












หนา   ๑๐ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

“ฐานในการคํานวณ”  หมายความวา  ตัวเลขที่จะนําไปใชในการคิดคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือน
ของขาราชการพลเรือนสามัญแตละประเภท  แตละสายงาน  และแตละระดับ  โดยแบงออกเปน 

(๑) ฐานในการคํานวณระดับลาง  ไดแก  ผลรวมของเงินเดือนตํ่าสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดกับ
คากลาง  หารดวยสอง 

(๒) ฐานในการคํานวณระดับบน  ไดแก  ผลรวมของเงินเดือนสูงสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดกับ
คากลาง  หารดวยสอง 

ในกรณีที่คํานวณตามวิธีการดังกลาวแลว  มีผลทําใหฐานในการคํานวณระดับลางของระดับ
ตําแหนงที่สูงกวา  มีคาตํ่ากวาหรือเทากับฐานในการคํานวณระดับบนของระดับตําแหนงที่ตํ่ากวาซ่ึงอยู
ถัดลงไป  ก.พ.  อาจปรับฐานในการคํานวณระดับลางของระดับตําแหนงที่สูงกวานั้นเสียใหมใหสูงข้ึนได  
โดยตองนําภาพรวมของฐานในการคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือนทั้งระบบมาเปนเกณฑในการพิจารณา   

“ชวงเงินเดือน”  หมายความวา  ชวงของเงินเดือนระหวางเงินเดือนข้ันตํ่าถึงคากลาง  หรือระหวาง
คากลางถึงเงินเดือนข้ันสูง  แลวแตกรณี  และชวงเงินเดือนที่  ก.พ.  ปรับใหสอดคลองกับฐานในการ
คํานวณดวย 

ขอ ๓ ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ังตามมาตรา  ๕๗  เปนผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ 
ส่ังเลื่อนเงินเดือน 

ขอ ๔ การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญ  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้  และใหนําผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ไดดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๗๖  มาประกอบการพิจารณา  โดยใหเลื่อนไดไมเกิน
วงเงินที่สวนราชการไดรับการจัดสรรใหใชในการเลื่อนเงินเดือน 

การเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหเลื่อนไดไมเกิน
เงินเดือนสูงสุดที่  ก.พ.  กําหนดสําหรับตําแหนงที่ไดรับแตงต้ัง 

การเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญโดยมิไดดําเนินการตามวรรคหนึ่ง  แตใชวิธีการ
หารเฉลี่ยเพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญทุกคนไดรับการเลื่อนเงินเดือนในอัตรารอยละที่ เทากัน   
จะกระทํามิได 

การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหเลื่อนไดในอัตราไมเกิน
รอยละหกของฐานในการคํานวณ  และใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนประกาศอัตรารอยละ



หนา   ๑๑ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

ของฐานในการคํานวณที่ไดใชเปนเกณฑในการคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือน  โดยตองประกาศใหทราบ
เปนการทั่วไปอยางชาที่สุดพรอมกับการมีคําส่ังเลื่อนเงินเดือน 

การคํานวณจํานวนเงินสําหรับการเลื่อนเงินเดือนถามีเศษไมถึงสิบบาทใหปดเปนสิบบาท 
ขอ ๕ การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญโดยปกติใหเลื่อนปละสองคร้ัง  ดังนี้ 
(๑) คร้ังที่หนึ่ง  เปนการเลื่อนเงินเดือนสําหรับการปฏิบัติราชการในครึ่งปแรก  โดยใหเลื่อน

ในวันที่  ๑  เมษายนของปที่ไดเลื่อน  
(๒) คร้ังที่สอง  เปนการเลื่อนเงินเดือนสําหรับการปฏิบัติราชการในครึ่งปหลัง  โดยใหเลื่อน

ในวันที่  ๑  ตุลาคมของปถัดไป 
ขอ ๖ ให  ก.พ.  กําหนดคากลาง  ฐานในการคํานวณ  และชวงเงินเดือนตามกฎ  ก.พ.  นี้  

แลวใหสํานักงาน  ก.พ.  แจงสวนราชการและจังหวัดทราบเปนการลวงหนา   
ขอ ๗ ผลการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหผูบังคับบัญชา

ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนจัดใหมีการแจงใหขาราชการพลเรือนสามัญทราบเปนขอมูลเฉพาะแตละบุคคล   
การแจงผลการเลื่อนเงินเดือนตามวรรคหนึ่งใหประกอบดวย  อัตรารอยละที่ไดรับการเลื่อน  

ฐานในการคํานวณ  จํานวนเงินที่ไดรับการเลื่อน  และเงินเดือนที่พึงไดรับเมื่อไดรับการเลื่อนตามผลการ
เลื่อนเงินเดือนนั้น 

ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนใหแจงเหตุผลที่ไมไดเลื่อนเงินเดือน
ใหผูนั้นทราบดวย 

ขอ ๘ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในแตละคร้ังตองอยู
ในหลักเกณฑดังตอไปนี้ 

(๑) ในคร่ึงปที่แลวมามีผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไมตํ่ากวาระดับพอใชหรือรอยละ
หกสิบ 

(๒) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมถูกส่ังลงโทษทางวินัยที่หนักกวาโทษภาคทัณฑ  หรือไมถูกศาล
พิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ  หรือความผิดที่ทําให
เส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน  ซ่ึงมิใชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือ
ความผิดลหุโทษ 

(๓) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมถูกส่ังพักราชการเกินกวาสองเดือน 
(๔) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมขาดราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 



หนา   ๑๒ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

(๕) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไดรับการบรรจุเขารับราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวาส่ีเดือน  
หรือไดปฏิบัติราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวาส่ีเดือนกอนถึงแกความตาย 

(๖) ในคร่ึงปที่แลวมา  สําหรับผูไดรับอนุญาตใหไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือปฏิบัติการวิจัย
ในประเทศหรือตางประเทศ  ตองมเีวลาปฏิบัติราชการไมนอยกวาส่ีเดือน 

(๗) ในคร่ึงปที่แลวมา  สําหรับผูไดรับอนุญาตใหลาติดตามคูสมรสไปปฏิบัติราชการหรือ
ปฏิบัติงานในตางประเทศ  ตองมีเวลาปฏิบัติราชการไมนอยกวาส่ีเดือน 

(๘) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมลา  หรือมาทํางานสายเกินจํานวนคร้ังที่ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ
ส่ังเลื่อนเงินเดือนหรือผูซ่ึงไดรับมอบหมายกําหนดเปนหนังสือไวกอนแลว  โดยคํานึงถึงลักษณะงาน
และสภาพทองที่อันเปนที่ต้ังของแตละสวนราชการหรือหนวยงาน 

(๙) ในคร่ึงปที่แลวมาตองมีเวลาปฏิบัติราชการ  โดยมีวันลาไมเกินย่ีสิบสามวัน  แตไมรวมถึง
วันลาตาม  (๖)  หรือ  (๗)  และวันลาดังตอไปนี้ 

(ก) ลาอุปสมบท  หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  ณ  เมืองเมกกะ  ประเทศซาอุดิอาระเบีย  
เฉพาะวันลาที่มีสิทธิไดรับเงินเดือนระหวางลาตามกฎหมายวาดวยการจายเงินเดือน 

(ข) ลาคลอดบุตรไมเกินเกาสิบวัน 
(ค) ลาปวยซ่ึงจําเปนตองรักษาตัวเปนเวลานานไมวาคราวเดียวหรือหลายคราวรวมกัน 

ไมเกินหกสิบวันทําการ 
(ง) ลาปวยเพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติราชการตามหนาที่หรือในขณะเดินทาง

ไปหรือกลับจากการปฏิบัติราชการตามหนาที่ 
(จ) ลาพักผอน 
(ฉ) ลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 
(ช) ลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ   

การนับจํานวนวันลาสําหรับการลาปวยและการลากิจสวนตัว  ใหนับเฉพาะวันทําการ 
ขอ ๙ ในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ใหนําขอมูลการลา  พฤติกรรมการมาทํางาน  การรักษาวินัย  

การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการ  และขอควรพิจารณาอื่นมาประกอบการพิจารณาดวย  
ขอ ๑๐ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงโอน  เลื่อนตําแหนง  ยาย  สับเปลี่ยนหนาที่  ไปชวยราชการ

ในตางกระทรวง  ทบวง  กรม  ไดรับมอบหมายหรือไดรับอนุญาตใหไปปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่หรือ
งานพิเศษอื่นใด  หรือไปชวยงานในหนวยงานอื่นของรัฐ  ใหนําผลการประเมินผลการปฏบิัติราชการและ
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ปฏิบัติงานในครึ่งปที่แลวมาของขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นทุกตําแหนงและทุกแหงมาประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดวย   

ขอ ๑๑ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไดรับอนุญาตใหลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ  
หรือถูกส่ังใหไปทําการใดซึ่งใหนับเวลาระหวางนั้นเหมือนเต็มเวลาราชการ  เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญ 
ผูนั้นกลับมาปฏิบัติราชการใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาสั่งใหมีการคํานวณเพื่อ
หาอัตราเงินเดือนที่ขาราชการผูนั้นจะไดรับเมื่อกลับมาปฏิบัติราชการ  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่  
ก.พ.  กําหนด   

ขอ ๑๒ ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนจะนําเอาเหตุที่ขาราชการพลเรือนสามัญ
ผูใดถูกแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนในกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหรือถูกฟอง
คดีอาญา  มาเปนเหตุในการไมพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นไมได 

ขอ ๑๓ ในกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดถูกส่ังลงโทษทางวินัยที่หนักกวาโทษ
ภาคทัณฑ  และถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ  
หรือความผิดที่ทําใหเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน  ซ่ึงมิใชความผิดที่ไดกระทํา
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  และเปนการถูกลงโทษจากการกระทําความผิดเดียวกัน  ถาถูกส่ังไม
เลื่อนเงินเดือนมาแลวเพราะเหตุที่ถูกลงโทษทางวินัยหรือถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษ   
จะส่ังไมเลื่อนเงินเดือนซํ้าอีกคร้ังหนึ่งเพราะเหตุจากการกระทําความผิดเดียวกันนั้นไมได 

