ               
วัดความส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม    
ที่ข้าราชการผู้นั้นได้ปฏิบั ติงาน หรืองานที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย โดยการเปรียบเทียบ
ความส าเร็จกับค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ต้ังแต่
เริ่มต้นรอบการประเมิน 
 

ควำมหมำย 
กำรบริหำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

(Results Based Management – RBM) 
 เป็นเครื่องมือกำรบริหำรท่ีมำพร้อมกับแนวคิดกำร
บริหำรภำครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
 ซึ่งมีกำรน ำมำใช้กับภำครัฐและภำคเอกชนในหลำย
ประเทศท้ังสหรัฐอเมริกำ อังกฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ 
และประเทศในแถบเอเชีย เช่น ญ่ีปุ่น สิงคโปร์และฮ่องกง 
 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ตัวช้ีวดัผลส ำเร็จของงำน  
(key Performance Indicators) 

KPIs   คอื ? 

KPIs คอื ? 
 ดัชนีช้ีวัด หรือหน่วยวัดควำมส ำเร็จของกำร
ปฏิบัติงำนที่ถูกก ำหนดขึน้ โดยเป็นหน่วยวัดที่ควรมี
ผลเป็นตัวเลขที่นับได้จริง และต้องส่ือถึงเป้ำหมำย 
ในกำรปฏิบัติงำนเป็นส ำคัญ ทั้งนี้ เพื่อสร้ำงควำม
ชัดเจนในกำรก ำหนด ติดตำมและประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนในด้ำนต่ำง ๆ 

กำรประเมินผลสัมฤทธ์ิของงำน 
ประเมินผลจำก... 
1. ปริมำณผลงำน 
2. คุณภำพของงำน 
3. ควำมรวดเร็ว หรือควำมตรงต่อเวลำ 
4. ควำมประหยัด หรือควำมคุ้มค่ำ 
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1. นโยบำยของผู้บริหำร อปท. 
2. โครงกำร/งำน/กิจกรรมในงบประมำณ

รำยจ่ำยประจ ำปี 
3. ค ำสั่งมอบหมำยงำนจำกผู้บังคับบัญชำ 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน...มาจากไหน 

ขั้นตอนก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงาน 

1 

2 

3 

4 

5 

ก าหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม 

ก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จ 

ก าหนดค่าน้ าหนัก  

ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 

ก าหนดค่าเป้าหมายผลส าเร็จ 

ตัวอย่างผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ที ่ โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย 

1 โครงการแก้ไขปัญหา  
“น้ ารอการระบาย” 

ประชาชนได้รับความเดือดร้อน
น้อยที่สุด 

2 โครงการแก้ไขปัญหาภัยแล้ง มีน้ าเพื่อการอุปโภค บริโภค 
และประกอบอาชีพ
เกษตรกรรมเพียงพอ 

3 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การจัดเก็บรายได้ 

อปท. มีรายได้เพิ่มขึ้น 

4 โครงการแก้ไขปัญหาไฟป่า ป่าไม้คงอยู่อย่างย่ังยืน 



19/08/59 

15 

ตัวอย่างผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ที ่ โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย 

5 โครงการก่อสร้างถนน คสล.  ประชาชนสัญจรไปมา
สะดวกสบาย 

6 โครงการยกระดับคุณภาพ
การศึกษา 

เด็กนักเรียนชั้น ป. ๖ สามารถ
พูด/สนทนา ภาษาอังกฤษได้ 

ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย 

“ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน” 
ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วย
ความส า เ ร็ จของการป ฏิบั ติ ง าน        
ท่ีก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วยวัดแสดง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถ
แยกแยะ ความแตกต่างของผลการ
ปฏิบัติงานได้  

“การก าหนดค่าเป้าหมาย” 
ค่ า เ ป้ า ห ม า ย ใ น เ ชิ ง ป ริ ม า ณ           
เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน์ ท่ีท า
ใ ห้แยกแยะได้ ว่ า การปฏิบัติ งาน
ประสบความส าเร็จ  ตามตัวชี้วัด 
(KPIs) ท่ีก าหนดไว้หรือไม่/มากน้อย
เพียงใด ภายในระยะเวลาท่ีระบุไว้
อย่างชัดเจน 

ส่ิงที่ต้องพิจารณาเมื่อก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 

พิจารณาวัตถุประสงค์ : งานนี้ท าไปเพื่ออะไร  

ก าหนดตัวชี้วัด : จะวัดความส าเร็จของงานได้อย่างไร (ระบุหน่วยท่ีจะ
ใช้วัด เช่น จ านวน ร้อยละ ระยะเวลาท่ีเสร็จ ฯลฯ) 

ก าหนดค่าเป้าหมาย : ระดับค่าเป้าหมายของความส าเร็จคืออะไร (ระบุ
ระดับค่าเป้าหมายท่ีต้องการ พร้อมท้ังระบุระดับค่าเป้าหมายท่ีมากกว่า
หรือน้อยกว่าท่ีต้องการด้วย) 

ก าหนดน้ าหนัก : ตัวชี้วัดนี้ มีน้ าหนักความส าคัญเพียงใด เมื่อเทียบกับ
ตัวชี้วัดอื่น ๆ 

วัดผลส าเร็จ : จะวัดหรือเก็บข้อมูลด้านใด เมื่อใด และจากแหล่งไหน 
หรือจะอ้างอิงวิธีการประเมินอย่างไร 
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ตัวชี้วดัความส าเรจ็ 

ประเภทตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ 

 1. ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ (Quantity) 
 2. ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ (Quality) 
 3. ตัวชี้วัดเชิงประโยชน์ (Benefit) 
         - ด้านก าหนดเวลา (Timeliness) 
         - ด้านประหยัดหรือความคุ้มค่า 
           (Cost – Effectiveness)  

ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ 
(Quantity) 

 หมายถึง ตัวช้ีวัดที่ถูกก าหนดข้ึนเพื่อใชวัดสิ่งที่นับได
หรือสิ่งที่มีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหนวยการวัด เชน  
 - จ านวน     - รอยละ  
 - อัตราส่วน    - ค่าเฉลี่ย 
 - สัดส่วน     - หน่วย/วัน 
 - จ านวนโทรศัพท์/ช่ัวโมง - ปริมาณการให้บริการ 
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แนวทางพิจารณาตัวชี้วัดเชิงปริมาณ 

 จ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จ  เมื่อเปรียบเทียบ
กับปริมาณงานที่ก าหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะ
ท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 

ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ 
(Quality) 

 หมายถึง ตัวชี้วัดที่ใชวัดสิ่งที่ไมเป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเปน  
หนวยวัดใดๆ แตจะเปนการวัดที่อิงกับคาเปาหมายที่มีลักษณะ
พรรณนา หรือเปนค าอธิบายถึงเกณฑการประเมิน   

แนวทางการพิจารณาตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ 

โดยการวัดความส าเร็จของงานจาก ดังนี้ 
• ความถูกต้องของงาน   
• ความประณีต   
• ความเรียบร้อยของงาน  
• การตรงตามมาตรฐานของงาน   
• ความพึงพอใจของผูรับบริการ  
• ระดับความส าเร็จของงาน 
• การด าเนินงานเป็นขั้นตอน(Milestone) 
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ตัวช้ีวัดเชิงประโยชน์ 
(Benefit) 

 หมำยถึง ตัวช้ีวัดท่ีก ำหนดข้ึนเพื่อใช้วัดควำมส ำเร็จ  
ของงำนจำกระยะเวลำ ควำมประหยัด ควำมคุ้มค่ำหรือ
ต้นทุนกำรท ำงำน 

แนวทางการพิจารณาตัวช้ีวัดเชิงประโยชน์ 

โดยวัดควำมส ำเร็จของงำนจำก ดังนี้ 
• ระยะเวลำท่ีใช้ปฏิบัติงำนเทียบกับเวลำท่ีก ำหนดไว้ 
• ระยะเวลำกำรท ำงำนเสร็จตำมแผน  
• ควำมประหยัดในกำรใช้วัสดุอุปกรณ์  
• ต้นทุน หรือค่ำใช้จ่ำยในกำรท ำงำน 
• ควำมคุ้มค่ำ 

แนวทางการก าหนด 
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 “ผลสัมฤทธิ์หลัก” คือ ผลที่ได้ตามมาจาก
ผลผลิต หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติโครงการ/
งาน/กิจกรรม ผลสัมฤทธิ์ต้องมีมูลค่า หรือคุณค่า
ต่อองค์กรเท่าน้ัน 

เราต้องก าหนดผลสัมฤทธิ์หลักของงานก่อน 

ผลสัมฤทธิ์ (Results)  
=  

ผลผลิต(Outputs) + ผลลัพธ์(Outcome) 

วิธีการชี้วัดความส าเร็จ 

วัตถุประสงค์  =  เป็นผลผลิต    
                     (Outputs) 
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 เป้าหมาย       =  เป็นผลลัพธ์  
                       (Outcomes) 

การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

เป้าประสงค์และตัวช้ีวัดในระดับ อปท. 

ผลสัมฤทธิ์ท่ีสนับสนุน 
ต่อเป้าหมายระดับองค์กร 

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจและอื่นๆ 

เป้าประสงค์ในระดับหน่วยงาน 

ตัวช้ีวัดในระดับหน่วยงาน 

ผลสัมฤทธิ์ท่ีสนับสนุนต่อ
เป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 

ผลสัมฤทธิ์ตาม 
บทบาท หน้าท่ี 

ผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษ 

เป้าประสงค์ในระดับบุคคล 

ตัวช้ีวัดในระดับบุคคล 

ระดับ อปท. 

ระดับหน่วยงาน 

ระดับบุคคล 
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1. การถา่ยทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงลา่ง (Goal Cascading 

Method) 

1) ถ่ายทอดลงมาโดยตรง 

2) แบ่งค่าตวัเลขเป้าหมาย (เฉล่ียค่าเป้าหมาย) 

3) แบ่งเฉพาะดา้นท่ีมอบ 

2. การสอบถามความคาดหวงัของผูร้บับริการ (Customer-Focused 

Method) 

3. การไลเ่รียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) 

4. การพิจารณาจากประเด็นที่ตอ้งปรบัปรุง (Issue-Driven Method) 

 

การก าหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลสมัฤทธ์ิของงาน 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั 

• มอบหมายความรับผิดชอบ   
ทั้งตัวช้ีวัด (KPIs) และ        
ค่าเป้าหมาย ในแต่ละข้อ     
จากผู้บังคับบัญชาสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทัง้หมดมักใช้
ในกรณีที่เป็นการมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง 

1.1 การถ่ายทอดลงมาโดยตรง 

ปลัด 

รองปลัด 

ผู้อ านวยการ 
ระดับส านัก/กอง 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

1.การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง  

• ยังใช้ตัวชี้วัดเดิมเป็นหลัก แต่อาจก าหนด
ระบุพ้ืนที่หรือขอบเขตความรับผิดชอบ 
และมีการก าหนดตัวเลขเป้าหมายท่ีลดลง
ตามส่วน 

• มักใช้ในกรณีการแบ่งพ้ืนที่รับผิดชอบ 
หรือการแบ่งการปฏิบัติงานตาม
กลุ่มเป้าหมาย  

1.2 การถ่ายทอดโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย  

ผอ.ส่วน 

ผู้ปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบ 

ผอ.ส านัก 

ค่าตัวเลขเป้าหมายของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ในระดับ
เดียวกันรวมแล้ว 
เท่ากับหรือมากกว่า  
ค่าตัวเลขเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 
 

เทคนิควิธีการก าหนดตัวชี้วัด 
1.การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ต่อ) 
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64 

64 64 

• มอบหมายงานเพยีงบางดา้น หรอืบางสว่นแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

• จ าเป็นตอ้งก าหนด ผลสมัฤทธิห์ลกั และตวัชีว้ดั
ทีต่อ้งการจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม ่

• มกัใชใ้นกรณีที ่เป้าหมายผลการปฏบิตังิาน
ของตนทีต่อ้งการถา่ยทอด ประกอบขึน้ดว้ย 
เป้าหมายการปฏบิตังิานยอ่ยหลายประการ 
และตอ้งการมอบหมายเป้าหมายผลการ

ปฏบิตังิานยอ่ยในแตล่ะสว่นให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคนรบัผดิชอบ  

• จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจในกระบวนการท างาน
ทีจ่ะสง่ผลตอ่เป้าหมายผลการปฏบิตังิานของ
ตนกอ่น  

1.3 การถ่ายทอดที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัตงิาน
เพยีงบางด้าน (แบ่งเฉพาะ
ด้านที่มอบ) 

ผูอ้ ำนวยกำร            
กองกำรเจำ้หนำ้ที่ 

ผูป้ฏบิตังิำนที่รับผดิชอบกำร
ผลักดันใหม้ี IPIP 

ผูป้ฏบิตังิำนที่รับผดิชอบกำร
จัดกำรฝึกอบรม 

ผูป้ฏบิตังิำนที่รับผดิชอบ
กจิกรรมกำรพัฒนำอื่นๆ 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

1.การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ต่อ) 

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชี้วดั 
ระดบัค่าเป้าหมาย 

1 2 3 4 5 

ระบบเครือขา่ยสารสนเทศภายในมี

ความพรอ้มใชง้าน 

จ านวนคร ัง้(ตอ่ปี)ทีร่ะบบ

เครือขา่ยสารสนเทศไมส่ามารถ

ใชง้านไดเ้กนิกวา่ 48 ช ั่วโมง 

4 3 2 1 0 

ผู้อ านวยการ 

ศูนย์เทคโนโลยี 

สารสนเทศฯ 

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชี้วดั 
ระดบัค่าเป้าหมาย 

1 2 3 4 5 

ระบบเครือขา่ยสารสนเทศไดร้บั

การตรวจซอ่มใหส้ามารถใชง้าน

ไดภ้ายในเวลาทีก่ าหนด 

จ านวนคร ัง้ (ตอ่ปี) ทีเ่จา้หน้าทีไ่ม่

สามารถแกไ้ขระบบเครือขา่ยใหใ้ช้

งานไดต้ามปกตภิายใน 24 ช ั่วโมง 

4 3 2 1 0 

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชี้วดั 
ระดบัค่าเป้าหมาย 

1 2 3 4 5 

ผูใ้ชง้านระบบเครือขา่ยมีความรู้

เกีย่วกบัการใชง้านระบบอยา่ง

ถูกตอ้ง 

รอ้ยละผูใ้ชง้านทีส่อบผา่นการทดสอบ

ความรูเ้กีย่วกบัการใชง้านระบบ

เครือขา่ย 

65 70 75 80 85 

ผู้รบัผิดชอบ 

การอบรม 

ผู้ดูแลระบบ 

เครือข่ายฯ 

1.3 การแบง่เฉพาะดา้นที่มอบ (ตอ่) 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

1.การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ต่อ) 

แนวทางน้ีเหมาะกับงานท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีใหบ้ริการกับผูอ่ื้นเป็นส าคัญ 

ผลส าเร็จของงาน คือ ส่ิงท่ีไดท้  า หรือใหบ้ริการกับลูกคา้ หรือ

ผูร้บับริการ 

 

  

หน่วยงาน 

ผูร้บับริการ ก 

ผูร้บับริการ ค 

ผูร้บับริการ ง ผูร้บับริการ ข 
ผลผลิต 

บริการ 

ผลผลิต  บริการ 

ผลผลิต 

บริการ 

ผลผลิต  บริการ 

• ใครคือผูร้ับบริการ 

• ผูร้ับบริการตอ้งการ/

คาดหวังอะไร 

• จะตั้งเป้าหมายในการ

ใหบ้ริการอยา่งไร 

•  จดัท  าขอ้ตกลงการ

ใหบ้ริการ 

• ประเมินผลตามเป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้  

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

2. การสอบถามความคาดหวงัจากผูร้บับริการ 



19/08/59 

23 

67 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

2. การสอบถามความคาดหวงัจากผูร้บับริการ : ขั้นตอนด าเนินการ 

2. เลือกมิติการบริการท่ีจะ

ใชป้ระเมินพรอ้มตวัช้ีวดั 

3. ตดัสินใจในรายละเอียด

เก่ียวกบัการประเมิน 

เช่น ความรวดเร็ว ความถูกตอ้ง ความสุภาพในการให ้

บริการ และก าหนดตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นมิติการใหบ้ริการนั้น 

ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน ก าหนดกลุม่ตวัแทนผูใ้หข้อ้มูล 

ออกแบบวิธีการและแบบฟอรม์ส าหรบัการประเมิน 

4. จดัเก็บขอ้มูล และ 

ประมวลผล 

5. สรุปผลการประเมิน 

เช่น ใหผู้ร้บับริการกรอกแบบสอบถาม หรือสมัภาษณ์

ผูร้บับริการ และน าขอ้มูลไปประมวลผล 

 
เปรียบเทียบผลการประมวลขอ้มูลท่ีเก็บกบัระดบัคา่เป้าหมาย 

ท่ีตัง้ไว ้แลว้สรุปเป็นคะแนนประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 

1. เลือกภาระงานบริการ

ของผูร้บัการประเมิน 

เช่น การใหบ้ริการแก่ลกูคา้ภายนอก และการใหบ้ริการแก่

ลกูคา้ภายใน 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

3. การไล่เรียงตามผงัการเคลื่อนของงาน  

การพิจารณาจากกระบวนงาน เหมาะกับการตั้งเป้าหมาย และตัวช้ีวัดของงานประเภทที่เน้นการปฏบิัติให้ได้ตาม
มาตรฐานงานเป็นหลัก โดยมองว่า ถ้ากระบวนงานได้แล้ว ผลลัพธ์ หรือผลส าเร็จของงานจะเกิดข้ึนเอง 

 

  

รา่งบทความ 

ก าหนดหวัขอ้ 

ผลผลิต 

เริ่มตน้ 

แกไ้ขบทความ 

ตกแตง่ศิลป์ 

ตวัอยา่ง กระบวนการ

ผลิตหนงัสือท่ีระลึก 

50 ปี ของการจดัตัง้

สว่นราชการ 

Key Process Key Results Role-Result Matrix 

3.1 ระบุงาน : จัดท าหนังสือที่ระลึก 50 ปี ของการจัดต้ังส่วนราชการ 
3.2 ระบุข้ันตอนหลักของงาน 

การก าหนดแนว

เนื้ อหาของหนงัสือ 

การรา่งบทความ

ภายในเลม่ 

การปรบัแตง่ 

บทความ 

การท า     

อารต์เวิรก์ 

 การจดัพิมพ ์ 

หนงัสือ 

3.3 ระบุกิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนหลัก (ตัวอย่างหน้าถัดไป) 
3.4 ก าหนดผู้รับผิดชอบและบทบาทในแต่ละขั้นตอน (ตัวอย่างสองหน้าถัดไป) 
3.5 ก าหนดมิติการประเมิน : ยอดขาย คุณภาพบทความ ความสวยงามของรูปเล่มและการจัด

วางภาพประกอบบทความ ความตรงเวลาในการวางตลาด เป็นต้น 
3.6 ประเมิน 
3.7 สรุปผลการประเมิน 

 

เทคนิควิธีการก าหนดตัวชี้วัด 
3. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน : ขั้นตอน  
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70 

70 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวัด 

4. การพิจารณาประเด็นทีต่อ้งปรบัปรุง 

ปัญหา/ประเด็น

ของหน่วยงาน 

แนวทาง/โครงการ

ในการปรบัปรุง  

แกไ้ข 

หนา้ท่ีรบัผิดชอบ

ในสว่นท่ีเก่ียวขอ้ง

แนวทาง/

โครงการในการ

ปรบัปรุง 

ตวัช้ีวดัผลงาน วิธีการประเมิน 

ชุมชนร้องเรียนว่า
ไม่ได้รับข้อมูล
ข่าวสารการจัด
ฝึกอบรมของ
ส านักงานคุม
ประพฤติ 

พัฒนาระบบ
ประชาสัมพันธ์
ข้อมูลข่าวสารการ
ฝึกอบรมท่ีส านักงาน
ด าเนินการ 

พัฒนาช่องทาง
ประชาสัมพันธ์ของ
ส านักงาน 

จ านวนช่องทาง
ประชาสัมพันธ์ท่ี
เพิ่มข้ึนในปี 2551 

ใช้ข้อมูลจาก
รายงานการพัฒนา
ช่องทาง
ประชาสัมพันธ์ท่ี
ด าเนินการเสร็จใน
การประเมิน 

70 

คุณสมบัติของตัวชี้วัดท่ีดี 

การก าหนดตัวช้ีวัดตามหลักของ SMART… 
 

เจาะจง (Specific) มีความเจาะจง ว่าต้องท าอะไร และ ผลลัพธ์ที่
ต้องการคืออะไร 

วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดข้ึนได้ 

เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
ผู้บังคับบัญชา 

เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทาย และสามารถท าส าเร็จได้ 

ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม  
(Time Bound) 

มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม ไม่ส้ัน 
ไม่ยาวเกินไป 

ระดับค่าเป้าหมายเชิงปริมาณ และคุณภาพ 

1 2 3 4 5 6 

ค่าเป้าหมายที่เปน็ 
ค่ามาตรฐานโดยทั่วไป 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ท้าทายมีความยากมาก 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่ได้รับ 

start 
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ระดับค่าเป้าหมายของ ขรก. พลเรือน 

1 2 3 4 5 

ค่าเป้าหมายที่เปน็ 
ค่ามาตรฐานโดยทั่วไป 

ค่าเป้าหมายที่มี 
ความยากปานกลาง 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ท้าทายมีความยากมาก 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่ได้รับ 

start 

เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ และมิติเชิงคุณภาพ  
กรณีสามารถท างานเกินกว่าเป้าหมายได้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

3 ผลงานสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% จนถึงเป้าหมาย 

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย 

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย 

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% ของเป้าหมาย 

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 60% ของเป้าหมาย 

เกณฑ์ให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ หรือเชิงคุณภาพ 
กรณีสามารถท าผลงานสูงกว่าเปา้หมายได้ 

ระดับ 1 2 3 4 5 6 

คะแนน 0.5 1 1.5 2 2.5 3 

ผลงาน 
% 

< 60 60 - < 70 70 - < 80 80 - < 90 90 - 100 > 100  

................ ............... .................. ................ .............. ............... 

ค่าเป้าหมาย 

start 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่ได้รับ 

ค่าเป้าหมาย 
ท้าทาย 
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ตัวอย่างก าหนดเกณฑ์ให้คะแนน 
Kpi : จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม (คน) เป้าหมาย 150 คน 

ระดับ 1 2 3 4 5 6 

คะแนน 0.5 1 1.5 2 2.5 3 

ผลงาน 
% 

< 60 60 - < 70 70 - < 80 80 - < 90 90 - 100 > 100  

< 90 90 - 104 105 - 119 120 - 134 135 - 150 > 150 

เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  
กรณีไม่สามารถท างานเกินกว่าเปา้หมายได้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

3 ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% แต่ไม่ถึง 100% ของเป้าหมาย 

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย 

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย 

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% ของเป้าหมาย 

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 60% ของเป้าหมาย 

เกณฑ์ให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ หรือเชิงคุณภาพ 
กรณีไม่สามารถท าผลงานสูงกว่าเป้าหมายได้ 

ระดับ 1 2 3 4 5 6 

คะแนน 0.5 1 1.5 2 2.5 3 

ผลงาน 
% 

< 60 60 - < 70 70 - < 80 80 - < 90 90 - < 100 100  

................ ............... .................. ................ .............. ............... 

ค่าเป้าหมาย 

start 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่ได้รับ 
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ระดับ 1 2 3 4 5 6 

คะแนน 0.5 1 1.5 2 2.5 3 

ผลงาน 
% 

< 60 60 - < 70 70 - < 80 80 - < 90 90 - < 100 100  

<300 300 - <350 350 - <400 400 - <450 450 - <500 500 

ตัวอย่างก าหนดเกณฑ์ให้คะแนน 
Kpi : จ านวนระยะทางก่อสร้างถนน คสล.  
        เป้าหมาย 500 เมตร 

เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงประโยชน์ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

4 ผลงานสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 95% จนถึง 100% ของเป้าหมาย 

3 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% แต่ไม่ถึง 95% ของเป้าหมาย 

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 85% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย 

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 85% ของเป้าหมาย 

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 75% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย 

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 75% ของเป้าหมาย 

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 70% ของเป้าหมาย 

เกณฑ์ให้คะแนนมิติเชิงประโยชน์ 

ระดับ 1 2 3 4 5 6 7 8 

คะแนน 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 

ผลงาน 
% 

< 70 70 - < 75 75 - < 80 80 - < 85 85 - < 90 90 - <95 95 - 100 > 100 

................ ............... ................ ................ .............. ............... 

