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คู่มือ 
การประเมินผลการปฏบิัติราชการในระบบ

สารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนสง่ทางราง 

กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานเลขานกุารกรม 

กรมการขนส่งทางราง 
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คำนำ 
 

 ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 ประกาศคณะกรรมการ
บริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 ลงวันที่ 
28 กุมภาพันธ์ 2554  ประกาศกรมการขนส่งทางราง เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 12 มกราคม 2569 และประกาศกรมการขนส่งทางราง 
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไปกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 
26 กรกฎาคม 2562 ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ             
และพนักงานราชการกรมการขนส่งทางรางไว้แล้วนั้น 

 เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการและพนักงานราชการกรมการขนส่งทางราง
ในระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง (DPIS) เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้จัดทำคู่มือ
การปฏิบัติงาน เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 
ให้ข้าราชการและพนักงานราชการกรมการขนส่งทางรางใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการได้อย่างถูกต้อง 
 
 
 

กลุ่มบรหิารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานเลขานุการกรม 
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สารบญั 
 

 หน้า 
คำนำ  
สารบัญ  
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล กรมการขนสง่ทางราง 4 
แผนผังข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 5 
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง  
ต้นรอบการประเมิน 7 

- ผู้รบัการประเมิน : สร้างแบบประเมิน 8 
- ผู้ให้ข้อมลูการประเมิน หรือผูบ้ังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : ตรวจสอบตัวช้ีวัด 12 
- ผู้บังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน : ยืนยันตัวช้ีวัด 14 

สิ้นรอบการประเมิน 15 
- ผู้รบัการประเมิน : บันทึกผล 16 
- ผู้ให้ข้อมลูการประเมิน หรือผูบ้ังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : ให้คะแนน 18 
- ผู้บังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน : พจิารณาคะแนน 21 
- ผู้รบัการประเมิน : รบัทราบผล 23 

เปรียบเทียบระหว่างแบบประเมินผลการปฏิบัติงานกบัระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
กรมการขนสง่ทางราง DPIS 

24 

ระเบียบทีเ่กี่ยวข้อง 27 
- หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามญั 
 

- ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2554 

 

- ประกาศกรมการขนส่งทางราง เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 12 มกราคม 2569 

 

- ประกาศกรมการขนสง่ทางราง เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการทั่วไปกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 26 กรกฎาคม 2562 

 

- ประกาศกรมการขนส่งทางราง เรื่อง มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งข้าราชการกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2568 
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แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 
1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง ใช้สำหรับ   

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และพนักงานราชการ กรมการขนส่งทางราง ตั้งแต่       
รอบการประเมินวันที่ 1 เมษายน 2569 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2569 เป็นต้นไป 

2. ผู้รับการประเมิน ได้แก่ 
 2.1 ข้าราชการกรมการขนส่งทางราง ตำแหน่งประเภทบริหารระดับต้น ประเภทอำนวยการ และประเภทวิชาการ 
 2.2 พนักงานราชการ 
3. ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มภายใต้สำนักงาน/กอง สำหรับข้าราชการ หรือพนักงานราชการ ในสังกัด 
4. ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ได้แก่ 
 4.1 อธิบดี สำหรับข้าราชการ ตำแหน่งรองอธิบดี ผู้อำนวยการสำนักงาน/กอง หัวหน้ากลุ่มตรวจสอบภายใน 

และหัวหน้ากลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
 4.2 ผู้อำนวยการสำนักงาน/กอง สำหรับข้าราชการและพนักงานราชการในสังกัด 
5. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดำเนินการปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
 รอบที่ 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป 
 รอบที่ 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 
6. กรณีข้าราชการที่ได้รับการย้ายระหว่างรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาในสังกัด ณ วันที่ 1 มีนาคม      