ขอ ๑๔ ในกรณีที่ผลการพิจารณาโทษทางวินัยหรือโทษทางอาญาที่ถึงที่สุดแลวมีผลทําให
การเลื่อนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้   
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาสั่งเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้น
เสียใหมใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้ 

ขอ ๑๕ ในคร่ึงปที่แลวมาถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อนเงินเดือน  
แตผูนั้นจะตองพนจากราชการไปเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ  
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเพื่อประโยชนในการคํานวณ
บําเหน็จบํานาญในวันที่  ๓๐  กันยายนของปที่จะพนจากราชการ 

ขอ ๑๖ ในคร่ึงปที่แลวมาถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อนเงินเดือน  
แตผูนั้นถึงแกความตายกอนหรือในวันที่  ๑  เมษายนหรือ  ๑  ตุลาคม  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อน



หนา   ๑๔ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

เงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเพื่อประโยชนในการคํานวณบําเหน็จบํานาญโดยใหมีผลในวันที่ผูนั้น
ถึงแกความตาย 

ขอ ๑๗ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไดรับเงินเดือนถึงระดับเงินเดือนสูงสุดที่  ก.พ.  กําหนด
สําหรับตําแหนงที่ดํารงอยูแลว  หากผูนั้นไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงอื่นและเงินเดือนที่ไดรับอยูนั้น 
ตํ่ากวาเงินเดือนสูงสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดสําหรับตําแหนงที่ไดรับแตงต้ังใหมนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ
ส่ังเลื่อนเงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเปนกรณีพิเศษได  โดยใหนําผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการคร้ังหลังสุดมาใชในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดังกลาว  โดยใหเลื่อนเงินเดือนต้ังแตวันที่ไดรับ
แตงต้ังใหดํารงตําแหนงนั้น 

ขอ ๑๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการเลื่อนเงินเดือนตาม
ขอ  ๘  เพราะเหตุเกี่ยวกับระยะเวลาการปฏิบัติราชการ  การลา  หรือการมาทํางานสาย  แตผูบังคับบัญชา
ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาแลวเห็นวา  มีเหตุผลพิเศษที่สมควรเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการ 
พลเรือนสามัญผูนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนนําเสนอ  อ.ก.พ.  กระทรวง  พรอมดวยเหตุผล
เพื่อพิจารณาเปนการเฉพาะราย  ถา  อ.ก.พ.  กระทรวง  เห็นชอบดวยจึงจะสั่งเลื่อนเงินเดือนได 

ในกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการเลื่อนเงินเดือน 
เพราะเหตุอื่นนอกจากกรณีตามวรรคหนึ่ง  แตผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาแลวเห็นวา  
มีเหตุผลพิเศษที่สมควรเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ 
ส่ังเลื่อนเงินเดือนนําเสนอ  อ.ก.พ.  กระทรวงพรอมดวยเหตุผลเพื่อพิจารณาเปนการเฉพาะราย  ถา  อ.ก.พ.  
กระทรวงเห็นชอบดวยใหนําเสนอ  ก.พ.  เพื่อพิจารณา  ถา  ก.พ.  เห็นชอบดวยจึงจะสั่งเลื่อนเงินเดือนได 

ขอ ๑๙ ในวันที่กฎ  ก.พ.  นี้ใชบังคับ  ถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อน
เงินเดือน  แตตองรอการเลื่อนเงินเดือนไวเพราะเหตุที่ไดมีคําส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนในกรณี
ถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหรือถูกฟองคดีอาญา  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑที่ใชบังคับอยูในวันกอน
วันที่กฎ  ก.พ.นี้ใชบังคับ  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนมีคําส่ังเลื่อนเงินเดือนขาราชการ 
ผูนั้นที่ไดรอไวทั้งหมด 

ขอ ๒๐ ในกรณีที่เงินเดือนข้ันตํ่าชั่วคราวของขาราชการพลเรือนสามัญประเภทใด  ระดับใด  
ยังมีผลใชบังคับอยู  คําวา  “เงินเดือนข้ันตํ่า”  ตามกฎ  ก.พ.  นี้  ใหหมายความถึงเงินเดือนข้ันตํ่าชั่วคราว 

ขอ ๒๑ การเลื่อนเงินเดือนในวันที่  ๑  ตุลาคม  ๒๕๕๒  สําหรับคร่ึงปหลังของปงบประมาณ  
พ.ศ.  ๒๕๕๒  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ใชบังคับอยูกอนวันที่กฎ  ก.พ.  นี้ใชบังคับ 



หนา   ๑๕ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

ขอ ๒๒ ผูที่ไดรับการยกเวนเปนการเฉพาะรายใหไดรับเงินเดือนสูงกวาเงินเดือนข้ันสูงของ
ประเภทตําแหนง  สายงาน  และระดับตามที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  วาดวยการใหขาราชการพลเรือนสามัญ
ไดรับเงินเดือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  ดังตอไปนี้ 

(๑) ผูดํารงตําแหนงประเภททั่วไประดับอาวุโส  ในสายงานที่กําหนดใหไดรับเงินเดือนไมเกิน  
๓๖,๐๒๐  บาท 

(๒) ผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ  ในสายงานที่กําหนดใหไดรับเงินเดือน
ไมเกิน  ๖๔,๓๔๐  บาท 

ใหไดรับการเลื่อนเงินเดือนเปนการเฉพาะรายโดยใชฐานในการคํานวณและชวงเงินเดือนที่กําหนด
ไวสําหรับการเลื่อนเงินเดือนข้ันสูงของประเภทตําแหนง  และระดับ 
 

ใหไว  ณ  วันที่  ๑  ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๒ 
อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ 
นายกรัฐมนตรี 
ประธาน  ก.พ. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



หนา   ๑๖ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

หมายเหตุ  :-  เหตุผลในการประกาศใชกฎ  ก.พ.  ฉบับนี้  คือ  โดยที่มาตรา  ๗๔  แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  กําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญผูประพฤติตนอยูในจรรยาและระเบียบ
วินัยและปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ตามควรแกกรณีตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  สมควรกําหนดใหการเล่ือนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญเปนไป
ตามหลักการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติราชการ  และการประพฤติตน  จึงจําเปนตองออกกฎ  ก.พ.  นี้ 
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 29  กันยายน 2552 

เร่ือง     มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ  

เรียน     (เวยีนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

ส่ิงที่สงมาดวย    1.  มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
  ขาราชการพลเรือนสามัญ 
 2.  คําอธิบายรายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

  ดวยมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ ก.พ. จัดทําตามมาตรา 48 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดเรื่อง ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพื่อประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนสามัญไว  

  ดังนั้น เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาวเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ
ขาราชการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก.พ. จึงกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ                   
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางดําเนินการกําหนด
ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง ดังนี้ 

  1.  มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญ 

 1.1 มาตรฐานดานความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย   
  1.1.1  ความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบตัิงาน   
  1.1.2  ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
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 1.2 มาตรฐานดานทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป 
วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 
  1.2.1  การใชคอมพิวเตอร 
  1.2.2  การใชภาษาอังกฤษ 
  1.2.3  การคํานวณ 
  1.2.4  การจัดการขอมูล 

 1.3 มาตรฐานดานสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภท
ทั่วไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 
  1.3.1   สมรรถนะหลัก 
  1.3.2   สมรรถนะทางการบริหาร 
  1.3.3   สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  ทั้งนี้ ระดับของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ และระดับตําแหนงไดกําหนดไวปรากฏตามสิ่งที่สงมาดวย 1 โดยมี
รายละเอียดของแตละระดับปรากฏตามคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

  2.  แนวทางดําเนินการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน
สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับ ใหสวนราชการศึกษา
มาตรฐานและคําอธิบายรายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ แลวดําเนินการ ดังนี้ 

 2.1  ดานความรูความสามารถ ใหกําหนดรายละเอียดองคความรู และระดับของ
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงของประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ 
สายงาน และระดับตําแหนง  

 2.2 ดานทักษะ  ใหกําหนดรายละเอียด  และระดับของทักษะที่จําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง ทั้งนี้  
สวนราชการอาจกําหนดจํานวนทักษะเพิ่มขึ้นตามลักษณะงานไดตามความเหมาะสม   

  อนึ่ง สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป กลุมงานที่ใชทักษะ หรือความชํานาญ
เฉพาะตัวตามที่กําหนดในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 17 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2552 ซ่ึงลักษณะ
งานอาจไมจําเปนตองใชทักษะนั้นๆ ในการปฏิบัติหนาที่ราชการ จะไมกําหนดทักษะนั้นไวก็ได แตสวน
ราชการจะตองวิเคราะหงานและใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเห็นชอบ แลวรายงานให  อ.ก.พ.
กระทรวง และ ก.พ. เพื่อทราบดวย 
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 2.3  ดานสมรรถนะ ใหกําหนดรายละเอียด และระดับของสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยางนอย 3 สมรรถนะ ใหเหมาะสมกับหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนง 
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง โดยสามารถเลือกสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่กําหนดไวในคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 หรือเสนอใหอ.ก.พ.กรมพิจารณากําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ              
ที่ปฏิบัติของสวนราชการนั้นก็ได  สวนสมรรถนะหลัก และสมรรถนะทางการบริหารใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่ ก.พ. กําหนด ตามสิ่งที่สงมาดวย 1  

  ทั้งนี้ การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อแสดงสมรรถนะของแตละ
ระดับ  ใหกําหนดตามบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และ
อํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง 

 2.4 สวนราชการอาจกําหนดระดับของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ              
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับใหสูงขึ้นตาม                        
ลักษณะงานไดตามความเหมาะสม 

 2.5  กําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ 
  2.5.1  การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรรถนะหลักให
ดําเนินการใหแลวเสร็จภายในวันที่ 30 ธันวาคม 2552 
  2.5.2  การกําหนดรายละเอียดของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใหดําเนินการใหแลวเสร็จภายในวันที่ 30 กันยายน 2553  