ค่าเป้าหมาย 

start 

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่ได้รับ 



19/08/59 

28 

การขอปรับเปลี่ยนผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ ได้ตกลงกันไว้ ตั้ งแต่ 
ต้นรอบการประเมินแล้ว สามารถปรับเปล่ียนได้
เฉพาะกรณี ดังน้ี 
 1.  เปล่ียนแปลงต าแหน่ง หรือหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 
 2.  เปล่ียนแปลงนโยบาย แผนงาน ภารกิจ 
รวมถึงสภาวการณ์เปล่ียน  

ส่วนที่ 2 
การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  

หรือสมรรถนะ (Competency)  

ความหมาย 
 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบั ติราชการ      
ห รื อสมรร ถนะ  (Competency) หมายถึ ง  สิ่ ง ที่
ข้าราชการแสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการอัน
เป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจที่จะ
ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่ง  
ที่รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วง 
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การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ(สมรรถนะ)  
 คือ การประเมินพฤติกรรมของข้าราชการที่ได้
แสดงออกต่อการปฏิบัติหน้าที่ เมื่อเทียบกับสมรรถนะที่
ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะต าแหน่งของตนเอง
หรือไม่ หากข้าราชการผู้นั้นได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรม
อย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมที่คาดหวัง/ต้องการแล้ว 
ย่อมถือได้ว่าข้าราชการนั้น มีสมรรถนะได้ตามต าแหน่ง
ที่รับผิดชอบ 

การประเมินสมรรถนะ 
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

สมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

สมรรถนะหลัก 

 หม ายถึ ง  สม ร ร ถนะที่ ข้ า ร า ชก า ร        
ทุ กต า แห น่ งจ า เป็ นต้ อ งมี  เพื่ อ เป็ น กา ร      
หล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึง
ประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ต่อ อปท. ประชาชน และประเทศชาต ิ
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สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

 หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่ง
ประเภทบริหารท้องถิ่น และอ านวยการท้องถิ่น   
ซึ่งต้องก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมี   
ในฐานะ เป็นผู้ น า ที่ มี ประ สิทธิภาพ  และน า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สมรรถนะประจ าสายงาน 

 หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นส าหรับ
ประเภทและระดับต าแหน่งของข้าราชการ        
ในสายงานต่างๆ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุน       
ให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมาย
ของ อปท. 

การประเมินสมรรถนะ 
ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และอ านวยการท้องถิ่น 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
4 สมรรถนะ 

 
 

สมรรถนะหลัก 
5 สมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้อง 
       และจริยธรรม 
1. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
2. การบริการเป็นเลิศ 
3. การท างานเป็นทีม 
     
 
 

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์    
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การประเมินสมรรถนะ 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ และทั่วไป 

สมรรถนะประจ าสายงาน 
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

 
 

สมรรถนะหลัก 
5 สมรรถนะ 

1. .......................................... 
2. .......................................... 
3. ..........................................   
 
 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 
     
 
 

พจนานุกรมสมรรถนะ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation  - ACH) 

ค าจ ากัดความ :  ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องคก์รก าหนดไว้อย่างดทีี่สุด อีกทั้ง
หมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนา ผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี 

• มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา 

• มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา 

• ตั้งใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าที่และในส่วนของตนให้ดีตามที่ได้รับมอบหมาย 

• แสดงความประสงค์หรือข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนให้ดีย่ิงๆ ข้ึนไป 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้ หรือตามมาตรฐานขององค์กร 

• ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

• ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กร 

• หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร 

• คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานของตนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพย่ิงข้ึนอยู่เสมอ 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องคก์รก าหนด 

• ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

• ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการท างานให้มีคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้  

• เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรจุเป้าหมายทีท่้าทาย หรือได้ผลงานที่โดดเดน่ และแตกต่างอย่างไม่เคยมี
ใครท าได้มาก่อน 
• บรรลุเป้าหมายที่ท้าทายในงานที่ยากหรือไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน โดยใช้วิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต์ และบริหารจัดการ เพ่ือให้ได้ผลงานที่ โดดเด่น 

และแตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีผู้ใดในองค์กรกระท าได้มาก่อน 
• ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือท าให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเติมอย่างเห็นได้ชัด 

• ท าการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

• ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพ่ือให้องค์กรและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

• วิเคราะห์ และค านวณผลได้ ผลเสีย และความคุ้มค่า รวมทั้งกล้าคิด กล้าท า และกล้าเส่ียงโดยอาศัยวิสัยทัศน์ ประสบการณ์และการบริหารในเชิงกล
ยุทธ์ เพ่ือเป้าหมายและประโยชน์ส าคัญขององค์กร 

พจนานุกรมสมรรถนะ 
1. ชื่อ 
2. ค าจ ากัดความ 
3. ค าอธิบายระดับ 

4. พฤติกรรมบ่งชี้ 
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สมรรถนะหลัก 
(Core Competencies) 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement  Motivation  - ACH) 

ค าจ ากัดความ :  ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องคก์รก าหนดไว้อย่างดทีี่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพฒันา   
                     ผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเ่สมอ 
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี 

• มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา 

• มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา 

• ตั้งใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าที่และในส่วนของตนให้ดีตามที่ได้รับมอบหมาย 

• แสดงความประสงค์หรือข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนให้ดีย่ิงๆ ข้ึนไป 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้ หรือตามมาตรฐานขององค์กร 

• ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

• ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กร 

• หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร 

• คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานของตนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพย่ิงข้ึนอยู่เสมอ 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องคก์รก าหนด 

• ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

• ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการท างานให้มีคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

• เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรจุเป้าหมายทีท่้าทาย หรือได้ผลงานที่โดดเดน่ และแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน  

• บรรลุเป้าหมายที่ท้าทายในงานที่ยากหรือไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน โดยใช้วิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต์ และบริหารจัดการ เพ่ือให้ได้ผลงานที่ โดดเด่น และแตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีผู้ใด 
     ในองค์กรกระท าได้มาก่อน 
• ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือท าให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเติมอย่างเห็นได้ชัด 

• ท าการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

• ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพ่ือให้องค์กรและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

• วิเคราะห์ และค านวณผลได้ ผลเสีย และความคุ้มค่า รวมทั้งกล้าคิด กล้าท า และกล้าเส่ียงโดยอาศัยวิสัยทัศน์ ประสบการณ์และการบริหารในเชิงกลยุทธ์ เพ่ือเป้าหมายและประโยชน์ส าคัญขององค์กร 

การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม 
(Integrity – ING) 

ค าจ ากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุง่ประโยชน์ของประชาชน สังคม   
                   ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กรบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 

• ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยที่หน่วยงาน และองค์กรก าหนดไว้ 

• มีจิตส านึกในการปฏิบัติตนในหน้าที่ความรับผิดชอบ/ต าแหน่งงานของตนให้ถูกต้องตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานของหน่วยงานและองค์กร 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได้ 

• มีสัจจะเช่ือถือได้ และรักษาวาจา พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 

• เป็นคนตรงไปตรงมา กล้าพูด และกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา เพ่ือให้เกิดความถูกต้องในการปฏิบัติงานของหน่วยงานและองค์กร  

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นและแน่วแน่ใจจรรยาบรรณ หลักคุณธรรม ยุติธรรม และปฏิบัติตนกับผู้อื่นอย่างเท่าเทยีมกัน 

• ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตัว 

• ยึดมั่นและมีความแน่วแน่ในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบัติตนกับผู้อื่นอย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกัน โดยไม่เลือกปฏิบัติกับผู้อื่น 

• ยึดหลักความยุติธรรม และความเป็นธรรมเป็นที่ตั้ง แม้ต้องกระทบกับบุคคลที่มีอ านาจหน้าที่ที่สูงกว่า 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธ ารงความถูกต้องเพื่อองค์กร 

• ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กรแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ 

• ตัดสินใจในหน้าที่ หรือปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง โปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต แม้ผลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือเสียประโยชน์ 

• เสียสละความสุขสบาย ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผลและเน้นประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อองค์กร และประเทศชาติ 

• ธ ารงความถูกต้อง และยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กร หรือประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ หรือแม้ ในสถานการณ์ที่อาจเส่ียงต่อความมั่นคง 
    ในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเส่ียงภัยต่อชีวิต 

• ไม่ประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือฉ้อฉลหรือเอาประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ตั้งทั้งในเชิงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และนโยบายขององค์กร โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือองค์กร ประชาชน และประเทศชาติ 
    เป็นส าคัญ 
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ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
(Organization and Process Understanding – OPU) 

ค าจ ากัดความ : ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน และมาตรฐานการท างานของตนและของหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  
                   เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ใหบ้รรลุผล  ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) และการคาดการณ์เพื่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ  
                   ต่อระบบและกระบวนการท างาน 
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานในงานของตน  

• เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู่ รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ และน าความเข้าใจนี้มาใช้ในการปฏิบัติงาน ติดต่อ
ประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหน้าที่ได้ถูกต้อง 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเข้าใจความสัมพันธ์เช่ือมโยงของระบบและกระบวนการท างานของตนกับหน่วยงานอื่นๆ ที่ติดต่ออย่างชัดเจน  

• เข้าใจและเช่ือมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน ข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ของตนกับหน่วยงานอื่นที่ติดต่อด้วยอย่างถูกต้อง  รวมถึงน าความเข้าใจนี้มาใช้เพ่ือให้การท างานระหว่างกัน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถมองภาพรวมแล้วปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพข้ึน  

• เข้าใจข้อจ ากัดของเทคนิค ระบบหรือกระบวนการท างานของตนหรือหน่วยงานอื่นๆ ที่ติดต่อด้วย และรู้ว่าส่ิงใดที่ควรกระท าเพ่ือปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     สูงข้ึนได้ 

• เมื่อเจอสถานที่แตกต่างจากเดิมสามารถให้ความเข้าใจผลต่อเนื่องและความสัมพันธ์เช่ือมโยงของระบบและกระบวนการท างาน เพ่ือน ามาแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสมทันเวลา 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจกระแสภายนอกกับผลกระทบโดยรวมต่อเทคโนโลยี ระบบหรือกระบวนการท างานของหน่วยงาน  

• เข้าใจกระแสหรือสถานการณ์ภายนอก (เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เป็นต้น) และสามารถน าความเข้าใจนั้นมาเตรียมรับมือหรือด าเนินการ
การเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด                                                                                                                                                                                                           

• ศึกษาเรียนรู้ความส าเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการท างานที่เกี่ยวข้องและน ามาปรับใช้กับการท างานของหน่วยงานอย่างเหมาะ สม 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเข้าใจความต้องการที่แท้จริงขององค์กร 

• เข้าใจสถานะของระบบ เทคโนโลยี และกระบวนการท างานขององค์กรอย่างถ่องแท้ จนสามารถก าหนดความต้องการหรือด าเนินการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเ พ่ือให้องค์กรเติบโตอย่างย่ังยืน 

• เข้าใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ เทคโนโลยี กระบวนการท างานหรือมาตรฐานการท างานในเชิงบูรการระบบ (Holistic View) ขององค์กร 

การบริการเป็นเลิศ 
(Service Mind – SERV) 