หรือ 1 กันยายน เป็นผู้ประเมิน โดยให้ผู้บังคับบัญชาในสังกัดเดิมดำเนินการจัดทำแบบประเมินผล        
การปฏิบัติงาน (แบบกระดาษ) เพื่อให้ผู้ประเมินใช้ประกอบการพิจารณา 

7. กรณีผู้รับการประเมินไม่ยินยอมรับทราบผลการประเมิน ให้ผู้ประเมินพิมพ์แบบสรุปการประเมินผล         
การปฏิบัติราชการจากระบบ และให้ข้าราชการอย่างน้อย 1 คน ที่สังกัดสำนักงาน/กอง เดียวกัน ลงลายมือช่ือ
เป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้ว 
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แผนผังขั้นตอนการประเมนิผลการปฏิบัติราชการในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 
ต้นรอบการประเมิน 

ลำดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน รายละเอียด กรอบระยะเวลา หน่วยงานหลัก หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง กฎหมาย/ระเบียบที่เก่ียวข้อง 

1  สร้างแบบประเมินผล 
การปฏิบัตงิาน 

และตั้งเป้าหมายตัวช้ีวัด 

1 วัน ผู้รบัการประเมิน สำนัก/กอง/กลุ่ม หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

และพนักงานราชการ 
กรมการขนสง่ทางราง 

2  ตรวจสอบความถูกต้อง
ของตัวช้ีวัด 

1 วัน ผู้ให้ข้อมลูการประเมิน 
หรือผู้บงัคับบัญชา/ผูป้ระเมิน* 

สำนัก/กอง/กลุ่ม 

3  ยืนยันตัวช้ีวัด 
ของผูร้ับการประเมิน 

1 วัน ผู้บังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน สำนัก/กอง/กลุ่ม 

 
สิ้นรอบการประเมนิ 

ลำดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน รายละเอียด กรอบระยะเวลา หน่วยงานหลัก หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง กฎหมาย/ระเบียบที่เก่ียวข้อง 

1  
 

บันทึกผลการปฏิบัติงาน 1 วัน ผู้รบัการประเมิน สำนัก/กอง/กลุ่ม หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

และพนักงานราชการ 
กรมการขนสง่ทางราง 

2  พิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมิน 

และให้คะแนน 

1 วัน ผู้ให้ข้อมลูการประเมิน  
หรือผู้บงัคับบัญชา/ผูป้ระเมิน* 

สำนัก/กอง/กลุ่ม 

3  พิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของผูร้ับการประเมิน 

และผลคะแนน 
และพิจารณาให้ความเห็น 

1 วัน ผู้บังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน สำนัก/กอง/กลุ่ม 

4  รับทราบผลการประเมิน 
 

1 วัน ผู้รบัการประเมิน สำนัก/กอง/กลุ่ม 

 
* กรณีผู้รบัการประเมินไม่ได้สังกัดกลุ่มภายใต้สำนกังาน/กอง ให้ผูบ้ังคับบัญชา/ผู้ประเมิน เป็นผู้ดำเนินการ 

สร้างแบบประเมิน 

ยืนยนัตัวชี้วัด 

ตรวจสอบตัวชี้วัด 

บันทึกผล 

ให้คะแนน 

พิจารณาคะแนน 

รับทราบผล 
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ภาพรวมขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 

ต้นรอบการประเมิน 
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ผู้รับการประเมิน : สร้างแบบประเมิน 
 1. สร้างแบบประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อย การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 กดปุ่ม +เพิ่มข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.4 เลือก ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน (ถ้ามี) 
  1.5 เลือก ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน 
  1.6 กดปุ่ม บันทึก แบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะข้ึนสถานะ รอตั้งเป้าหมาย 
 
 
 
 