 2.6  เมื่อสวนราชการดําเนินการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงเสร็จแลว ใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเห็นชอบ แลวรายงานให อ.ก.พ. 
กระทรวง และก.พ. ทราบดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและถือปฏิบัติตอไป ทั้งนี้ ไดแจงใหกรมและจังหวัดทราบดวยแลว  

 ขอแสดงความนับถือ 

  

 (นายปรีชา วัชราภัย) 
 เลขาธิการ ก.พ. 
สํานักพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน 
โทร. 0 2547 1963, 0 2547 1967, 0 2547 1981, 0 2547 1979   
โทรสาร  0 2547 1437 



ส่ิงที่สงมาดวย 1 

มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตาํแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 

-------------------------------------------------- 

 ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง

ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยกําหนดเปนระดับตางๆ ดังนี้  

ก. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในตําแหนง  

1. ระดับความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

1.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1 

(2) ระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2   

(3) ระดับอาวุโส กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3  

(4) ระดับทักษะพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 4  

1.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1  

(2) ระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2  

(3) ระดับชํานาญการพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3  

(4) ระดับเชี่ยวชาญ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 4  

(5) ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 5 

1.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ  

(1) ประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1 

(2) ประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2 
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2. ระดับความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

2.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 1 

(2) ระดับอาวุโสขึ้นไป กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

ระดับที่ 2  

2.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 2   

(2) ระดับชํานาญการพิ เศษขึ้นไป  กําหนดใหตองมีความรู เ ร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 3  

2.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบ

ราชการ ระดับที่ 3  

ข. ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญ และคลองแคลว  

1. การใชคอมพิวเตอร 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

2. การใชภาษาอังกฤษ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   
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(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

3. การคํานวณ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

4. การจัดการขอมูล 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2 

ทั้งนี้ สวนราชการสามารถกําหนดทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงเพิ่มขึ้น

ได ตามความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง   

ค. ระดับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

       สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ 

1. สมรรถนะหลัก มี 5 ดานไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม  

1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.2 บริการที่ดี 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับ

ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  
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(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1 

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญ

การ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ             

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.5 การทํางานเปนทีม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับ

ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

2. สมรรถนะทางการบริหาร 6 ดาน ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ 

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน   
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2.1 สภาวะผูนํา 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.2 วิสัยทัศน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.3 การวางกลยุทธภาครัฐ 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.4 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2   

2.5 การควบคุมตนเอง 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

3.  ระดับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ กําหนดอยางนอย 3 ดาน  

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับตน 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 โดย 

ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิกําหนดใหมีสมรรถนะวิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ และ

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน ระดับที่ 3 ดวย  

ทั้งนี้ มีคําอธิบายรายละเอยีดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

 

------------------------------------------------- 



สารบัญ 
 

หนา   
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงาน  

 1. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททัว่ไป  1 

 2. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาการ  2 

 3. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการ           2 
               และประเภทบริหาร   
ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  3 

ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตาํแหนง     
 1. ทักษะการใชคอมพิวเตอร  4 

 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  4 

 3. ทักษะการคํานวณ  5 

 4. ทักษะการจดัการขอมูล  5 

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 
สมรรถนะหลัก  

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation)  6 

 2. บริการที่ดี (Service Mind)    7 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)    8 

 4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 10 

 5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 11 

สมรรถนะทางการบริหาร  
 1. สภาวะผูนาํ (Leadership) 12 

 2. วิสัยทัศน (Visioning) 14 
 



สารบัญ (ตอ) 
หนา 

 3. การวางกลยทุธภาครัฐ (Strategic Orientation) 15 

 4. ศักยภาพเพือ่นําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 15 

 5. การควบคุมตนเอง (Self Control) 17 

 6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 18 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ  
 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 20 

 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 21 

 3. การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 22 

 4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 23 

 5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 25 

 6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 26 

 7. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 27 

 8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 28 

 9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 29 

 10. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 30 

 11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 31 

 12. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 32 

 13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 33 

 14. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 34 

 15. ความผูกพนัที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 35 

 16. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 36 

 
 



 

 

1

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงาน 

1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเภททั่วไป   

ระดับท่ี 1 มีความรูพื้นฐานในการปฏิบตัิหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงานหรือมีทักษะเฉพาะทาง 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือ

เฉพาะทางระดับสูง 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือ

เฉพาะทางระดับสูงมาก จนไดรับการยอมรับในระดับชาติ 
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2.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเภทวิชาการ  

ระดับท่ี 1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา และสามารถนําองคความรูที่ศึกษามาใชในการปฏิบัติ

หนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และ มีความรูความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของงานในสายอาชีพที่ปฏิบัติอยู รวมทั้งสามารถถายทอดได 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และ มีความรูความเขาใจอยาง

ถองแทเกี่ยวกับลักษณะงาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของงานในสายอาชีพที่ปฏิบัติอยู 

จนสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆ ได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความเชี่ยวชาญในสาย

อาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ราชการอยู และสามารถแกไขปญหาที่ยุงยากซับซอน รวมทั้ง  

ใหคําปรึกษาแนะนําได 

ระดับท่ี 5 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ

ที่ปฏิบัติหนาที่ราชการอยู เนื่องจากการสั่งสมประสบการณและองคความรู รวมทั้ง

เปนที่ปรึกษาระดับบริหาร หรือปฏิบัติหนาที่ราชการที่ตองตัดสินใจแกไขปญหาทาง

วิชาการที่ยากและซับซอนเปนพิเศษ  

3.   ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร  

ระดับท่ี 1 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป  

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 5 ของตําแหนงประเภทวิชาการ   
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ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

 หมายถึง ความรูเร่ืองกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการ  

ระดับท่ี 1 มีความรูความเขาใจกฎหมาย หรือระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ราชการงาน

ประจําที่ปฏิบัติอยู 

ระดับท่ี 2 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถหาคําตอบในทางกฎหมาย

ไดเมื่อมีขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 3 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถนําไปประยุกตเพื่อ

แกปญหาในทางกฎหมาย หรือตอบคําถามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหแก

หนวยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวของได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความรูความเขาใจกฎหมายหรือ

ระเบียบอื่นที่เกี่ยวของกับกฎหมายหรือระเบียบในการปฏิบัติหนาที่ราชการ รวมทั้ง

สามารถแนะนํา หรือใหคําปรึกษาในภาพรวมได  

ระดับท่ี 5 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย 

สามารถใหคําแนะนําปรึกษา วิเคราะหเหตุผลและแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนง 

1.  ทักษะการใชคอมพิวเตอร 

 หมายถึง ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพวิเตอรตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 1 สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับเบื้องตนได 

ระดับท่ี 2 มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถใชโปรแกรมขั้นพื้นฐานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมที่ใช หรือสามารถแกไขหรือ

ปรับปรุงโปรแกรมเพื่อนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

ระดับท่ี 5  มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเขาใจอยางลึกซึ้ง เชี่ยวชาญในโปรแกรมตางๆ  

อยางกวางขวาง หรือสามารถเขียนโปรแกรมเพื่อพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได  

2.  ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

 หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในงาน 

ระดับท่ี 1 สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และสื่อสารใหเขาใจได 

ระดับท่ี 2  มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจ

สาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และ สามารถใชภาษาอังกฤษเพื่อการติดตอสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ไดโดยถูกหลักไวยากรณ 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถประยุกตใชใน

งานไดอยางถูกตอง ทั้งในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

ระดับท่ี 5  มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญในการใชภาษาอังกฤษอยางลึกซึ้ง ใกลเคียงกับ

เจาของภาษา สามารถประยุกตโวหารทุกรูปแบบไดอยางคลองแคลว ถูกตอง และ

สละสลวย อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญ ศัพทเฉพาะดานในสาขาวิชาของตนอยางลึกซึ้ง  
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3.  ทักษะการคํานวณ 

 หมายถึง ทักษะในการทําความเขาใจและคิดคํานวณขอมลูตางๆ ไดอยางถูกตอง  

ระดับท่ี 1 มีทักษะในการคิดคํานวณขัน้พื้นฐานไดอยางถูกตองและรวดเรว็ 

ระดับท่ี 2 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถทําความเขาใจขอมูลดานตัวเลขได

อยางถูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถใชสูตรคณิตศาสตร หรือเครื่องมือ

ตางๆ ในการคํานวณขอมูลดานตัวเลขได 

ระดับท่ี 4 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และตัวเลขที่

ซับซอนได 

ระดับท่ี 5 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 สามารถแกไขขอผิดพลาดในขอมูลตัวเลขได 

เขาใจขอมูลตางๆ ในภาพรวม และอธิบายชี้แจงใหเปนที่เขาใจได  

4.  ทักษะการจัดการขอมูล 

 หมายถึง ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจนวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชน ในงาน  

ระดับท่ี 1   
 

สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึงสามารถแสดงผล
ขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน เปนตน 

ระดับท่ี 2 มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และ สามารถสรุปผลการวิเคราะห นําเสนอทางเลือก ระบุขอดีขอเสีย 
ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูได 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และ สามารถพยากรณ หรือสรางแบบจําลองเพื่อพยากรณ หรือ
ตีความโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยู 

ระดับท่ี 5 มีทักษะระดับที่ 4 และสามารถออกแบบเลือกใชหรือประยุกตวิธีการในการจัดทํา
แบบจําลองตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
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สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 

สมรรถนะหลัก 

1.  การมุงผลสมัฤทธิ์  (Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ : ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการ 

กําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย 

ที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความพยายามในการปฏิบตัิหนาท่ีราชการใหดี 
• พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง  

• พยายามปฏิบตัิงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา  

• มานะอดทน ขยันหมัน่เพยีรในการทํางาน  

• แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น  

• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว  
• กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี  

• ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทยีบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน  

• ทํางานไดตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากาํหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ  

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

• ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึน้ เร็วข้ึน มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึน้ หรือ 

ทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน เพื่อให
ไดผลงานที่โดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ  

• กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

• พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใด 

ทําไดมากอน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ  

• ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสูงสุด 

• บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ

หนวยงานตามที่วางแผนไว  

2.  บริการที่ดี (Service Mind) 
คําจํากัดความ : ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน 

ขาราชการ หรือหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

• ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ  

• ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 

• แจงใหผูรับบรกิารทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตางๆ  ที่ใหบริการอยู  

• ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการ

ที่ตอเนื่องและรวดเร็ว  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเรว็  

ไมบายเบีย่ง ไมแกตวั หรือปดภาระ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการไป

พัฒนาการใหบริการใหดยีิ่งขึ้น  
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือ
ความพยายามอยางมาก  

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพเิศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ที่เกี่ยวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบรกิาร 

แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 

• นําเสนอวิธีการในการใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการที่แทจริง
ของผูรับบริการได  

• เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพื่อใหบริการไดตรงตามความตองการ 

ที่แทจริงของผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการ 

ที่แทจริงของผูรับบริการ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงใหแก
ผูรับบริการ 

• คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวธีิหรือขั้นตอนการ

ใหบริการ เพื่อประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 

• เปนที่ปรึกษาที่มีสวนชวยในการตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 

• สามารถใหความเห็นทีแ่ตกตางจากวิธีการ หรือขั้นตอนทีผู่รับบริการตองการใหสอดคลอง

กับความจําเปน ปญหา โอกาส เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) 

คําจํากัดความ : ความสนใจใฝรู ส่ังสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 

 

 



 

 

9

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ  
• ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  

• พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดยีิ่งขึ้น  

• ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวชิาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขา
อาชีพของตน  

• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวของ ซ่ึงอาจมี

ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน  

• รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเกีย่วของกับงานของตน อยางตอเนื่อง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ  
มาปรับใชกับการปฏิบตัิหนาท่ีราชการ 

• สามารถนําวชิาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยกุตใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการได  

• สามารถแกไขปญหาทีอ่าจเกดิจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏบิัติหนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเชี่ยวชาญ
ในงานมากขึน้ ท้ังในเชงิลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง  

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับ

ใชไดอยางกวางขวาง  

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวสัิยทัศน เพือ่การปฏิบัติงานใน

อนาคต  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการที่เนน
ความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตางๆ 

• สนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงการพฒันาความเชีย่วชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรพัยากร 

เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 

• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหมๆ  มาใชในการปฏิบัติ

หนาทีร่าชการในงานอยางตอเนื่อง 

4.  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย 

คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : มีความสุจริต 

• ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัต ิถูกตองตามกฎหมาย และวนิัยขาราชการ 

• แสดงความคิดเห็นตามหลักวชิาชีพอยางสุจริต 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
• รักษาคําพดู มสัีจจะ และเชือ่ถือได  

• แสดงใหปรากฎถึงความมจีิตสํานึกในความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ 

• ยึดมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแหงวชิาชพี และจรรยาขาราชการไมเบีย่งเบนดวยอคติหรือ

ผลประโยชน กลารับผิด และรบัผิดชอบ 

• เสียสละความสุขสวนตน เพือ่ใหเกดิประโยชนแกทางราชการ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 

• ยืนหยัดเพื่อความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูในสถานการณ 

ที่อาจยากลําบาก 

• กลาตัดสนิใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ

ใหแกผูเสียประโยชน  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

• ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสีย่งตอ

ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภยัตอชีวิต  

5.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวน

ราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถในการ

สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

  ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชดัเจน 

 ระดับท่ี 1 : ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

• สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย  

• รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทมี 

• ใหขอมูล ที่เปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  
• สรางสัมพันธ  เขากับผูอ่ืนในกลุมไดด ี

• ใหความรวมมอืกบัผูอ่ืนในทมีดวยด ี

• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีม 

ทั้งตอหนาและลับหลัง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

• รับฟงความเหน็ของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน  

• ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเหน็ของเพื่อนรวมทีม 

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนบัสนุนการทํางานรวมกนัใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบ
ความสําเร็จ 

• ยกยอง และใหกําลังใจเพื่อนรวมทีมอยางจริงใจ  

• ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพื่อนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 

• รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบตัิภารกิจใหไดผลสําเร็จ 

• เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานงึความชอบหรอืไมชอบสวนตน  

• คล่ีคลาย หรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทมี 

• ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทมีเพื่อปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 

สมรรถนะทางการบริหาร 

1.  สภาวะผูนาํ (Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนด

ทิศทาง  เปาหมาย  วิธีการทํางาน  ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น  เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงคของสวนราชการ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ดําเนินการประชมุไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 

• ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลาตลอดจนมอบหมาย

งานใหแกบุคคลในกลุมได 

• แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรบัทราบอยูเสมอ แมไมไดถูก

กําหนดใหตองกระทํา 

• อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูที่เกี่ยวของทราบ 
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ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยาง
ยุติธรรม  

• สงเสริมและกระทําการเพื่อใหกลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

• กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนด

วิธีการที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น  

• รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

• สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

• ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน  

• เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทมีงาน  

• ปกปองทีมงาน และชื่อเสียงของสวนราชการ  

• จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สําคัญมาใหทีมงาน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
• กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 

• ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี

• ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกจิระยะยาวขององคกร 

• สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให

สําเร็จลุลวง 

• เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมวีิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพื่อรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงนัน้  
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2.  วิสัยทัศน (Visioning) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน 

และความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร   
• รู เขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ

วิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร  
• อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวสัิยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวม

ของสวนราชการได  

• แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนเพื่อประกอบการกาํหนดวิสัยทัศน  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ สรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน  
• โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกดิความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัตหินาที่ราชการเพื่อ

ตอบสนองตอวิสัยทัศน  

• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและ

เปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ  
สวนราชการ  

• ริเร่ิมและกําหนดนโยบายใหมๆ เพื่อตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลอง 
กับวิสัยทัศนระดับประเทศ  

• กําหนดวิสัยทศัน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการเพื่อใหบรรลุ

วิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับวสัิยทัศนระดับประเทศ  

• คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ

ภายนอก  

 



 

 

15

3.  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

คําจํากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชในการ
กําหนดกลยุทธของสวนราชการได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจนโยบายรวมทั้งภารกิจภาครัฐ วามีความเกี่ยวโยงกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบของหนวยงานอยางไร  

• เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทัง้กลยุทธของภาครัฐและสวนราชการ วาสัมพันธ เชื่อมโยงกับ

ภารกิจของหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบอยางไร 

• สามารถวิเคราะหปญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได  
• ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบให

สอดคลองกับกลยุทธภาครัฐได  

• ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกบัสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไปได 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซบัซอนมาใชในการกําหนดกลยุทธ  
• ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอน ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

• ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางๆ  

มากําหนดแผนงานเชิงกลยทุธในหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ กําหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับสถานการณตางๆ  
ท่ีเกิดขึ้น 

• ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

ภายในประเทศ หรือของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวม เพื่อใชในการกําหนด กลยุทธ

ภาครัฐหรือสวนราชการ 

• คาดการณสถานการณในอนาคต และกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ  

ที่จะเกดิขึ้นเพือ่ใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการกําหนดกลยุทธ
ภาครัฐ  

• ริเร่ิม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการกาํหนดกลยุทธภาครัฐ โดยพิจารณา

จากบริบทในภาพรวม 

• ปรับเปลี่ยนทศิทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง  

4.  ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปล่ียน (Change Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปน

ประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นความจําเปนของการปรับเปล่ียน  

• เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานใหสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

• เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัว 

รับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปล่ียนท่ีจะเกิดขึ้น  

• ชวยเหลือใหผูอ่ืนเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงนั้น  

• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคกร พรอมทั้งเสนอแนะวธีิการและมีสวนรวม

ในการปรับเปลี่ยนดังกลาว  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของ
การปรับเปล่ียน 

• กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเหน็ความสําคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกดิความรวม

แรงรวมใจ 

• เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งทีป่ฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งทีจ่ะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน

สาระสําคัญอยางไร 

• สรางความเขาใจใหเกดิขึ้นแกผูที่ยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแผนงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปล่ียนในองคกร 
• วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน 

• เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางมีประสิทธิภาพ 
• ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ 

• สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี

ประสิทธิภาพ  

5.  การควบคมุตนเอง (Self Control) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมในสถานการณที่อาจจะถูก 

ยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้น

เมื่ออยูในสถานการณที่กอความเครียดอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 
• ไมแสดงพฤตกิรรมที่ไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางด ี
• รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลกีเลี่ยงจากสถานการณ

ที่เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงขึ้น หรืออาจเปลี่ยนหวัขอสนทนา หรือหยดุพักชัว่คราวเพื่อ

สงบสติอารมณ 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถใชถอยทีวาจา หรือปฏิบัติงานตอไปไดอยาง
สงบ แมจะอยูในภาวะที่ถูกยั่วยุ 

• รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนา  หรือการปฏิบัติงาน  เชน  

ความโกรธ ความผิดหวัง หรือความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วยุ โดยยังคงสามารถ

ปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ 

• สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมเพื่อไมใหเกดิผลในเชิงลบทั้งตอตนเองและ

ผูอ่ืน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ  
• สามารถจัดการกับความเครยีดหรือผลที่อาจเกิดขึน้จากภาวะกดดันทางอารมณไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

• ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจดัการกับความเครียดและความ

กดดันทางอารมณที่คาดหมายไดวาจะเกดิขึ้น 

• บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของตนเองหรือ

ผูรวมงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 
• ระงับอารมณรุนแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขที่ตนเหตขุองปญหา รวมทั้ง

บริบทและปจจัยแวดลอมตางๆ  

• ในสถานการณที่ตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองได รวมถึงทําให 

คนอื่นๆ มีอารมณที่สงบลงได 

6.  การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับ 

ที่เชื่อมั่นวาจะ สามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนา 

ที่ราชการของตนได 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัตงิาน 
• สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอยีด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 

•  ช้ีแนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตั้งใจพฒันาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 
• สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุงขอดอยให

ลดลง 

• ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความสามารถในการทํางาน 

• วางแผนในการพัฒนาผูใตบงัคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

• มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการฝกอบรม หรือ

พัฒนาอยางสม่ําเสมอเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู  

• มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพื่อให

มีโอกาสริเร่ิมสิ่งใหมๆ หรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

• สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคตเิดิมที่เปนปจจยัขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

• สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพื่อนํามาเปนปจจัยในการพฒันา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการ
มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ 

• สราง และสนับสนุนใหมกีารสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบอยางเปน

ระบบในสวนราชการ  

• สราง และสนับสนุนใหมวีฒันธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ  
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สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
1.  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

คําจํากัดความ : การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการ
แยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบยีบ 

เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตแุละผล ที่มาที่ไปของกรณีตางๆได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แยกแยะประเด็นปญหา หรืองานออกเปนสวนยอยๆ 

• แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 

• วางแผนงานโดยแตกประเดน็ปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐานของปญหาหรืองาน 

• ระบุเหตแุละผล ในแตละสถานการณตางๆ ได 

• ระบุขอดีขอเสียของประเดน็ตางๆได 

• วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนได  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอน ของปญหาหรืองาน 

• เชื่อมโยงเหตปุจจัยที่ซับซอนของแตละสถานการณ หรือเหตุการณ 

• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีผูเกี่ยวของหลายฝายได

อยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเกีย่วกับปญหา หรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึน้ได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะห หรือวางแผนงานที่ซับซอนได  
• เขาใจประเด็นปญหาในระดบัที่สามารถแยกแยะเหตุปจจยัเชื่อมโยงซับซอนในรายละเอียด 

และสามารถวิเคราะหความสมัพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได  

• วางแผนงานทีซั่บซอนโดยกาํหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไข 

ไวลวงหนา 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชเทคนิค และรูปแบบตางๆ ในการกําหนดแผนงาน 
หรือขั้นตอนการทํางาน  เพื่อเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน หรือแกไขปญหา ท่ีเกิดขึ้น 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาที่ซับซอนเปนสวนๆ 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแกปญหา รวมถึงพิจารณา

ขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 

• วางแผนงานทีซั่บซอนโดยกาํหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝาย คาดการณปญหา อุปสรรค แนวทางการปองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ

ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให  

2.  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

คําจํากัดความ : การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบ 

เชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือ

แนวคิดใหม  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ใชกฎพื้นฐานทั่วไป  

• ใชกฎพื้นฐาน หลักเกณฑ หรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตใชประสบการณ   
• ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของขอมูลได 

• ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 

• ประยุกตใชทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหาตาม

สถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดที่นํามาใชกับสถานการณอาจไมมีส่ิงบงบอกถึงความ

เกี่ยวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก
ซับซอนใหเขาใจไดงาย 

• สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณที่ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 

• สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคความรู  ที่ซับซอนใหเขาใจไดโดยงายและ 

เปนประโยชนตองาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และคิดริเร่ิม สรางสรรคองคความรูใหม   
• ริเริ่ม สรางสรรค ประดิษฐคดิคน รวมถึงสามารถนําเสนอรูปแบบ วิธีการหรือองคความรู

ใหมซ่ึงอาจไมเคยปรากฎมากอน 

3.  การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 

คําจํากัดความ :  ความใสใจและตั้งใจที่จะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือ 

มีสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจ และทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาที่ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ใสใจและใหความสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาผูอ่ืน 
• สนับสนุนใหผูอ่ืนพัฒนาศักยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจที่ด ี 

• แสดงความเชือ่มั่นวาผูอ่ืนมศีักยภาพที่จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึน้ได  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ
หรือมีสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจหรือทัศนคติท่ีดี 

• สาธิต หรือใหคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบตัิตน เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติที่ดี

อยางยั่งยืน 

• มุงมั่นที่จะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาของผูอ่ืน 

 

 

 

 



 

 

23

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะที่ 2 และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา หรือมีสวน
สนับสนุนในการพัฒนาผูอ่ืน 

• ใหแนวทางพรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพสุข

ภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยัง่ยืนได 

• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูหรือประสบการณ  เพื่อใหผูอ่ืนมีโอกาสไดถายทอด 

และเรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสรางสุขภาวะหรอืทัศนคตทิี่ดีอยางยั่งยืน 

• สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบตัิเพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาตนสามารถ

พัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรอืทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุดได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามและใหคําตชิมเพื่อสงเสริมการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 

• ติดตามผลการพัฒนาของผูอ่ืนรวมทั้งใหคําติชมที่จะสงเสริมใหเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

• ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกบัลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีของ

แตละบุคคล 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และมุงเนนการพัฒนาจากรากของปญหา หรือความ
ตองการที่แทจริง 

• พยายามทําความเขาใจปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน เพื่อใหสามารถจัดทํา

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะ หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 

• คนควา สรางสรรควิธีการใหมๆ ในการพฒันาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดี ซ่ึงตรงกับ

ปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน  

4.  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) 

คําจํากัดความ : การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดยอาศัย

อํานาจตามกฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาที่ การกํากับดูแลนี้ หมายรวมถึงการออกคําสั่งโดยปกติทั่วไป

จนถึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 
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ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สั่งใหกระทําการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ  

• ส่ังใหกระทําการใด ๆ  ตามมาตรฐาน  กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• มอบหมายงานในรายละเอยีดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เพื่อใหตนเองปฏิบตัิงาน

ตามตําแหนงหนาที่ไดมากขึ้น  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากดัในการกระทําการใดๆ  

• ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืน ที่ไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ   

• กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติหนาทีร่าชการไวเปนมาตรฐาน  

• สรางเงื่อนไขเพื่อใหผูอ่ืนปฏบิัติตามกฎหมายหรือระเบยีบ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสั่งใหปรับมาตรฐาน หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น   
• กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ใหแตกตาง หรือสูงขึ้น  

• ส่ังใหปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ  

• ติดตาม ควบคมุ ตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดแูลใหปฏิบัติตามมาตรฐาน 

กฎระเบยีบ ขอบังคับ 

• เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจนถึงผลที่จะเกดิขึ้นจากการไมปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และดําเนินการในกรณีท่ีมีการปฏิบัติไมเปนไปตาม
มาตรฐาน หรอืขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคบั  

• ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาในกรณีที่มีปญหา หรือมีการปฏิบัติที่ไมเปนไป

ตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัด กรณีที่มกีารปฏิบัติไมเปนไปตามมาตรฐาน 

หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  
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5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

คําจํากัดความ : ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความ

เปนมา ประเด็นปญหา หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : หาขอมูลในเบื้องตน  

• ใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลว 

• ถามผูที่เกี่ยวของโดยตรงเพือ่ใหไดขอมูล 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล  

• สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการที่มากกวาเพียงการตั้งคําถามพื้นฐาน 

• สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูที่ใกลชิดกับเหตกุารณหรือเร่ืองราวมากที่สุด  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสวงหาขอมูลเชิงลึก  

• ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นทีเ่กี่ยวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณ 

ประเด็นปญหา หรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานตอไป 

• แสวงหาขอมูลดวยการสอบถามจากผูรูอ่ืนเพิ่มเตมิ ทีไ่มไดมีหนาที่เกีย่วของโดยตรงในเรื่องนัน้  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ  

• วางแผนเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในชวงเวลาทีก่ําหนด 

• สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลที่แตกตางจากกรณปีกติธรรมดาโดยทัว่ไป  

• ดําเนินการวิจยั หรือมอบหมายใหผูอ่ืนเกบ็ขอมูลจากหนงัสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดย

อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขอมูลอ่ืนๆ เพื่อประกอบการทําวิจยั  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวางระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูลอยางตอเนื่อง  

• วางระบบการสืบคน รวมทัง้การมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูล เพือ่ใหไดขอมูลที่ทัน

เหตกุารณ อยางตอเนื่อง 
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6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

คําจํากัดความ : การรับรูถึงขอแตกตางทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกตความเขาใจ เพื่อสราง

สัมพันธภาพระหวางกันได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นคุณคาของวฒันธรรมไทยและใหความสนใจวัฒนธรรมของผูอ่ืน  

• ภาคภูมใิจในวฒันธรรมของไทย ขณะที่เห็นคุณคาและสนใจทีจ่ะเรยีนรูวฒันธรรมของผูอ่ืน 

• ยอมรบัความตางทางวฒันธรรม และไมดูถูกวฒันธรรมอืน่วาดอยกวา 

• ปรับเปลีย่นพฤติกรรมใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรมที่เปลีย่นไป 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจ รวมท้ังปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมใหม  
• เขาใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบัติของวฒันธรรมทีแ่ตกตาง และพยายาม

ปรับตัวใหสอดคลอง 

• ส่ือสารดวยวิธีการ เนือ้หา และถอยคําที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจในวัฒนธรรมตางๆ อยางลึกซ้ึง รวมท้ังแสดงออก
ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

• เขาใจบรบิท และนยัสําคัญของวฒันธรรมตางๆ 

• เขาใจรากฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางอันจะทําใหเขาใจวธีิคิดของผูอ่ืน 

• ไมตัดสนิผูอ่ืนจากความแตกตางทางวฒันธรรม แตตองพยายามทําความเขาใจ เพือ่ใหสามารถ

ทํางานรวมกนัได  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางการยอมรับในความแตกตางทางวัฒนธรรม  

• สรางการยอมรบัในหมูผูคนตางวฒันธรรม เพื่อสัมพนัธไมตรีอันด ี

• ริเร่ิม และสนับสนุนการทาํงานรวมกนั เพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางประเทศ หรือระหวาง

วัฒนธรรมที่ตางกนั 
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับทาที รวมทั้งวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบท
ทางวัฒนธรรม  

•  หาทางระงับขอพิพาทระหวางวัฒนธรรมทีแ่ตกตาง โดยพยายามประสานและประนีประนอม

ดวยความเขาใจในแตละวฒันธรรมอยางลึกซึ้ง 

• ปรับเปลีย่นกลยุทธ ทาท ีใหเหมาะสมสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง เพือ่ประสาน