ค าจ ากัดความ : การให้บริการที่ดีแก่ผู้รับบริการ หรือประชาชนด้วยความใส่ใจในความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของผู้บริการ  
หรือประชาชนเป็นหลัก 
ระดับที่ 0 :  ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1 : แสดงความเต็มใจในการให้บริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันดี และให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 
• ให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส เป็นมิตรเต็มใจต้อนรับ และสร้างความประทับใจอันดีแก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน  
• ติดต่อสื่อสาร ตอบข้อซักถาม รายงานความคืบหน้าและให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน เมื่อมีค าถามหรือข้อสงสัย  
• ให้ค าแนะน า และคอยติดตามเรื่อง เมื่อผู้รับบริการหรือประชาชนมีค าถาม ข้อเรียกร้องที่เกี่ยวกับภารกิจของหน่วยงาน  
• แจ้งให้ผู้รับบริการหรือประชาชนทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 
• ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการหรือประชาชนได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเต็มใจช่วยเหลือ และแก้ปัญหาให้กับผู้บริการได้ 
• รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึนแก่ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ 
• คอยดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใดๆ ในการให้บริการ (ถ้ามี) ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งข้ึน 
• อ านวยความสะดวก ให้บริการด้วยความเต็มใจ ด าเนินการต่างๆ ให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจเต็มที่ 
ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทัว่ไปของผู้รับบริการ 
• ให้เวลาแก่ผู้รับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผู้รับบริการประสบความยากล าบาก เช่น ให้เวลาและความพยายามพิเศษในการให้บริการ เพื่อช่วยผู้รับบริการแก้ปัญหา 
• คอยให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บริการอยู่ ซึ่งประโยชน์แก่ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
• ใช้ความพยายามเป็นพิเศษในการให้บริการและด าเนินการต่างๆ ให้แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชนในระดับที่เกินความคาดหวังทั่วไป  
• เสียสละเวลาส่วนตน อาสาให้ความช่วยเหลือเป็นพิเศษเมื่อผู้รับบริการหรือประชาชนเผชิญปัญหาหรือความยากล าบาก 
ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ 
• เข้าใจความจ าเป็นและความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ หรือประชาชนแม้ในกรณีที่ผู้รับบริการ หรือประชาชนอาจจะยังไม่ได้ถึงหรือไม่เคยขอความช่วยเหลือมาก่อน และน าเสนอบริการ 
     ที่เป็นประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการนั้นๆ ได้อย่างแท้จริง 
• ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความต้องการที่แทจ้ริงของผู้รับบริการ หรือประชาชนได้ 
ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และมองการณ์ไกล และสามารถให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงและยั่งยืนให้กับผูร้ับบริการ 
• เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนกับผู้รับบริการในระยะยาว และสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการให้บริการ เพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 
• ปฏิบัติตนเป็นทีป่รึกษาที่ผูร้ับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตัดสินใจของผู้บริการ 
• สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการ หรือข้ันตอนที่ผู้รับบริการต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงหรือในระยะยาว 
     แก่ผู้รับบริการ 
• น าเสนอบริการด้วยความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพื่อรักษาผลประโยชน์อันยั่งยืนหรือผลประโยชน์ระยะยาวให้แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน  

การท างานเป็นทีม 
(Teamwork – TW) 

ค าจ ากัดความ : การมีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติหน้าทีใ่นฐานะเป็นส่วนหนึง่ของทีม เพื่อให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้นๆ บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
ได้อย่างดีที่สุด 

ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : รู้บทบาทหน้าทีข่องตน และท าหน้าที่ของตนในทมีให้ส าเร็จ 

• ท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 

• รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของด าเนินงานในกลุ่ม หรือข้อมูลอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง  

• รู้บทบาทหน้าที่ของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีมและท างานในส่วนของตนได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่อง 

• แบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงาน สมาชิกในทีมคนอื่นๆ แม้ว่าผู้อื่นไม่ได้ร้องขอ 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีทัศนคติทีด่ีตอ่เพื่อนร่วมงาน และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน  

• สร้างสัมพันธ์ และเข้ากับผู้ในกลุ่มได้ดี 

• เอื้อเฟ้ือเผ่ือแผ่ ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมด้วยดี 

• เช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของผู้อื่นและกล่าวถึงผู้อื่นในทางที่ดี หรือในเชิงสร้างสรรค์ 

• เคารพการตัดสินใจหรือความเห็นของผู้อื่นโดยพิจารณาจากเหตุผลและความจ าเป็น 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และรับฟังความคิดเห็น และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 

• เต็มใจรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานเพ่ือประโยชน์ในการท างานร่วมกันให้ดีย่ิงข้ึน 

• ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

• ขอความคิดเห็นประมวลความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานร่วมกัน 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และรักษามิตรภาพที่ดี ให้สนับสนุน และช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

• แสดงน้ าใจ รับอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ 

• ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานอย่างจริงใจและรักษามิตรภาพที่ดีระหว่างกันเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะเพื่อมุ่งใหภ้ารกิจประสบผลส าเร็จ 

• ส่งเสริมความสามัคคีในทีมโดยปราศจากอคติระหว่างกัน เพ่ือมุ่งหวังให้ทีมประสบความส าเร็จ 

• ประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึนในทีม และส่งเสริมขวัญก าลังใจระหว่างกัน เพ่ือให้ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 
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สมรรถนะประจ ำ
ผู้บริหำร 

การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง 
(Change Leadership-CL) 

ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดันบุคลากร กลุ่มคน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้เกิดความต้องการในการปรับเปลีย่น หรือเปลี่ยนแปลงในแนวทางที่เป็น
ประโยชน์แก่หน่วยงาน องค์กร ประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการด าเนินการถ่ายทอด ช้ีแจง และสื่อสารให้ผู้อื่นได้รับรู้ เข้าใจ ยอมรับ และด าเนินการในการปรับเปลี่ยน
หรือการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดข้ึนจริง 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1: เห็นความจ าเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน หรือการเปลี่ยนแปลง 

• เห็นความจ าเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปล่ียน และสามารถก าหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปล่ียน/การเปล่ียนแปลงที่ควรเกิดข้ึนในองค์กรได้ 

• เข้าใจและยอมรับถึงความจ าเป็น ทิศทางและขอบเขตของการปรับเปล่ียน/เปล่ียนแปลง และตั้งใจในการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการปรับเปล่ียน/เปล่ียนแปลงนั้นได้ 
• กล้าเสนอความคิดเห็น วิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติที่แตกต่างไปจากวิธีเดิมขององค์กร เพ่ือปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงการด าเนินงานของหน่วยงาน หรือองค์กรให้สอดรับกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และช่วยเหลือ สนับสนุนให้ผู้อื่นเข้าใจ และยอมรับการปรับเปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  

• ช่วยเหลือและสนับสนุนให้ผู้อื่นเข้าใจถึงการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึนภายในและภายนอกองค์กร และอธิบายให้เข้าใจถึงความจ าเป็น ความส าคัญ และประโยชน์ของการปรับเปล่ียนนั้นๆ 

• หาวิธีการจูงใจให้ผู้อื่นด าเนินการเปล่ียนแปลง หรือปรับเปล่ียนแนวทางการด าเนินงานต่างๆของตนเอง เพ่ือให้มีผลสัมฤทธิ์ของงานที่สูงสุด 

• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปล่ียนหน่วยงาน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งเสนอละวิธีการที่จะช่วยให้การปรับเป ล่ียนด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และกระตุ้น และสร้างแรดจูงใจให้ผู้อื่นกล้าเปลี่ยนแปลงเพื่อท าสิ่งใหม่ๆ ให้แก่หน่วยงานหรือองค์กร 

• กระตุ้น ผลักดัน และสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นมีลักษณะของความเป็นผู้น ากล้าเปล่ียนแปลงเพ่ือท าส่ิงใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานหรือองค์กร 

• กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญ และยอมรับการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึน เพ่ือให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจและด าเนินการให้การเปล่ียนแปลงนั้นๆเกิดข้ึนจริง 

• เน้นย้ า ส่ือสาร และสร้างความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจ าเป็น ประโยชน์ ฯลฯ ของการปรับเปล่ียนที่เกิดข้ึนอยู่เสมอ  

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเตรียมแผนการปรับเปลี่ยนอย่างเป็นระบบ 

• เตรียมแผนการที่เป็นข้ันเป็นตอนที่ชัดเจนและปฏิบัติได้จริงในองค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสามรถรับมือกับการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

• สร้างแรงจูงใจให้ผู้สนับสนุนและสร้างการยอมรับจากผู้ท้าทายให้เห็นโทษจากการนิ่งเฉยและเห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์ปัจจุบันและอยากมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงนั้น 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์กร และผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนอย่างแท้จริง และมีประสิทธิภาพสูงสุด  

• เป็นผู้น าในการปรับเปล่ียนทั้งขององค์กร และหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงผลักดันให้การปรับเปล่ียนด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและประสบส าเร็จด้วยวิธีด าเนินการที่เหมาะสม 

• วิเคราะห์ทิศทาง กลยุทธ์ นโยบาย และผลกระทบต่างๆ ในภาพรวมทั้งทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม เป็นต้น เพ่ือก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์กรในการปรับเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลงให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ของประเทศหรือสภาวการณ์ปัจจุบัน 

ความสามารถในการเป็นผู้น า  
(Leadership-LEAD) 

ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่มคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนงาน 
เป้าหมาย และวิธีการท างานต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัตงิานไดอ้ย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน  
ระดับที่ 1 : บริหารการประชุมได้ดีและคอยแจ้งข่าวสารความเป็นไปให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องอยู่เสมอ  
• ก าหนดประเด็นหัวข้อการประชุม วัตถุประสงค์ตลอดจนควบคุมเวลาแจกแจงหน้าที่รับผิดชอบให้แก่บุคคลในกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการประชุมในที่นี้อาจจะเป็นการประชุมอย่างเป็นทางการ 

หรือไม่เป็นทางการก็ได้  
• หมั่นแจ้งข่าวสารความเป็นไปรวมทั้งเหตุผลให้ผู้บังคับบัญชารับทราบอยู่เสมอแม้ไม่จ าเป็นต้องกระท า เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกันน าไปสู่การปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
• แจ้งให้สมาชิกในกลุ่มทราบข่าวสารความเป็นไป ตลอดจนผลกระทบที่อาจได้รับ เหตุผลการตัดสินใจ แม้จะไม่จ าเป็นต้องแจ้งให้ทราบก็ได้ 
ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเป็นผู้น าในการท างานของกลุ่มและสร้างเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่ม  
• ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางที่ชัดเจน เลือกใช้คนให้เหมาะกับงาน หรือใช้วิธีการอื่นๆ เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งเสริมให้กระบวนการปฏิบัติงานในกลุ่มมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลย่ิงข้ึน 
• กล่าวค าชมเชย หรือให้ข้อคิดเห็นติชมที่สร้างสรรค์ เพ่ือส่งเสริมให้กลุ่มท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
• ลงมือกระท าการเป็นตัวอย่างเพ่ือช่วยให้กลุ่มปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
• เลือกคนให้เหมาะกับงาน และก าหนดผลลัพธ์ที่ชัดเจนในแต่ละงานที่มอบหมาย เพ่ือช่วยเสริมสร้างให้กลุ่มท างานได้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพข้ึน 
• สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาในการแสดงศักยภาพการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือเสริมประสิทธิภาพ 
ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะล าดับที่ 3 และเป็นที่ปรึกษาและให้การดูแลช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุ่ม  
• ปกป้องช่ือเสียงของกลุ่ม สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแล 
• ดูแล และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแลเข้าใจและปรับตัวรับการปรับเปล่ียนที่จ าเป็นภายในองค์กรได้ 
• รับฟังประเด็นปัญหา และรับเป็นที่ปรึกษาในการดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา สมาชิกในกลุ่ม หรือบุคลากรในความดูแลให้สามารถปฏิบัติงานด้วยความสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
• จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือข้อมูลที่ส าคัญต่างๆมาให้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายเพ่ือให้การสนับสนุนที่จ าเป็น และเป็นประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สมาชิกกลุ่ม หรือบุคลากรในการดูแล 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3: และประพฤติตนสมกับเป็นผู้น า และเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุ่ม 
• สร้างค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบัติที่ดีประจ ากลุ่ม หน่วยงาน หรือองค์กร และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
• บริหารจัดการหน่วยงาน หรือองค์กรด้วยความเป็นธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาล(Good Governance) นิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส ความมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ ความคุ้มค่า) ในการปกครอง