1 

2 

4 

5 

3 

6 
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 2. กำหนดผลสำเร็จของงานท่ีคาดหวัง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.1 กดปุ่ม แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.2 กดปุ่ม +เพิ่มตัวช้ีวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.3 เลือกตัวช้ีวัดอ้างอิง 
  2.4 ระบุช่ือตัวช้ีวัด 
  2.5 ระบุคำอธิบายของตัวช้ีวัด 
  2.6 กำหนดค่าน้ำหนักของตัวช้ีวัด 
  2.7 ระบุหน่วยวัด (ถ้ามี) 
  2.8 เลือกผู้กำกับดูแลตัวช้ีวัดเป็น ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน (ถ้ามี) หรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน 
  2.9 กด ใช้ในการประเมินผล 
 
 
 

1 

2 

4 

3 

8 

5 

7 

9 

6 
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   2.10 ระบุ รายละเอียดเป้าหมายแต่ละระดับ 
   2.11 กด บันทึก 
 

 3. กำหนดสมรรถนะท่ีคาดหวัง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  3.1 กดปุ่ม โหลดข้อมูลสมรรถนะ 
  3.2 ตรวจสอบความถูกต้องของรายการสมรรถนะ* 
  3.3 ตรวจสอบความถูกต้องของระดับสมรรถนะที่คาดหวัง* 

1 

4 

5 

6 

2 3 

11 

10 

* ตามประกาศกรมการขนส่งทางราง เรื่อง มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งข้าราชการกรมการขนส่งทางราง ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2568 
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  3.4 ตรวจสอบความถูกต้องของค่าน้ำหนักของสมรรถนะ* 
  3.5 กดปุ่ม บันทึก 
  3.6 กดปุ่ม ส่งตัวช้ีวัด และแจ้ง ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน (ถ้ามี) หรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน พิจารณา
ตัวช้ีวัดต่อไป 
 



12 

ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน หรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : ตรวจสอบตัวชี้วัด 
 1. ตรวจสอบตัวชี้วัดของผู้รับการประเมิน ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อย การประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 เลือก ปีงบประมาณ 
  1.4 เลือก รอบการประเมิน 
  1.5 กดปุ่ม ค้นหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.6 กดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 

1 

2 

3 

4 

5 
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  1.7 กดดูรายละเอียดตัวช้ีวัด กรณีเห็นด้วยกับตัวช้ีวัด ค่าน้ำหนัก และเป้าหมายแต่ละระดับ ให้ดำเนินการ
แจ้ง ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ให้พิจารณายืนยันตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินต่อไป โดยไม่ต้องกดยืนยันตัวช้ีวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.8 กรณีไม่เห็นด้วย หรือต้องการปรับแก้ตัวช้ีวัด ค่าน้ำหนัก และเป้าหมายแต่ละระดับ กดปุ่ม ปฏิเสธตัวช้ีวัด 
เพื่อให้ผู้รับการประเมินปรับแก้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7 

8 
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ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : ยืนยันตัวชี้วัด 
 1. ยืนยันตัวชี้วัดของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดปุ่ม กระดิ่งแจ้งเตือน 
  1.2 กดรายการ แจ้งเตือนการส่งตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 กดตรวจสอบรายละเอียดตัวช้ีวัด ค่าน้ำหนัก และเป้าหมายแต่ละระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.4 กรณีเห็นด้วยกับตัวช้ีวัด ค่าน้ำหนัก และเป้าหมายแต่ละระดับ กดปุ่ม ยืนยันตัวช้ีวัด 
  1.5 กรณีไม่เห็นด้วย หรือต้องการปรับแก้ตัวช้ีวัด ค่าน้ำหนัก และเป้าหมายแต่ละระดับ กดปุ่ม ปฏิเสธตัวช้ีวัด 
 

1 

2 

3 

4 

5 
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ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง 

สิ้นรอบการประเมนิ 
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ผู้รับการประเมิน : บันทึกผล 
 1. บันทึกผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อยการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 เลือก รอบการประเมิน 
  1.4 กดปุ่ม ค้นหา 
  1.5 กด แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.6 กด บันทึกผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 