ประโยชนระหวางประเทศหรือระหวางวัฒนธรรมที่ตางกัน 

7.  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด 

ตลอดจนสภาวะทางอารมณของผูที่ติดตอดวย 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร  

• เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร สามารถจับใจความ สรุปเนือ้หาเรือ่งราวไดถูกตอง  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด  

• เขาใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณ จากการสังเกต สีหนา ทาทาง หรือน้ําเสยีง 

ของผูที่ติดตอดวย  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความหมายแฝงในกิริยา ทาทาง คําพูด หรือ
น้ําเสียง 

• เขาใจความหมายทีไ่มไดแสดงออกอยางชดัเจนในกิริยา ทาทาง คาํพดู หรือน้ําเสยีง 

• เขาใจความคดิ ความกงัวล หรือความรูสึกของผูอ่ืน แมจะแสดงออกเพยีงเล็กนอย   

• สามารถระบุลักษณะนิสัยหรือจุดเดนอยางใดอยางหนึง่ของผูที่ติดตอดวยได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจการสื่อสารทั้งท่ีเปนคาํพูด และความหมายแฝง
ในการสื่อสารกับผูอ่ืนได  

• เขาใจนยัของพฤติกรรม อารมณ และความรูสึกของผูอ่ืน  

• ใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนในการผกูมิตร ทําความรูจัก หรือตดิตอประสานงาน  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน  

• เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปญหา ตลอดจนที่มาของแรงจงูใจระยะยาวที่ทําใหเกดิ

พฤติกรรมของผูอ่ืน  

•  เขาใจพฤตกิรรมของผูอ่ืน จนสามารถบอกถึงจุดออน จุดแข็ง และลักษณะนิสัยของผูนั้นได

อยางถกูตอง  

8.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมาย และอํานาจที่ไม

เปนทางการ ในองคกรของตนและองคกรอื่นที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ

เปาหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลตอองคกรอยางไร  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจโครงสรางองคกร  

• เขาใจโครงสรางองคกร สายการบงัคับบัญชา กฎ ระเบยีบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

เพื่อประโยชนในการปฏิบัตหินาทีร่าชการไดอยางถกูตอง 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจที่ไมเปนทางการ  

• เขาใจสัมพนัธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกร รับรูวาผูใดมีอํานาจตดัสินใจ

หรือผูใดมีอิทธิพลตอการตดัสินใจในระดับตางๆ และนําความเขาใจนี้มาใชประโยชนโดยมุง

ผลสัมฤทธิ์ขององคกรเปนสาํคัญ 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร  

• เขาใจประเพณปีฏิบัติ คานยิม และวัฒนธรรมของแตละองคกรที่เกีย่วของ รวมทั้งเขาใจวิธีการ

ส่ือสารใหมีประสิทธิภาพ เพือ่ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

• เขาใจขอจํากดัขององคกร รูวาสิ่งใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรลุผลได  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร  

• รับรูถึงความสัมพันธเชงิอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร เพื่อประโยชนในการผลกัดนั

ภารกิจตามหนาที่รับผิดชอบใหเกดิประสิทธผิล 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุพืน้ฐานของพฤติกรรมองคกร  

• เขาใจสาเหตุพืน้ฐานของพฤตกิรรมองคกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม 

ตลอดจนปญหา และโอกาสทีม่ีอยู และนาํความเขาใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสวน 

ที่ตนดแูลรับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 

• เขาใจประเดน็ปญหาทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม ทัง้ภายในและภายนอกประเทศที่มี

ผลกระทบตอนโยบายภาครฐัและภารกจิขององคกร เพื่อแปลงวกิฤติเปนโอกาส กําหนดจุดยนื

และทาทีตามภารกจิในหนาทีไ่ดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยมุงประโยชนของชาตเิปนสําคัญ  

9.  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงรุกกับปญหานั้นโดยอาจไมมี
ใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองาน ตลอดจนการคิดริเร่ิม

สรางสรรคใหมๆ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกปญหา ปองกันปญหา หรือสรางโอกาสดวย 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นปญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดําเนินการ  

• เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และหาวิธีแกไขโดยไมรอชา  

• เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะนาํโอกาสนัน้มาใชประโยชนในงาน 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรอืเหตุวิกฤติ 
• ลงมือทันทเีมื่อเกดิปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวกิฤต ิโดยอาจไมมใีครรองขอ และไมยอทอ 

• แกไขปญหาอยางเรงดวน ในขณะที่คนสวนใหญจะวเิคราะหสถานการณและรอใหปญหา

คล่ีคลายไปเอง 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง 
ปญหาระยะสั้น  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

ระยะสั้น  

• ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคส่ิงใหมใหเกดิขึน้ใน   

วงราชการ  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะปานกลาง  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

ระยะปานกลาง  

• คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการทีแ่ปลกใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึน้

ในอนาคต  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาว  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

อนาคต  

• สรางบรรยากาศของการคดิริเร่ิมใหเกดิขึน้ในหนวยงานและกระตุนใหเพือ่นรวมงานเสนอ

ความคิดใหมๆในการทํางาน เพื่อแกปญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว  

10.  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
คําจํากัดความ : ความใสใจที่จะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาท 

หนาที่ และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล 

ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกตองของกระบวนงาน  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ตองการความถกูตอง ชดัเจนในงาน และรักษากฎ ระเบียบ 

• ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบตัิงาน มีความถูกตอง ชัดเจน   

• ดูแลใหเกดิความเปนระเบยีบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  

• ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และขัน้ตอน ทีก่ําหนด อยางเครงครัด 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ  

• ตรวจทานงานในหนาที่ ความรับผิดชอบอยางละเอียด เพือ่ความถกูตอง 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และดูแลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน
ความรับผดิชอบของตน  

• ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

• ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืน ตามอาํนาจหนาที่ทีก่ําหนดโดยกฎหมาย กฎ ระเบยีบ 

ขอบังคับ ทีเ่กีย่วของ  

• ตรวจความถูกตองตามขั้นตอนและกระบวนงานทัง้ของตนเองและผูอ่ืน ตามอํานาจหนาที ่

• บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทัง้ของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อความถูกตองของงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ
โครงการ  

• ตรวจสอบรายละเอยีดความคบืหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  

• ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคณุภาพของขอมูล  

• สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่หายไป และเพิม่เติมใหครบถวนเพือ่ความถกูตองของงาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตองของ
กระบวนงาน  

• พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความถกูตองตามขัน้ตอน และเพิม่คณุภาพของขอมูล 

11.  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

คําจํากัดความ : ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ และการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงาน

ใหบรรลุผล หรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัตงิานไดตามอํานาจหนาท่ีโดยไมตองมกีารกํากับดูแล 

• ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากบัดแูลใกลชิด 

• ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาที่รับผิดชอบของตน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และปฏิบตัิงานในหนาท่ีอยางมัน่ใจ 

• กลาตัดสนิใจเรื่องที่เหน็วาถูกตองแลวในหนาที ่แมจะมีผูไมเห็นดวยอยูบางก็ตาม 

• แสดงออกอยางมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่แมอยูในสถานการณที่มีความไมแนนอน  
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมั่นใจในความสามารถของตน  

• เชื่อมั่นในความรูความสามารถ และศกัยภาพของตนวาจะสามารถปฏิบัติหนาทีใ่หประสบ

ผลสําเร็จได 

• แสดงความมั่นใจอยางเปดเผยในการตัดสนิใจหรอืความสามารถของตน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และมั่นใจในการทาํงานที่ทาทาย  
• ชอบงานที่ทาทายความสามารถ  

• แสดงความคิดเห็นของตนเมื่อไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชา หรือผูมีอํานาจ หรือในสถานการณ

ที่ขัดแยง 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเต็มใจทํางานที่ทาทายมากและกลาแสดงจุดยืนของตน  
• เต็มใจและรับอาสาปฏิบัติงานที่ทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 

• กลายนืหยดัเผชิญหนากับผูบงัคับบัญชาหรอืผูมีอํานาจ  

• กลาแสดงจดุยนืของตนอยางตรงไปตรงมาในประเดน็ที่เปนสาระสําคัญ 

12.  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการปรับตัว และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน

สถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกตาง และปรับเปลี่ยน

วิธีการเมื่อสถานการณเปลี่ยนไป  

ระดับท่ี 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: มีความคลองตัวในการปฏิบตังิาน 
• ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่ยากลําบาก หรือไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน 
• ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอ่ืน  

• เต็มใจที่จะเปลีย่นความคดิ ทศันคติ เมื่อไดรับขอมูลใหม  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบ  
• มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบยีบใหเหมาะสมกับสถานการณ เพื่อผลสําเร็จของงาน 

และวัตถุประสงคของหนวยงาน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน  
• ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ใหเขากับสถานการณ หรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว  

• ปรับขั้นตอนการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ  
• ปรับแผนงาน เปาหมาย หรือโครงการ เพื่อใหเหมาะสมกบัสถานการณเฉพาะหนา  

• ปรับเปลี่ยนโครงสราง หรือกระบวนงาน เปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับกบัสถานการณ

เฉพาะหนา  

13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

คําจํากัดความ : ความสามารถที่จะสื่อความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตางๆ เพื่อใหผูอ่ืนเขาใจ 

ยอมรับ และสนับสนุนความคิดของตน  

ระดับท่ี 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1: นําเสนอขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา  
• นําเสนอ ขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา โดยยงัมิไดปรับรูปแบบการนําเสนอตาม

ความสนใจและระดับของผูฟง 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชความพยายามขั้นตนในการจูงใจ  
• นําเสนอขอมูล ความเหน็ ประเด็น หรือตัวอยางประกอบที่มีการเตรียมอยางรอบคอบ เพื่อให

ผูอ่ืนเขาใจ ยอมรับ และสนบัสนุนความคดิของตน 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพือ่จูงใจ  
• ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของผูฟง  