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
• กล้าคิด และกล้าที่จะตัดสินใจในการด าเนินงานต่างๆ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เหมาะสมและรับผิดชอบกับส่ิงต่างๆที่เกิดข้ึน  
ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสื่อสารวิสัยทัศน์ที่มีพลังเพื่อน าผู้ใต้บงัคับบัญชาและองค์กรให้ประสบความส าเร็จในระยะยาว  
• ส่ือสารวิสัยทัศน์ที่มีพลัง สามารถรวมใจคนและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานให้ภารกิจส าเร็จลุล่วงไปได้จริง  
• เป็นผู้น าในการปรับเปล่ียน พัฒนา หรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ให้องค์กร และผลักดันให้องค์กรก้าวไปสู่การเปล่ียนแปลงที่ราบรื่นและประสบความส าเร็จด้วยกลยุทธ์และวิธีด าเนินการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม

กับวัฒนธรรมและบริบทขององค์กร 
• เล็งเห็นความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในอนาคต มีวิสัยทัศน์และเตรียมกลยุทธ์ให้องค์กรไว้รับมือการเปล่ียนแปลงเหล่านั้น 



19/08/59 

35 

ความสามารถในการพัฒนาคน 
(Developing and Coaching-DC) 

ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจหรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรู้ความสามารถผู้อื่น โดยมีเจตนามุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทั้ งเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 
องค์กร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่านัน้  

ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1 : เช่ือมั่นว่าผู้อื่นสามารถพัฒนาความรู้ ความสารถได้ หรือเปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้รับการพัฒนา 
• เปิดโอกาสและสนับสนุนให้ผู้อื่นได้พัฒนาตนเองตามความประสงค์ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาความรู้ และพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง 
• แสดงความเช่ือมั่นว่าผู้อื่นสามารถเรียนรู้ ปรับปรุงผลงาน และพัฒนาศักยภาพตนเองได้ 
ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสอนงาน และให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 
• สอนงานในรายละเอียด และให้ค าแนะน าที่เฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานโดยมุ่งพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนั้น  
ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้เหตุผลประกอบการสอนและค าแนะน า และให้ความสนับสนุนในด้านตา่งๆ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ง่ายข้ึน  
• ให้แนวทางที่เป็นประโยชน์ หรือสาธิตวิธีปฏิบัติงานเพ่ือเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบการสอนและการพัฒนาบุคลากร 
• ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือผู้อื่นเพ่ือให้งานง่ายข้ึน โดยการสนับสนุนด้านทรัพยากร อุปกรณ์ ข้อมูล หรือให้ค าแนะน าในฐานะที่เป็นผู้เช่ียวชาญในงานนั้นๆ 
• จัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือ และทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานของผู้อื่น เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ง่าย และดีข้ึน 
• ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพ่ือให้โอกาสผู้อื่นเสนอแนะวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
• เต็มใจให้การสนับสนุน หรือการช่วยเหลือในภาคปฏิบัติ เพ่ือให้มั่นใจว่าผู้อื่นสามารถพัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของตนได้อย่างย่ังยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และให้ค าติชมเรื่องผลงานอย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาทีต่่อเนือ่ง 
• ติชมผลการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์(Constructive Feedback) ทั้งด้านบวกและด้านลบโดยปราศจากอคติส่วนตัว เพ่ือส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถและปรับปรุงผลงาน

อย่างต่อเนื่อง 
• แสดงความคาดหวังในด้านบวกว่าบุคคลนั้นๆ จะสามารถพัฒนาตนเองให้ดีข้ึนได้ และให้ค าแนะน าเฉพาะเจาะจง สอดคล้องกับบุคลิก ความสนใจ และความสามารถเฉพาะบุคคล เพ่ือปรับปรุงพัฒนาความรู้

และความสามารถได้อย่างเหมาะสม  

• วางแผนการพัฒนาที่สอดคล้องกับจุดแข็ง และข้อจ ากัดของผู้อื่นรวมทั้งด าเนินการติดตามผลอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือส่งเสริมพัฒนาปรับปรุงในทางที่ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงานที่มีประสิทธิภาพต่อองคก์ร 
• มอบหมายงานที่เหมาะสม มีประโยชน์ และท้าทายความสามารถ มองหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณ์อื่นๆ เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการส่งเสริมการเรียนรู้ (Learning Organization) อย่างเป็นระบบ 

• สร้างสรรค์ทางออก แนวทาง หรือส่ิงใหม่ๆ จากความเข้าใจในปัญหาหรือความต้องการเบื้องลึกของผู้อื่น เพ่ือให้การส่งเสริม พัฒนา หรือปรับปรุงศักยภาพหรือความสามารถของผู้อื่นอย่างแท้จริงในระยะยาว  

• ผลักดันและเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ รวมถึงด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือรณรงค์ ส่งเสริม ผลักดัน แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานหรือองค์กรอย่างเป็นระบบ 

การคิดเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Thinking-ST) 

ค าจ ากัดความ: ความสามารถในการคิด การท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์และการเช่ือมวิสัยทัศน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ ให้เข้า
กับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวันหรือให้ได้มาซึ่งกรอบความคดิใหม่ๆ อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆจากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ ในระดับสูงยัง
รวมถึงความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มีต่อกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1: เข้าใจและปรับตัวให้สอดคล้องกับกลยุทธ์งานของตน 
• เข้าใจและปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับกลยุทธ์ วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายในการปฏิบัติภารกิจในงานของตนได้ 
• จัดล าดับความส าคัญของงานประจ าวันของตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายหน่วยงานของตนได้ 
ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประยุกต์ความเข้าใจและเช่ือมโยงสิ่งที่ตนปฏิบัติอยู่ในงานเข้ากับเป้าหมายใหญข่องหนว่ยงานทีต่นรับผดิชอบหรือขององค์กร  
• ประเมินและเช่ือมโยงการปฏิบัติภารกิจประจ าวันให้เข้ากับบริบทของกลยุทธ์ของหน่วยงาน โดยพิจารณาว่า กิจกรรมหรือวัตถุประสงค์ในเป้าหมายระยะส้ันนั้นสามารถจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน

ได้ด้วยหรือไม่ 
• สามารถประยุกต์ความเข้าใจ รูปแบบ ประสบการณ์และบทเรียนต่างๆ มาใช้ก าหนดข้อเสนอหรือแนวทาง(Implication) เชิงกลยุทธ์ที่สนับสนุนให้หน่วยงานที่รับผิดชอบบรรลุภารกิจที่ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกต์ประสบการณ์ ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซ้อนมาปรับหรือก าหนดกลยุทธ์ในหนว่ยงานทีต่นรับผดิชอบหรือองคก์ร  

• ประยุกต์ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซ้อนที่มีฐานมาจากองค์ความรู้หรือข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการคิดและพัฒนาเป้าหมายหรือกลยุทธ์ในการปฏิบัติ งานขององค์กรหรือหน่วยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
• ประยุกต์ Best Practice หรือผลการวิจัยต่างๆมาก าหนดโครงการหรือแผนงานที่มีผลสัมฤทธิ์และมีประโยชน์ต่อองค์กรหรือหน่วยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู่ 
• ก าหนดประเด็นต่างๆ ปัญหาอุปสรรค หรือโอกาสต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงาน แล้วประยุกต์ประสบการณ์ บทเรียนในอดีต ฯลฯ มาปรับกลยุทธ์และวิธีการท างานของตนหรือหน่วยงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 4: เข้าใจถึงผลกระทบต่างๆ ที่มีผลต่อหน่วยงาน หรือองค์กร และเตรียมการรองรับ  
• คาดการถึงทิศทาง แนวโน้มในอนาคต และผลกระทบต่างๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน หรือองค์กรและก าหนดแผนกลยุทธไ์ว้รองรับ 
• ประเมินและสังเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น หรือปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศและต่างประเทศที่ซับซ้อนด้วยกรอบแนวคิดและวิ ธีพิจารณาแบบมองภาพองค์รวม เพ่ือใช้ในการก าหนด

กลยุทธ์ แผนหรือนโยบายขององค์กรหรือหน่วยงานที่ดูแลรับผิดชอบอยู่ให้ตอบสนองการเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ระดับที่ 5: ก าหนดกลยุทธ์ระยะยาวให้สอดคล้องกับวิสัยทศันข์ององค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอก 
• ศึกษาศักยภาพขององค์กรในปัจจุบัน และด าเนินการปรับเปล่ียนที่ส าคัญเพ่ือเสริมศักยภาพในการบรรลุวิสัยทัศน์และ พันธกิจระยะยาว 
• ประเมินและเช่ือมโยงสถานการณ์ ประเด็นต่างๆ และปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรมาใช้ก าหนดแผนกลยุทธ์องค์กรในระยะยาว 
• สรรสร้างและบูรณาการองค์ความรู้ใหม่มาใช้ในงานกลยุทธ์ โดยพิจารณาจากบริบทประเทศไทย ระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมในภาพรวม เพ่ือให้ได้กลยุทธ์ที่แตกต่างและสร้างประโยชน์สูงสุดกับ

องค์กร 

• คิดและปรับเปล่ียนทิศทางของกลยุทธ์การพัฒนาองค์กรในภาพรวม ให้เป็นกลยุทธ์ใหม่ที่ช่วยผลักดันให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและย่ังยืนข้ึนได้ 

สมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 
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สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
 

1. กำรก ำกบัตดิตำมอย่ำงสม่ ำเสมอ 
2. กำรแก้ไขปญัหำอย่ำงมืออำชีพ 
3.  กำรแก้ไขปญัหำและด ำเนนิกำรเชิงรุก 
4.  กำรค้นหำและกำรบริหำรจดักำรข้อมูล 
5.  กำรควบคมุและจัดกำรสถำนกำรณ์อย่ำงสร้ำงสรรค์ 
6. กำรคิดวิเครำะห์ 
7. กำรบริหำรควำมเสีย่ง 

 

22 สมรรถนะ ประกอบด้วย 

8. กำรบริหำรทรัพยำกร 
9. กำรมุ่งควำมปลอดภยัและกำรระวังภยั 
10.กำรยึดมั่นในหลกัเกณฑ์ 
11.กำรวำงแผนและกำรจดักำร 
12.กำรวิเครำะหแ์ละกำรบรูณำกำร 
13.กำรสร้ำงให้เกดิกำรมีส่วนร่วมทกุภำคส่วน 
14.กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเชี่ยวชำญในสำยอำชีพ 
15.กำรให้ควำมรู้และกำรสร้ำงสำยสัมพนัธ์ 
16.ควำมเข้ำใจผูอ้ื่นและตอบสนองอย่ำงสร้ำงสรรค์ 
17.ควำมเข้ำใจพืน้ทีแ่ละกำรเมืองทอ้งถิ่น 

18.ควำมคิดสร้ำงสรรค ์
19.ควำมละเอียดรอบคอบและควำมถกูตอ้งของงำน 
20.จิตส ำนึกและรับผดิชอบตอ่สิ่งแวดลอ้ม 
21.ศิลปะกำรโน้มน้ำวจูงใจ 
22.สร้ำงสรรค์เพื่อประโยชน์ของท้องถิน่ 
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สมรรถนะประจ าสายงาน 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
ต ำแหน่ง  นักจัดกำรงำนท่ัวไป นักทรัพยำกรบุคคล    

และนักวิเครำะห์นโยบำยและแผน 

1. กำรแก้ไขปัญหำและด ำเนินกำรเชิงรุก 
2. กำรคิดวิเครำะห์ 
3. กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 
4. ควำมละเอียดรอบคอบ และควำมถูกต้องของงำน 

สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
ต ำแหน่ง  นิติกร และนักจัดกำรงำนทะเบียนและบัตร 

1. กำรยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
2. กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 
3. ควำมละเอียดรอบคอบ และควำมถูกต้องของงำน 



19/08/59 

38 

สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
ต ำแหน่ง  นักวิชำกำรคลัง นักวิชำกำรเงินและบัญชี   
            นักวิชำกำรตรวจสอบภำยใน นักวิชำกำรพำณิชย์  

       นักวิชำกำรจัดเก็บรำยได้ และนักวิชำกำรพัสดุ 

1. กำรคิดวิเครำะห์ 
2. กำรบริหำรควำมเสี่ยง 
3. กำรยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
4. กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 
5. ควำมละเอียดรอบคอบและควำมถูกต้องของงำน 

สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
ต ำแหน่ง  นักจัดกำรงำนช่ำง   

1. กำรคิดวิเครำะห์ 
2. กำรมุ่งควำมปลอดภัยและระวังภัย 
3. กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 
4. ควำมละเอียดรอบคอบและควำมถูกต้องของงำน 
5. จิตส ำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 