• คาดการณถึงผลของการนําเสนอ และคํานงึถึงภาพลักษณของตนเอง 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใชศิลปะการจูงใจ  
• วางแผนการนาํเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 

• ปรับแตละขั้นตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟงแตละกลุม หรือ

แตละราย 

• คาดการณและพรอมที่จะรับมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงที่อาจเกิดขึ้น   
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ  
• แสวงหาผูสนบัสนุน เพื่อเปนแนวรวมในการผลักดนัแนวคิด แผนงานโครงการ ใหสัมฤทธิ์ผล 

• ใชความรูเกีย่วกับจิตวิทยามวลชน ใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ  

14.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

คําจํากัดความ : ความซาบซึ้งในอรรถรสและเห็นคุณคาของงานศิลปะที่เปนเอกลักษณและมรดก
ของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืน ๆ และนํามาประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะของตนได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ซาบซึ้งในงานศิลปะ 
• เหน็คุณคาในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ โดยแสดงความรักและหวงแหนในงานศิลปะ 

• สนใจที่จะมีสวนรวมในการเรียนรู  ติดตาม หรือสรางงานศิลปะแขนงตางๆ  

• ฝกฝนเพื่อสรางความชํานาญในงานศิลปะของตนอยางสม่าํเสมอ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจรูปแบบตางๆ ของงานศิลปะ 

• แยกแยะความแตกตางของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และอธิบายใหผูอ่ืนรับรูถึงคุณคาของงาน

ศิลปะเหลานั้นได 

• เขาใจรูปแบบและจุดเดนของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และนําไปใชในงานศิลปะของตนได 

• สามารถถายทอดคุณคาในเชงิศิลปะเพื่อใหเกิดการอนุรักษในวงกวาง 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะ 

• นําอิทธิพลของงานศิลปะยุคสมัยตางๆ มาเปนแรงบันดาลใจในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 

• ประยุกตความรูและประสบการณในงานศลิปะมาใชในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเองและผูอ่ืนได 
• ประยุกตคณุคาและลักษณะเดนของงานศิลปะยุคตางๆ มาใชในการรังสรรคผลงาน และเปน

แรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเกิดจิตสํานึกในการอนุรักษงานศิลปะ 

• นําศาสตรทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสาน เพื่อสรางสรรคผลงานที่แตกตาง  
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรังสรรคงานศลิปะที่เปนเอกลักษณเฉพาะตน 
• รังสรรคงานศิลปะที่มีเอกลักษณเฉพาะตนที่เปนที่ยอมรบั ไมวาจะเปนการรังสรรคงานแนว

ใหม หรืออนุรักษไวซ่ึงงานศลิปะดั้งเดิม 

15.  ความผูกพันท่ีมีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 

คําจํากัดความ :  จิตสํานึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ

ตองการ และเปาหมายของสวนราชการ ยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้งกอนประโยชนสวนตัว  

ระดับท่ี 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัติตนเปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 
• เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบตัิของสวนราชการ  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และแสดงความภักดีตอสวนราชการ 
• แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมใิจที่เปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 

• มีสวนสรางภาพลักษณและชือ่เสียงใหแกสวนราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีสวนรวมในการผลักดันพนัธกิจของสวนราชการ 
• มีสวนรวมในการสนับสนุนพันธกิจของสวนราชการจนบรรลุเปาหมาย 

• จัดลําดับความเรงดวนหรือความสําคัญของงานเพื่อใหพันธกิจของสวนราชการบรรลุ

เปาหมาย 

ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนท่ีตัง้ 
• ยึดถือประโยชนของสวนราชการหรือหนวยงานเปนที่ตัง้ กอนที่จะคิดถึงประโยชนของ

บุคคลหรือความตองการของตนเอง 

• ยืนหยัดในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอสวนราชการ แมวาการตัดสินใจนั้นอาจจะมีผู

ตอตานหรือแสดงความไมเห็นดวยก็ตาม 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเสียสละเพื่อประโยชนของสวนราชการ  
•  เสียสละประโยชนระยะส้ันของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ เพื่อประโยชนระยะยาวของสวน

ราชการโดยรวม 

• เสียสละหรือโนมนาวผูอ่ืนใหเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของสวนราชการ 
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16.  การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

คําจํากัดความ : สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพื่อความสัมพันธที่ดีระหวางผูเกี่ยวของกับงาน  

ระดับท่ี 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน  
• สรางหรือรักษาการติดตอกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงานเพื่อประโยชนในงาน  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเกี่ยวของ
กับงานอยางใกลชิด 

• สรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 

• เสริมสรางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ผูรับบริการ หรือผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสงัคม  
• ริเร่ิมกิจกรรมเพื่อใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงาน 

• เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพื่อประโยชนในงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  
• สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตวัมากขึ้น  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรักษาความสัมพันธฉันมติรในระยะยาว  
• รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมกีารตดิตอสัมพันธในงาน

กันแลวก็ตาม แตยังอาจมีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธในงานไดอีกในอนาคต  

  



 
 
 
ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐                 สาํนกังาน ก.พ. 
                 0ถนนพษิณุโลก กทม. ๑๐๓๐๐ 

        ๓  กนัยายน  ๒๕๕๒ 

เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

เรียน (เวยีนกระทรวง กรม และจงัหวดั) 

อา้งถึง หนงัสือสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร ๐๗๐๘.๑/ว ๕ ลงวนัท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๔๔  

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ด้วยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๖ บัญญัติให้
ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง 
และเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนด  

ก.พ. พิจารณาแลว้เห็นว่า เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถกาํกบัติดตามการปฏิบติัราชการ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล และนาํผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการดงักล่าวไปใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง 
เล่ือนเงินเดือน และการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ ให้สอดคลอ้งกับพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ จึงมีมติให้ยกเลิกหนังสือท่ีอ้างถึง และให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัตามส่ิงท่ีส่งมาดว้ย สําหรับการประเมินผล    
การปฏิบติัราชการ ตั้งแต่รอบการประเมินวนัท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒ ถึงวนัท่ี ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๓ เป็นตน้ไป  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ และถือปฏิบติัต่อไป ทั้งน้ี ไดแ้จง้ใหก้รมและจงัหวดัทราบดว้ยแลว้ 

ขอแสดงความนบัถือ 

 
 

(นายปรีชา วชัราภยั) 
เลขาธิการ ก.พ. 

 

สาํนกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล 
โทร. ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๓๑ 
โทรสาร ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๖๘ 



หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบัตริาชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
(ตามหนงัสือสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวนัท่ี ๓  กนัยายน พ.ศ. ๒๕๕๒) 

------------------------ 

 เพ่ือใหเ้ป็นไปตามมาตรา ๗๖ วรรคหน่ึง แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. ๒๕๕๑ และเพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปโดยโปร่งใส  เป็นธรรม และ
ตรวจสอบได้ ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 ขอ้ ๑  หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน
สามญัน้ี ให้ใชส้ําหรับการประเมินผลการปฏิบติัราชการสําหรับรอบการประเมินตั้งแต่วนัท่ี  
๑ ตุลาคม ๒๕๕๒ ถึง ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๓ เป็นตน้ไป  

 ขอ้ ๒ ผูป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดแ้ก่ 
  (๑)  นายกรัฐมนตรี สําหรับปลดัสํานักนายกรัฐมนตรีและหัวหน้าส่วนราชการ
ระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี   
  (๒) รัฐมนตรีเจา้สังกดัสาํหรับปลดักระทรวงและหัวหนา้ส่วนราชการระดบักรม
ท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี  
  (๓)  ปลดัสํานกันายกรัฐมนตรี หรือปลดักระทรวง สาํหรับหัวหน้าส่วนราชการ
ตาม (๔) และ (๕) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ในสํานกังานปลดัสํานกันายกรัฐมนตรี 
หรือสาํนกังานปลดักระทรวง  
  (๔)  หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่น
บงัคบับญัชา ยกเวน้ กรณีการประเมินตาม (๙) (๑๐) และ (๑๑) 
  (๕)  หัวหนา้ส่วนราชการซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นอธิบดี 
หรือตาํแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเป็นอธิบดี สําหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ใน
บงัคบับญัชา 
  (๖)  เลขานุการรัฐมนตรี สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
  (๗)  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะ
เทียบเท่าสาํนกัหรือกอง สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 



 
     

๒

  (๘)  ปลดัจงัหวดั และ หัวหน้าส่วนราชการประจาํจงัหวดั สําหรับขา้ราชการ
พลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา ยกเวน้ปลดัอาํเภอ หวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ และ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ 
  (๙)  นายอาํเภอสาํหรับปลดัอาํเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ 
  (๑๐) ปลดัอาํเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอสาํหรับขา้ราชการพลเรือน
สามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
  (๑๑) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตาม (๑) (๒) (๓) (๔) 
(๕) (๖) (๗) (๘) (๙) หรือ (๑๐) แลว้แต่กรณี 

 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินรองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หวัหนา้ส่วนราชการ
ประจาํจงัหวดั การประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัผูไ้ดรั้บมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือ
ปฏิบติัราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญั   
ท่ีมิใช่บุคคลในคณะผูแ้ทนซ่ึงประจาํอยู่ในต่างประเทศ ให้ผูว้่าราชการจงัหวดัหรือหัวหน้า    
ส่วนราชการหรือหวัหนา้หน่วยงานท่ีผูรั้บการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
หรือหัวหนา้คณะผูแ้ทน  แลว้แต่กรณี เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลและความเห็นเพ่ือประกอบการประเมินของ 
ผูมี้อาํนาจหนา้ท่ีประเมิน 

 ขอ้ ๓ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ดําเนินการประเมินปีละ ๒ รอบ ตาม 
ปีงบประมาณ ดงัน้ี 

 รอบท่ี ๑ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ ตุลาคม ถึง   
๓๑ มีนาคม 

รอบท่ี ๒ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ เมษายน ถึง  
๓๐ กนัยายน 

 ขอ้ ๔  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน
จะตอ้งมีสดัส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ ๗๐ 
  ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว
หรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 