สมรรถนะประจ ำสำยงำน 
ต ำแหน่ง  นักพัฒนำชุมชน นักสังคมสงเครำะห์  
             นักวิชำกำรศึกษำ และนักสันทนำกำร   

1. กำรคิดวิเครำะห์ 
2. กำรสั่งสมควำมรู้และควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพ 
3. กำรให้ควำมรู้และสร้ำงสัมพันธ์ 
4. ควำมละเอียดรอบคอบและควำมถูกต้องของงำน 
5. ศิลปะกำรโน้มน้ำวจูงใจ 
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สมรรถนะประจ าสายงาน 

ต าแหน่งประเภททั่วไป 

ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ  

• การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
• การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญ     

ในสายอาชีพ 
• ความละเอียดรอบคอบ และความถูกต้อง

ของงาน 

ต าแหน่ง เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
           เจ้าพนักงานการคลัง  เจ้าพนักงานพัสดุ 
           และเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้    

1. การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
2. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญ ในสาย

อาชีพ 
3. ความละเอียดรอบคอบ และความถูกต้อง 

ของงาน 
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ต าแหน่ง นายช่างโยธา 

1. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
2. การยึดมั่นในหลักเกณฑ ์
3. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญ     

ในสายอาชีพ 
4. ความละเอียดรอบคอบ และความถูกต้อง

ของงาน 

ต าแหน่ง เจ้าพนักงานเทศกิจ 

1. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
2. การยึดมั่นในหลักเกณฑ ์
3. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญ     

ในสายอาชีพ 
4. ความเข้าใจในพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
5. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 

ระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง/ต้องการ 
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ระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง/ต้องการ 

 
ดูจากไหน... 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
แต่ละต าแหน่งที่ก าหนดไวต้ามหนังสือ  

มท ๐๘๐๙.๕/ว๒๓ ลว. ๑๖ มิ.ย. ๒๕๕๙ 
 

ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

บริหารท้องถิ่น 

 สูง  4 4 

 กลาง  3 3 

 ต้น  2 2 

ต าแหน่ง นักบริหารงานท้องถ่ิน 

ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

 สูง  3 3 

 กลาง  2 2 

 ต้น  1 1 

ต าแหน่ง นักบริหารงานทั่วไป 
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ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

 สูง  3 3 

 กลาง  2 2 

 ต้น  1 1 

ต าแหน่ง นักบริหารงานคลัง 

ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

 สูง  3 3 

 กลาง  2 2 

 ต้น  1 1 

ต าแหน่ง นักบริหารงานช่าง 

ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

 สูง  3 3 

 กลาง  2 2 

 ต้น  1 1 

ต าแหน่ง นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
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ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

สมรรถนะ 
หลัก 

สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

 สูง  3 3 

 กลาง  2 2 

 ต้น  1 1 

ต าแหน่ง นักบริหารงานการศึกษา 

สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

เช่ียวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ 

สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4 4 3 2 

• การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม 4 3 2 1 

• ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 3 2 1 

• การบริการเป็นเลิศ 4 3 2 1 

• การท างานเป็นทีม 4 3 2 1 

สมรรถนะประจ าสายงาน (เลือก 3 สมรรถนะ) 

• การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 3 3 2 1 

• การคิดวิเคราะห์ 4 3 2 1 

• การส่ังสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4 3 2 1 

• ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 4 3 2 1 

ประเภทวิชาการ ต าแหน่ง นักจัดการงานท่ัวไป 

สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

เช่ียวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ 

สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4 4 3 2 

• การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม 4 3 2 1 

• ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 3 2 1 

• การบริการเป็นเลิศ 4 3 2 1 

• การท างานเป็นทีม 4 3 2 1 

สมรรถนะประจ าสายงาน (เลือก 3 สมรรถนะ) 

• การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 3 3 2 1 

• การคิดวิเคราะห์ 4 3 2 1 

• การส่ังสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4 3 2 1 

• ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 4 3 2 1 

ประเภทวิชาการ ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 
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สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

เช่ียวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ 

สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4 4 3 2 

• การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม 4 3 2 1 

• ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 3 2 1 

• การบริการเป็นเลิศ 4 3 2 1 

• การท างานเป็นทีม 4 3 2 1 

สมรรถนะประจ าสายงาน (เลือก 3 สมรรถนะ) 

• การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 3 3 2 1 

• การคิดวิเคราะห์ 4 3 2 1 

• การส่ังสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4 3 2 1 

• ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 4 3 2 1 

ประเภทวิชาการ ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 

เช่ียวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ 

สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4 4 3 2 

• การยึดม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม 4 4 3 2 

• ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 3 2 1 

• การบริการเป็นเลิศ 4 3 2 1 

• การท างานเป็นทีม 4 3 2 1 

สมรรถนะประจ าสายงาน (เลือก 3 สมรรถนะ) 

• ความยึดม่ันในหลักเกณฑ์ 4 4 3 2 

• การส่ังสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4 3 2 1 

• ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 4 4 3 2 

ประเภทวิชาการ ต าแหน่ง นิติกร 

หลักการประเมินสมรรถนะ 

สังเกต/ทบทวน 
พฤติกรรมหรือวิธีการท างาน 

อ่าน 
พฤติกรรมชี้วัดทุกพฤติกรรม 

ในแต่ละระดับสมรรถนะ 

เลือก 
ระดับสมรรถนะท่ีใกล้เคียง 
กับพฤติกรรมท่ีสังเกตพบ 

เปรียบเทียบ 
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วิธีประเมินสมรรถนะ 

วิธีประเมินสมรรถนะ 

วิธีที่ 1 การวัดแบบ Bar Scale 

วิธีที่ 2 การวัดแบบ Rating Scale 

      

วิธีที่ 1  
กำรประเมินสมรรถนะแบบ Bar Scale 

 
 

• เป็นกำรประเมินสมรรถนะโดยพิจำรณำสมรรถนะของ
ผู้รับกำรประเมินว่ำมีพฤติกรรม ตำมท่ีระบุในนิยำม
สมรรถนะอย่ำงครบถ้วน สมบูรณ์ และสม่ ำเสมอ สูงสุด 
ณ ระดับใด 

• คะแนนท่ีได้จะพิจำรณำจำกระดับสมรรถนะท่ีผู้ประเมนิๆ 
ได้เมื่อเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีคำดหวัง และให้คะแนน
ตำมเกณฑ์ท่ีก ำหนด 
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วิธีประเมินสมรรถนะ : Bar Scale 
ตัวอย่าง ต าแหน่ง นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับสูง  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (ระดับที่คาดหวัง = 4) 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation  - ACH) Y/N 

ค าจ ากัดความ :  ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องคก์รก าหนดไว้อย่างดทีี่สุด 
อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพฒันา ผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 : แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี 

• มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา Y 

• มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา Y 

• ตั้งใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าที่และในส่วนของตนให้ดีตามที่ได้รับมอบหมาย Y 

• แสดงความประสงค์หรือข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนให้ดีย่ิงๆ ข้ึนไป Y 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้ หรือตามมาตรฐานขององค์กร 

• ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ Y 

• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ Y 

• ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กร Y 

• หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร Y 

• คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานของตนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพย่ิงข้ึนอยู่เสมอ Y 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องคก์รก าหนด 

• ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน Y 

• ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการท างานให้มีคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและเกินกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ Y 

• เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนดไว้ Y 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรจุเป้าหมายทีท่้าทาย หรือได้ผลงานที่โดดเดน่ และแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน  

• บรรลุเป้าหมายที่ท้าทายในงานที่ยากหรือไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน โดยใช้วิธีการพัฒนาระบบ ประยุกต์ และบริหารจัดการ เพ่ือให้ได้ผลงานที่ โดดเด่น และแตกต่าง 
     อย่างที่ไม่เคยมีผู้ใดในองค์กรกระท าได้มาก่อน 

N 

• ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือท าให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเติมอย่างเห็นได้ชัด N 

• ท าการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  N 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

• ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพ่ือให้องค์กรและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด N 

• วิเคราะห์ และค านวณผลได้ ผลเสีย และความคุ้มค่า รวมทั้งกล้าคิด กล้าท า และกล้าเส่ียงโดยอาศัยวิสัยทัศน์ ประสบการณ์และการบริหารในเชิงกลยุทธ์  
     เพ่ือเป้าหมายและประโยชน์ส าคัญขององค์กร 

N 

Scale 

วิธีประเมินสมรรถนะ : Bar Scale 
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

สมรรถนะ 
ที่ประเมินได้

น้อยกว่าระดับ
ที่คาดหวัง 
3 ระดับ 

สมรรถนะ 
ที่ประเมินได้

น้อยกว่าระดับ
ที่คาดหวัง 
2 ระดับ 

สมรรถนะ 
ที่ประเมินได้

น้อยกว่าระดับ
ที่คาดหวัง 
1 ระดับ 

สมรรถนะ 
ที่ประเมินได้
เท่ากับระดับ 
ที่คาดหวัง 

 

สมรรถนะ 
ที่ประเมินได้

มากกว่าระดับ
ที่คาดหวัง 

3 คะแนน 

ตัวอย่าง  
• ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง/ต้องการ คือ ระดับ 4 
• สมรรถนะท่ีประเมินได้ คือ ระดับ 3 ต่ ากว่า 1 ระดับ  
     จะได้คะแนน 

คะแนนกำรประเมินสมรรถนะ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 ระดับที่ประเมินได้มากกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 1 ระดับขึ้นไป 

4 ระดับที่ประเมินได้เท่ากับระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 

3 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 1 ระดับ 

2 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 2 ระดับ 

1 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 3 ระดับ 



19/08/59 

47 

วิธีที่ 2  
การประเมินสมรรถนะแบบ  Rating Scale 

 
 

• เป็นกำรประเมินสมรรถนะโดยกำรพิจำรณำสัดส่วน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อพฤติกรรมท่ีคำดหวัง 

• คะแนนท่ีได้จะพิจำรณำจำกระดับสมรรถนะท่ีผู้ประเมนิๆ 
ได้จำกกำรสังเกต และให้คะแนนตำมเกณฑ์ท่ีก ำหนด 
 
 

วิธีประเมินสมรรถนะ : Rating Scale 
ตัวอย่าง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ระดับท่ีคาดหวัง = 2) 

พฤติกรรมบ่งชี ้ มี 

ระดับท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความพากเพียรพยายาม และต้ังใจท างานให้ดี 

• มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา / 

• มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา / 

• ต้ังใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าท่ีและในส่วนของตนให้ดีตามท่ีได้รับมอบหมาย / 

• แสดงความประสงค์หรือข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของตนให้ดียิ่งๆข้ึนไป / 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้ หรือตามมาตรฐาน 
ขององค์กร 

• ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ / 

• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ / 

• ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีตามมาตรฐานขององค์กร / 

• หม่ันติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร 

• คิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงงานของตนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเสมอ 

รวม 7 ÷ 9 =  77 % 

วิธีประเมินสมรรถนะ : Rating Scale 
1.1 การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรม 
     ที่คาดหวัง/ต้องการ 

  1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

< 60 % 60 – 70 % 71 – 80 % 81 – 90 % 91 – 100 % 

ตัวอย่าง   สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

  แสดงพฤติกรรมได้ ร้อยละ 77            3  คะแนน 
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Company LOGO 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
“ข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ”  

Company 
 Logo หลักการประเมินผล 

                การประเมินผลสัมฤทธิข์องงาน  ใช้หลักการ  
                เหมือนกับ ขรก. ส่วนท้องถิ่น  ส่วนที่ 1 

ส่วนที่ 2 
การประเมินสมรรถนะ  ใช้หลักการเหมือนกับ 
ขรก. ส่วนท้องถิ่น โดยประเมินสมรรถนะหลัก
5 ด้าน และสมรรถนะสายงานอีก 3 ด้าน  

Company 
 Logo การประเมินสมรรถนะ 

ต าแหน่งสายงานการสอน 

สมรรถนะประจ าสาย 
3 สมรรถนะ 

 
 

สมรรถนะหลัก 
5 สมรรถนะ 

1. การออกแบบการเรียนรู้ 
2. การพัฒนาผู้เรียน 
3. การบริหารจัดการชัน้เรียน   
 
 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและ

จริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 
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Company 
 Logo การประเมินสมรรถนะ 