 
     

๓

 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ.  กาํหนด 
และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

ส่วนราชการอาจกาํหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในตาํแหน่งต่างๆ กไ็ด ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการอยู่ใน
ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ          
โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ ๕๐  

 ขอ้ ๕  ในแต่ละรอบการประเมิน ใหส่้วนราชการนาํผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการมาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอยา่งนอ้ยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น ๕ ระดบั 
คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ตอ้งปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจกาํหนดใหแ้บ่งกลุ่มมากกวา่ ๕ ระดบั
กไ็ด ้

 ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ใหเ้ป็นดุลพินิจของส่วนราชการท่ีจะกาํหนด 
แต่คะแนนตํ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

 ขอ้ ๖  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน และให้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการกาํหนด  

 สรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการใหเ้ป็นไปตามแบบแนบทา้ยหลกัเกณฑน้ี์ 
ในกรณีท่ีส่วนราชการเห็นควรจดัทาํแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นอยา่งอ่ืน 
เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานของส่วนราชการของตน หรือในกรณีท่ี อ.ก.พ. กระทรวง  
เห็นควรจดัทาํแบบสรุปผลการประเมินของผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหารในกระทรวงของตน
เป็นอยา่งอ่ืน กใ็หก้ระทาํได ้แต่ทั้งน้ี ตอ้งมีสาระไม่นอ้ยกวา่แบบแนบทา้ยหลกัเกณฑน้ี์  

 ขอ้ ๗ ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการประเมิน
และหลกัฐานแสดงความสําเร็จของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
ของผูรั้บการประเมิน เพ่ือใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

  สาํหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเก็บสาํเนา
ไวท่ี้สาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสาํนกัหรือกองท่ีผูน้ั้นสังกดั
เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน   และใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ   



 
     

๔

ส่วนราชการ จัดเก็บต้นฉบับไวใ้นแฟ้มประวติัข้าราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม     
ความเหมาะสมกไ็ด ้ 

 ขอ้ ๘  ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั 
ให้ส่วนราชการระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชานาํไปใชป้ระกอบการแต่งตั้ง การเล่ือน
เงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ
ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการว่าดว้ยการนั้น และอาจนาํไปใชป้ระกอบการตดัสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น การให้รางวลัประจาํปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ 
ดว้ยกไ็ด ้ 

 ขอ้ ๙  การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้าํเนินการ
ตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

 (๑)   ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินใหส่้วนราชการ
ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในสงักดัทราบโดยทัว่กนั 

 (๒)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกําหนด
ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กาํหนดดชันี
ช้ีวดัหรือหลกัฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 
สําหรับการกาํหนดดชันีช้ีวดั ให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน  
ในกรณีท่ีไม่อาจดาํเนินการไดห้รือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการกาํหนดดชันีช้ีวดัวิธีใดวิธีหน่ึง
หรือหลายวิธีท่ีเหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติม รวมทั้งระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติั
ราชการ ทั้งน้ี ตามแบบท่ีส่วนราชการกาํหนด 

 (๓)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลง     
ท่ีไดท้าํไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

 (๔)  ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ให้คาํปรึกษาแนะนาํ
ผูรั้บการประเมินเพ่ือการปรับปรุง แกไ้ข พฒันาเพ่ือนาํไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรม
หรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ    และเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บ 



 
     

๕

การประเมิน ควรร่วมกันทาํการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะ 
ในการปฏิบติัราชการ เพ่ือหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

 (๕)  ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ัง ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ ๒
แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยใหผู้รั้บการประเมินลงลายมือช่ือ
รับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการ
ประเมิน ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัอยา่งนอ้ยหน่ึงคนในส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดันั้น 
ลงลายมือช่ือเป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ดว้ย 

 (๖)  ให้ผูป้ระเมินตามข้อ ๒ ประกาศรายช่ือข้าราชการพลเรือนสามัญผูมี้ 
ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยทัว่กนั เพ่ือเป็นการ
ยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไป 
ให้ดียิ่งข้ึน สําหรับส่วนราชการท่ีมีการกาํหนดระดบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
เกินกว่า ๕ ระดบั ให้ผูป้ระเมินประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยู่ในระดบัสูงกว่า
ระดบัดีข้ึนไป 

 (๗)  ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ (๗) หรือ (๘) โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหน่ึง ถา้มี จดัส่งผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ก่อนนาํเสนอต่อหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดั 

 ขอ้ ๑๐  เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรอง 
ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ทาํหน้าท่ีพิจารณาเสนอ
ความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสงักดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

 (๑)  คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัระดบักรม มีหน้าท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัประเภทอาํนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททัว่ไปทุกระดบั 
ประกอบดว้ย รองหัวหน้าส่วนราชการผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส่วนราชการนั้นตามท่ีหวัหนา้ 



 
     

๖

ส่วนราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ ๔ คน เป็นกรรมการ และให้หวัหนา้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
งานการเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

 (๒)  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัระดบัจงัหวดั มีหน้าท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผล  
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้าํรงตาํแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
ในจังหวดันั้ นๆ ยกเวน้รองผูว้่าราชการจังหวดั ปลัดจังหวดั และผูด้าํรงตาํแหน่งหัวหน้า 
ส่วนราชการประจาํจงัหวดั ประกอบดว้ย รองผูว้่าราชการจงัหวดัผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจงัหวดัเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาคในจงัหวดันั้นตามท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ ๔ คน เป็นกรรมการ 
และใหห้วัหนา้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของจงัหวดัเป็นเลขานุการ 

 ขอ้ ๑๑ หลกัเกณฑ์น้ีให้ใชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้าํรงตาํแหน่ง
ทุกประเภท 

 ขอ้ ๑๒ ในกรณีท่ีมีความจาํเป็น เน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ หรือ 
มีเหตุผลอนัสมควร สํานักงาน ก.พ. อาจร่วมกบัส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดักาํหนด
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควร 
กไ็ด ้ 

 

**************** 



 

 

แบบสรปุการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 

 

 

ส่วนท่ี ๑: ข้อมลูของผูร้บัการประเมิน 
 
รอบการประเมนิ   รอบที ่๑      ๑ ตุลาคม       ถงึ ๓๑ มนีาคม 
     รอบที ่๒      ๑ เมษายน       ถงึ ๓๐ กนัยายน 
 
ชื่อผูร้บัการประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว) 
 
ตําแหน่ง      ประเภทตําแหน่ง 
ระดบัตําแหน่ง     สงักดั 
 
ชื่อผูป้ระเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)  
ตําแหน่ง 
  

 

คาํชีแ้จง 
แบบสรปุการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการน้ีมดีว้ยกนั ๓ หน้า ประกอบดว้ย 
สว่นที ่๑:  ขอ้มลูของผูร้บัการประเมนิ เพือ่ระบุรายละเอยีดต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัการประเมนิ 
สว่นที ่๒:  สรปุผลการประเมนิ ใชเ้พือ่กรอกคา่คะแนนการประเมนิในองคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ และ

น้ําหนกัของทัง้สององคป์ระกอบ ในแบบสรปุสว่นที ่๒ น้ี ยงัใชส้าํหรบัคาํนวณคะแนนผลการปฏบิตัริาชการรวมดว้ย 
- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี 
- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิสมรรถนะ โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี  

สว่นที ่๓:  แผนพฒันาการปฏบิตัริาชการรายบุคคล ผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิรว่มกนัจดัทาํแผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ 
สว่นที ่๔ การรบัทราบผลการประเมนิ ผูร้บัการประเมนิลงนามรบัทราบผลการประเมนิ  
สว่นที ่๕: ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปกลัน่กรองผลการประเมนิ แผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ และใหค้วามเหน็ 

 

คาํวา่ “ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป” สาํหรบัผูป้ระเมนิตามขอ้ ๒ (๙) หมายถงึ หวัหน้าสว่นราชการประจาํจงัหวดัผูบ้งัคบับญัชาของผูร้บัการประเมนิ 

 



ส่วนท่ี ๒: การสรปุผลการประเมิน 

องคป์ระกอบการประเมนิ คะแนน (ก) น้ําหนกั (ข) รวมคะแนน (ก)x(ข) 

องคป์ระกอบที ่๑: ผลสมัฤทธิข์องงาน    

องคป์ระกอบที ่๒: พฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ (สมรรถนะ)    

องคป์ระกอบอื่น (ถา้ม)ี    

รวม ๑๐๐%  

 
ระดบัผลการประเมนิ 

     ดเีดน่ 
     ดมีาก 
     ด ี 
     พอใช ้
     ตอ้งปรบัปรงุ 

 
ส่วนท่ี ๓: แผนพฒันาการปฏิบติัราชการรายบคุคล 

ความรู/้ ทกัษะ/ สมรรถนะ  

ทีต่อ้งไดร้บัการพฒันา 

วธิกีารพฒันา ชว่งเวลาทีต่อ้งการ

การพฒันา 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 



ส่วนท่ี ๔: การรบัทราบผลการประเมิน 

ผูร้บัการประเมิน: 

  ไดร้บัทราบผลการประเมนิและแผนพฒันาการปฏบิตัริาชการ
รายบุคคลแลว้ 

 

 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตําแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
 

ผูป้ระเมิน: 

  ไดแ้จง้ผลการประเมนิและผูร้บัการประเมนิไดล้งนามรบัทราบ 
 ไดแ้จง้ผลการประเมนิเมือ่วนัที…่…..………………………… 

แต่ผูร้บัการประเมนิไมล่งนามรบัทราบ  
โดยม…ี………………….………………………… เป็นพยาน 

 
ลงชื่อ : ……………………………พยาน 
ตําแหน่ง : ………….…………….. 
วนัที ่: ……………………….……. 

 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตําแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
 
 
 
 

ส่วนท่ี ๕: ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 
 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป:  

   เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 
  มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี 

 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 

 
 
 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตําแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปอีกชัน้หน่ึง (ถ้ามี) :  

   เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 
  มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี 

 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 
 ………………………………………… 

 
 
 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตําแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
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