ต าแหน่งสายงานนิเทศการศึกษา และบริหารสถานศึกษา 

สมรรถนะประจ าสาย 
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

 
 

สมรรถนะหลัก 
5 สมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและ

จริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 
     
 
 

1. การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
2. การสื่อสารและการจูงใจ 
3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
4. การมีวิสัยทัศน์   
 
 

ขั้นตอนการด าเนินการ 
 

ธ.ค. 58 
 
 
ม.ค. 59 
 
 

ต.ค. 58 
 
 พ.ย. 58 

 
 

ก.พ. 59 
 
 มี.ค. 59 

 
 

รอบการประเมิน ครั้งที่ 1 
 
 

รอบการประเมิน ครั้งที่ 2 
 
 

เร่ิมรอบการประเมินที่ 1 
 
 

ระหว่างรอบการประเมิน 
ติดตามความก้าวหนา้อยา่งต่อเนื่องและให้
ความส าคัญกับการพัฒนางานและ
พฤติกรรม 
 

เม.ย. 59 
 
 

พ.ค. 59 
 
 

มิ.ย. 59 
 
 

ก.ค. 59 
 
 

ส.ค. 59 
 
 

ก.ย. 59 
 
 

เร่ิมรอบการประเมิน 
1. อปท. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธกีารประเมิน 
2. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวางแผน
ปฏิบัติราชการ โดยก าหนดเปา้หมาย ระดับความ
ความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมที่คาดหวัง 
 เร่ิมรอบการประเมินที่ 2 

 

ครบรอบการประเมิน 
1. ผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
2. แจ้งผลการประเมินให้กับผู้รับการประเมินทราบ 
3. จัดท าบัญชีรายชื่อเรียงล าดับตามผลคะแนน และเสนอ 
   ต่อคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 
4. อปท. แต่งตั้งคณะกรรมการกล่ันกรองฯ พิจารณา 
   ความเห็นเสนอต่อนายก อปท. 
 
 

ส้ินสุดรอบการประเมินที่ 2 
 

ข้ันตอนท่ี ๑ 
กำรเตรียมกำรประเมินผล 

 
 ๑. อปท. ก ำหนดหลักเกณฑ์และวิธีกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน 
 ๒. เสนอนำยก อปท. ให้ควำมเห็นชอบหลักเกณฑ์และวิธีกำร
ประเมินผลฯ 
 ๓. อปท. ประกำศหลักเกณฑ์และวิธีกำรประเมินฯ ให้พนักงำน
ส่วนท้องถิ่นในสังกัดทรำบโดยทั่วกัน 

  



19/08/59 

50 

ข้ันตอนท่ี ๒ 
จัดท ำค ำรับรองรำยบุคคล 

  ๑.  นำยก อปท.  และ ผู้บริหำร มอบนโยบำย 
แผนปฏิบัติรำชกำร และเป้ำหมำยของ อปท. ให้แก่  
ปลัด/รองปลัด อปท. และหัวหน้ำส่วนรำชกำร เพื่อ
ก ำหนดเป้ำหมำยผลส ำเร็จของ อปท. ในรอบกำรประเมิน  

  ๒. ผู้ประเมินประชุมร่วมกันเพื่อก ำหนดเป้ำหมำย
ขององค์กร และถ่ำยทอดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงำนสู่
ระดับส ำนัก/กอง/หน่วยงำน/ ขรก. แต่ละคน โดย
พิจำรณำถ่ำยทอดจำกบนลงล่ำง 

 

ขั้นตอนที่ ๒ (ต่อ) 
 
  ๓. ผู้ประเมินและผู้รับกำรประเมิน ร่วมกันวำงแผน
ปฏิบัติรำชกำรโดยก ำหนดเป้ำหมำย ระดับควำมส ำเร็จ
ของโครงกำร/งำน/กิจกรรม และพฤติกรรมท่ีคำดหวัง 

  ๔. จัดท ำบันทึกข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำร  
  

ข้ันตอนท่ี 3 
กำรติดตำมและให้ค ำปรึกษำแนะน ำ 

 
  ผู้ประเมินติดตำมควำมก้ำวหน้ำผลกำรปฏิบัติงำน
อย่ำงต่อเนื่อง โดยให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำผลสัมฤทธ์ิ
ของงำน และพฤติกรรมของผู้รับกำรประเมินเป็นระยะๆ  
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ข้ันตอนท่ี 4 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 
  1. เมื่อสิ้นรอบกำรประเมิน ให้ผู้ประเมินด ำเนิน
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของผู้รับกำรประเมิน โดยเทียบ
กับเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว้ต้ังแต่ต้นรอบกำรประเมิน และ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจำกกำรปฏิบัติงำน 

  2. ผู้ประเมินแจ้งผลกำรประเมินให้แก่ผู้รับกำร
ประเมินทรำบ 

ข้ันตอนท่ี 4 (ต่อ) 
 

  3. ผู้ประ เมินเสนอผลคะแนนกำรประเมินต่อ
ผู้บังคับบัญชำเหนือข้ึนไป (ถ้ำมี) แล้วจัดท ำบัญชีรำยช่ือ
เรียงล ำดับตำมผลกำรประเมินของส ำนัก/กอง 

  4. อปท. รวบรวม และจัดเรียงผลกำรประเมินของ
ทุกส ำนัก/กอง เสนอต่อคณะกรรมกำรกลั่นกรองกำร
ประเมินฯ  

ข้ันตอนท่ี 5 
กำรพิจำรณำกลั่นกรองและเห็นชอบกำรประเมิน 

 
  1. อปท. แต่งต้ังคณะกรรมกำรกลั่นกรอง ฯ 
  2. คณะกรรมกำรกลั่นกรองกำรประเมินฯ ประชุมให้
ค ำปรึกษำและพิจำรณำกลั่นกรองผลกำรประเมินใน
ภำพรวม และรำยบุคคลว่ำกำรประเมินผลมีมำตรฐำน
ควำมเป็นธรรมหรือไม่ และเสนอควำมเห็นต่อนำยก อปท.  
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ข้ันตอนท่ี 5 (ต่อ) 
 

  3. นำยก อปท. พิจำรณำผลกำรประเมิน  
  4.  อปท.  ประกำศรำยช่ือผู้มีผลกำรประเมิน 
“ดีเด่น” ในท่ีเปิดเผยให้ทรำบโดยท่ัวกัน เพื่อเป็นกำรยก
ย่อง ชมเชย และสร้ำงแรงจูงใจในกำรพัฒนำผลกำร
ปฏิบัติงำนในรอบกำรประเมินต่อไป  

ข้ันตอนท่ี 5 (ต่อ) 
กำรพิจำรณำกลั่นกรองและเห็นชอบกำรประเมิน 

 
  5. จัดเก็บผลกำรประเมิน และหลักฐำนแสดง
ควำมส ำ เร็จของงำนและสมรรถนะ  ส ำหรับแบบ
ประเมินผล ให้เก็บส ำเนำไว้ ท่ีส ำนัก/กอง อย่ำงน้อย       
2 รอบกำรประ เมิน  และใ ห้จั ด เ ก็บ ต้นฉบับไว้ ใน         
แฟ้มประวัติข้ำรำชกำร  

   

ระดับผลคะแนนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
แบ่งเป็น 5 ระดับ 

1. ระดับดีเด่น  ต้ังแต่ 90% ข้ึนไป 
2. ระดับดีมำก  ต้ังแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% 
3. ระดับดี    ต้ังแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% 
4. ระดับพอใช้  ต้ังแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% 
5. ระดับต้องปรับปรุง ต่ ำกว่ำ 60%  
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องค์ประกอบ 
คณะกรรมกำรกลัน่กรองกำรประเมินผลกำรปฏบิตังิำน 

1. ปลัด อปท.     เป็นประธำน 
2. หัวหน้ำส่วนรำชกำรไม่น้อยกวำ่ 2 คน เป็นกรรมกำร 
3. พนักงำนสว่นทอ้งถิ่นงำนกำรเจ้ำหนำ้ที่ เป็นเลขำนกุำร 

หน้ำท่ีของคณะกรรมกำรกลั่นกรองกำรประเมินผลฯ 

๑. ให้ค ำปรึกษำแก่ผู้ประเมิน และนำยก อปท. 

๒. พิจำรณำเสนอควำมเห็นเก่ียวกับมำตรฐำน           
    และควำมเป็นธรรมของกำรประเมินผล 

แบบฟอร์มกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
ของพนักงำนส่วนท้องถิ่น 

ประกอบด้วย 
1.  รอบกำรประเมิน 
2.  ข้อมูลประวัติส่วนตัว 
3.  ส่วนท่ี ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงำน 
4.  ส่วนท่ี ๒ พฤติกรรมกำรปฏิบัติรำชกำรหรือสมรรถนะ 
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5. สรุปผลการประเมิน 
6. ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
7. ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ  
8. ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน  
9. ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
10. ส่วนที่ 7 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
11. ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายก อปท.  

รอบกำรประเมิน        ครั้งที ่๑  ๑  ตุลำคม  ....   ถึง  ๓๑  มีนำคม  .... 
                            ครั้งที่ ๒  ๑  เมษำยน  ....  ถึง  ๓๐  กันยำยน  .... 

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ผู้รับกำรประเมิน 

ชื่อ - นำมสกุล ต ำแหน่ง (ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน) ระดับ 

ต ำแหน่งประเภท เลขที่ต ำแหน่ง สังกัด 

ผู้ประเมิน 

ชื่อ - นำมสกุล ต ำแหน่ง (ชื่อต ำแหน่งในกำรบริหำรงำน) 

แบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนส่วนท้องถิ่น 

ส่วนท่ี ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงำน (ร้อยละ 70) 
โครงการ/งาน/ รวมคะแนน ผลสมัฤทธิ์ เหตุผลทีท่ า

กิจกรรม เชิง เชิง เชิง ผลการปฏิบัติงาน ของงาน ให้งานส าเรจ็
ปรมิาณ คุณภาพ ประโยชน์ (๑๑) (๑๒) /ไม่ส าเรจ็

(๑) (๒) (๔) (๕) (๖) = (๘) +(๙)+(๑๐) = (๒) x (๑๑)

๑๐

น  าหนักรวม ๗๐

เชิงปรมิาณ (๘) เชิงคุณภาพ (๙) เชิงประโยชน์ (๑๐)

ผลการปฏิบัติงาน (๗)

คะแนนทีไ่ด้

42.
5

3 0.
5

1 1.
5

น  าหนัก

2 2.
5

3 3.
5

3 0.
5

1 1.
5

20.
5

1 1.
5

2 2.
5

เป้าหมาย (๓)
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ช่องท่ี 1  

โครงการ/งาน/กิจกรรม 
(๑) 

ค ำอธิบำย 

ช่องท่ี 1 โครงกำร/งำน/ กิจกรรม  
 หมำยถึง กำรก ำหนดตัวช้ีวัดผลส ำเร็จของโครงกำร/
งำน/กิจกรรม ท่ีผู้รับกำรประเมินรับผิดชอบหรือได้รับ
มอบหมำยในกำรปฏิบัติหน้ำท่ี โดยสมควรก ำหนดไม่น้อยกว่ำ 
2 ตัวช้ีวัด      

 
 

ช่องท่ี 2 

น้ ำหนัก 
(2) 
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ช่องท่ี 2 น้ ำหนัก  
 หมำยถึง กำรก ำหนดค่ำควำมส ำคัญของโครงกำร/
งำน/กิจกรรมท่ีผู้รับกำรประเมินกระท ำ โดยให้ก ำหนดค่ำ
น้ ำหนักตัวช้ีวัด ต้ังแต่ระดับร้อยละ  10 – 70  

ช่องท่ี 3 เป้ำหมำย 

เป้ำหมำย (3) 
เชิงปริมำณ 

(4) 
เชิงคุณภำพ 

(5) 
เชิงประโยชน์ 

(6) 

ช่องที่ 3  เป้ำหมำย (Goal) 
  หมำยถึง กำรก ำหนดส่ิงที่ต้องกำรในอนำคต ซึ่งองค์กรจะต้องพยำยำม
ให้เกิดขึ้น หรือเป็นกำรก ำหนดภำรกิจของ อปท. ในรูปของผลลัพธ์ส ำคัญที่
ต้องกำร เป้ำหมำยมีควำมเฉพำะเจำะจงน้อยกว่ำวัตถุประสงค์ (Opjectives) 
วัตถุประสงค์จะก ำหนดขึ้น หลังจำกก ำหนดเป้ำหมำยแล้ว ในกำรก ำหนด
เป้ำหมำยเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้ผู้บริหำรคิดเกี่ยวกับส่ิงซึ่ง อปท.ต้องกำรท ำให้
บรรลุผลส ำเร็จ 
 กำรก ำหนดเป้ำหมำย แบ่งเป็น  3 ประเภท  คือ    
 1. เป้ำหมำยปริมำณ  
 2. เป้ำหมำยเชิงคุณภำพ  
 3. เป้ำหมำยเชิงประโยชน์ 
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ช่องท่ี 4 เป้ำหมำยเชิงปริมำณ 
 หมำยถึง กำรก ำหนดเป้ำหมำยของตัวชี้วัด 
ท่ีถูกก ำหนดขึ้นเพื่อใช้วัดสิ่งท่ีนับได้หรือสิ่งท่ีมี
ลักษณะเชิงกำยภำพ โดยมีหน่วยวัด เช่น จ ำนวน 
ร้อยละ และระยะเวลำ เป็นต้น  กำรก ำหนด
ตัวชี้วัดเชิงปริมำณจะเหมำะส ำหรับกำรวัดในสิ่ง
ท่ีจับต้องได้เป็นรูปธรรม และมีควำมชัดเจน 
 

ช่องท่ี 5 เป้ำหมำยเชิงคุณภำพ 
 หมำยถึง กำรก ำหนดเป้ำหมำยของตัวชี้วัด
ท่ีใช้วัดสิ่งท่ีไม่เป็นค่ำเชิงปริมำณ หรือเป็นหน่วย
วัดใดๆ แต่จะเป็นกำรวัดท่ีอิงกับค่ำเป้ำหมำยท่ีมี
ลักษณะพรรณนำ หรือเป็นค ำอธิบำยถึงเกณฑ
กำรประ เมิ น  ณ  ระ ดับค่ ำ เป ำหมำย  เช่ น          
วัดคุณภำพชีวิต วัดควำมพึงพอใจของ ผู รับ
บริกำร วัดควำมถูกต้องของงำน  

ช่องท่ี 6 เป้ำหมำยเชิงประโยชน์ 
 หมำยถึง กำรก ำหนดเป้ำหมำยของตัวชี้วัด
โดยกำรวัดจำกควำมส ำเร็จของระยะเวลำ ควำม
ประหยัด ควำมคุ้มค่ำ ในกำรด ำเนินโครงกำร/
งำน/กิจกรรม ว่ำตรงตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนดของ
โครงกำรหรือไม่  
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Place your screenshot here 

7 
 

  

ช่องท่ี  7 ผลกำรปฏิบัติงำน 

ผลกำรปฏิบัติงำน (7) 
เชิงปริมำณ 

(8) 
เชิงคุณภำพ 

(9) 
เชิงประโยชน์ 

(10) 

ช่องท่ี 7  
 ผลกำรปฏบิตังิำน หมำยถึง กำรประเมินคณุคำ่กำรท ำงำน
ของบุคคล หรือวิธีกำรที่ใช้ประเมินค่ำว่ำผู้ปฏิบัติงำนแต่ละคนมี
ควำมสำมำรถปฏบิตังิำนไดเ้พยีงใด โดยพิจำรณำจำกปริมำณงำน
และคุณภำพของงำนที่ผู้บังคับบัญชำได้บันทึกไว้  หรือจำกกำร
สังเกต และวินิจฉัยตำมระยะเวลำที่ก ำหนด 
 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน แบ่งเป็น 3 มิติ  คือ   
 - เชิงปริมำณ  
 - เชิงคุณภำพ  
 - เชิงประโยชน์ 
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ช่องท่ี 11 

รวมคะแนนผลกำรปฏิบัติงำน 
(11) = (8) + (9) + (10)  

ช่องที่ 11 รวมคะแนนผลกำรปฏิบัติงำน 
 หมำยถึง กำรค ำนวณคะแนนผลกำรปฏิบัติงำนที่ผู้รับกำร
ประเมินกระท ำได้ โดยคิดคะแนน ดังนี้ 
 
 (11)  = คะแนนเชิงปริมำณ + เชิงคุณภำพ + เชิงประโยชน์ 
 (11)  = (8) + (9) + (10) 

ช่องท่ี 12 

ผลสัมฤทธ์ิของงำน 
(12) = (2) x (11) 

        10  
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ช่องที่ 12 ผลสัมฤทธิ์ของงำน 
 หมำยถึง ผลที่ได้ตำมมำจำกผลผลิต หรือผลลัพธ์ของกำร
ปฏิบัติโครงกำร/งำน/กิจกรรม ผลสมฤทธิ์ต้องมีมูลค่ำหรือ คุณค่ำ   
ต่อองค์กรเท่ำนั้น กำรค ำนวณผลสัมฤทธิ์ของงำน ดังนี้ 
 
 สูตร       = ค่ำน้ ำหนัก x คะแนนผลกำรปฏิบัติงำน 
                                             10  
 
 (12)       = (2) x (11)  
                            10 

ช่องท่ี 13 

เหตุผลที่ท าให้งานส าเร็จ/ไม่ส าเร็จ 

ช่องที่ 13 เหตุผลที่ท ำให้งำนส ำเร็จ/ไม่ส ำเร็จ 
 หมำยถึง เหตุผลหลักที่ผู้รับกำรประเมินได้ท ำงำนแล้วส่งผล
ให้ผลผลิต หรือผลลัพธ์ของกำรปฏิบัติโครงกำร/งำน/กิจกรรม 
ประสบควำมส ำเร็จ 
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ส่วนที่ 2 พฤติกรรมกำรปฏิบัติรำชกำรหรอืสมรรถนะ (ร้อยละ 30) ส ำหรับต ำแหน่งประเภทบริหำรทอ้งถิ่น และอ ำนวยกำร
ท้องถิ่น 

ตัวชี้วัดสมรรถนะ 
 
 

(๑) 

น้ ำหนัก 
 
 

(๒) 

ระดับท่ี
คำดหวัง/
ต้องกำร 

(๓) 

ระดับท่ี
ประเมินได้ 

 
(๔) 

คะแนนท่ีได้ 
 
 

(๕) 

ผลกำรประเมิน 
(๖) 

= (๒) x (๕)  
5 

ระบุเหตุกำรณ์/
พฤติกรรมท่ี 

ผู้รับกำรประเมิน
แสดงออก 

สมรรถนะหลัก             

1. กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์   

2. กำรยึดม่ันในควำมถูกต้องชอบธรรม 
    และจริยธรรม 

  

3. ควำมเข้ำใจในองค์กรและระบบงำน   

4. กำรบริกำรเป็นเลิศ   

5. กำรท ำงำนเป็นทีม   

สมรรถนะประจ ำผู้บริหำร   

1. กำรเป็นผู้น ำในกำรเปล่ียนแปลง   

2. ควำมสำมำรถในกำรเป็นผู้น ำ   

3. ควำมสำมำรถในกำรพัฒนำคน   

๔. กำรคิดเชิงกลยุทธ์ 

น้ ำหนักรวม                                                                             ๓๐                   คะแนนรวม                      

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมกำรปฏิบัติรำชกำร หรือสมรรถนะ (ร้อยละ 30)  ส ำหรับต ำแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชำกำร 

ตัวชี้วัดสมรรถนะ 
 
 

(๑) 

น้ ำหนัก 
 
 

(๒) 

ระดับท่ี
คำดหวัง/
ต้องกำร 

(๓) 

ระดับท่ี
ประเมินได้ 

 
(๔) 

คะแนนท่ีได้ 
 
 

(๕) 

ผลกำรประเมิน 
(๖) 

= (๒) x (๕)  
5 

ระบุเหตุกำรณ์/
พฤติกรรมท่ี 

ผู้รับกำรประเมิน
แสดงออก 

สมรรถนะหลัก             

1. กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์             

2. กำรยึดม่ันในควำมถูกต้องชอบธรรม 
    และจริยธรรม 

            

3. ควำมเข้ำใจในองค์กรและระบบงำน             

4. กำรบริกำรเป็นเลิศ             

5. กำรท ำงำนเป็นทีม             

สมรรถนะประจ ำสำยงำน         

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

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

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

น้ ำหนักรวม                                                                             30                   คะแนนรวม                        

สรุปผลกำรประเมิน 

องค์ประกอบกำรประเมิน 
 

คะแนน 
(ร้อยละ) 

ผลกำรประเมิน 
(ร้อยละ) 

หมำยเหตุ 

1. ผลสัมฤทธ์ิของงำน 70 

2. พฤติกรรมกำรปฏิบัติรำชกำร 30 

คะแนนรวม 100 

ระดับผลคะแนน 
   ดีเด่น    ตั้งแต่ 90% ข้ึนไป 
   ดีมำก   ตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% 
   ดี    ตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% 
   พอใช้   ตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% 
   ต้องปรับปรุง  ต่ ำกว่ำ 60%  
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ส่วนท่ี 3 แผนพัฒนำกำรปฏิบัติรำชกำรรำยบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงำน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนำ 

(๑) 

วิธีกำรพัฒนำ 
 

(๒) 

ช่วงเวลำ 
ที่ต้องกำรพัฒนำ 

(๓) 

วิธีกำรวัดผล 
ในกำรพัฒนำ 

(๔) 

ส่วนท่ี 4 ข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำร 

ชื่อ-นามสกุล (ผู้ท าข้อตกลง)............................................ต าแหน่ง............................................. 
ได้เลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) เพื่อขอรับ
การประเมิน โดยร่วมกับผู้ประเมินก าหนดตัวชี้วัด น้ าหนัก และเป้าหมายตัวชี้วัด รวมทั้ง
ก าหนดน้ าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงานในแต่
ละสมรรถนะ พร้อมได้ลงชื่อรับทราบข้อตกลงการปฏิบัติราชการร่วมกันตั้งแต่เริ่มระยะการ
ประเมินแล้ว 
 
ลงชื่อ..........................................(ผู้รับการประเมิน)  ลงชื่อ......................................(ผู้ประเมิน) 
      (.........................................)                  (......................................)  
ต าแหน่ง............................................                   ต าแหน่ง..............................................  
วันที่....................................................              วันท่ี................................................. 
 

ส่วนท่ี 5 กำรรับทรำบผลกำรประเมิน 

ได้รับทรำบผลกำรประเมิน และ 
        แผนพัฒนำปฏิบัติรำชกำรรำยบุคคล   
        แล้ว 

ได้แจ้งผลกำรประเมิน และผู้รับกำร 
        ประเมินได้ลงนำมรับทรำบแล้ว 

ได้แจ้งผลกำรประเมิน เม่ือวันที.่.......... 
        แต่ผู้รับกำรประเมินไม่ยินยอมลงนำม 
        รับทรำบ 

โดยมี............................................เป็นพยำย 

ลงชื่อ................................(ผู้รับกำรประเมิน) ลงชื่อ...........................................(ผู้ประเมิน) ลงชื่อ...........................................(พยำน) 

      (................................) 
ต ำแหน่ง............................... 
วันที.่..................................... 

      (...........................................) 
ต ำแหน่ง......................................... 
วันที.่.............................................. 

      (...........................................) 
ต ำแหน่ง......................................... 
วันที.่.............................................. 
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ส่วนที่ ๖ ความเห็นของผู้บังคับบญัชาเหนือขึน้ไป (ถ้ามี) 
 เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างตน้  
 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 

......................................................................................... 

......................................................................................... 
(ลงชื่อ)..................................................................... 
         (...................................................................) 
ต าแหน่ง................................................................... 
          วันที่..................................................... 

 ส่วนที่ ๗ ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน 
 เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างตน้  
 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 

..............................................................................................
คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ........................ 
 
(ลงชื่อ)..................................................................... 
         (...................................................................) 
ต าแหน่ง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
          วันที่..................................................... 

ส่วนที่ ๘ ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 เห็นด้วยตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน 
 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 

.............................................................................................. 
     คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ.......................... 
 
    (ลงชื่อ)..................................................................... 
            (...................................................................) 
               ต าแหน่ง  นายก อบจ./เทศมนตรี/อบต. 
                      วันที่...................................... 
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