2 

4 3 

5 

6 

7 

8 
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  1.7 ระบุรายละเอียดผลการปฏิบัติงานจริง 
  1.8 กดปุ่ม บันทึก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.9 ประเมินสมรรถนะของตนเอง 
  1.10  กดปุ่ม บันทกึ 
  1.11  กดปุ่ ม  ส่ งแบบประเมิ น /ขอแก้ ไขตั ว ช้ี วัด  และแจ้ ง  ผู้ ให้ ข้ อมู ลการป ระเมิ น  (ถ้ ามี )                  
หรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน พิจารณาต่อไป 
 

9 

10 

11 
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ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน (ถ้ามี) หรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : ให้คะแนน 
 1. เลือกแบบประเมินของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อย การประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 เลือก ปีงบประมาณ 
  1.4 เลือก รอบการประเมิน 
  1.5 กดปุ่ม ค้นหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.6 กดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
 

 
 
 
 

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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 2. ให้คะแนนผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.3 เลือกหัวข้อ 2 ให้คะแนนผลการปฏิบัติงาน 
  2.4 กดปุ่ม แก้ไข 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.1 พิจารณาผลงานจริงที่ผู้รับการประเมินบันทึก 
  2.1 ตรวจสอบหลักฐานผลการปฏิบัติงานจากไฟล์ที่แนบ (ถ้ามี) 
  2.1 ให้คะแนน 
  2.1 ระบุความเห็น 
  2.2 กดปุ่ม บันทึก 
 
 

4 

3 

5 

6 

7 

8 
9 
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 3. ให้คะแนนสมรรถนะของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  3.10 พิจารณาพฤติกรรมในระดับที่คาดหวังในแต่ละสมรรถนะ (เลื่อน cursor มาที่รายการสมรรถนะ
จะปรากฏคำอธิบายพฤติกรรมในแต่ละระดับ) 
  3.11 พิจารณาผลการประเมินตนเองของผู้รับการประเมิน 
  3.12 ให้คะแนนโดยการพิจารณาจุดอ่อนจดุแข็งเชิงพฤติกรรมของผูร้ับการประเมิน เทียบกับพฤติกรรม   
ที่กำหนดไว้ ดังนี้ 

คะแนน 1 2 3 4 5 
ผลการประเมิน จำเป็นต้องพัฒนาอย่างย่ิง ต้องพัฒนา พอใช้ ด ี ดีเย่ียม 

ความหมาย ไม่สามารถแสดงพฤติกรรม
ตามท่ีกำหนดให้เห็นได้ 

แสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ได้
น้อยกว่าครึ่งหนึ่งของท่ีกำหนด 
และเห็นได้ชัดว่ามีพฤติกรรม

บางอย่างท่ีต้องได้รับการพัฒนา 

แสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ได้
มากกว่าครึ่งหนึ่งของท่ีกำหนด 

แม้จะมีจุดอ่อนในบางเรื่อง 

แสดงพฤติกรรมได้ตามท่ีคาดหวัง
เกือบท้ังหมด พฤติกรรมดังกล่าวมี
ความคงเส้นคงวา และไม่มีจุดอ่อนท่ี

เห็นได้ชัด 

แสดงพฤติกรรมได้ตามท่ีคาดหวัง
ท้ังหมดพฤติกรรมดังกล่าวแสดง

ออกมาอย่างเด่นชัดจนถือได้เป็นจุด
แข็งของผู้รับการประเมิน 

  3.13 ระบุ เหตุการณ์/พฤติกรรม เพื่อให้ผู้รับการประเมินรับทราบเหตุผลการประเมินหากไม่สอดคล้อง
กับคะแนนประเมินตนเอง (ถ้ามี) 
  3.14 กดปุ่ม บันทึก 
  3.15 กดปุ่ม ถัดไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  3.16 พิจารณาผลการประเมินในภาพรวม 
  3.17 กดปุ่ม บันทึก แล้วแจ้งผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ดำเนินการพิจารณาคะแนนต่อไป 
 

11 
12 13 

15 

14 

10 

17 
16 
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ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน : พิจารณาคะแนน 
 1. เลือกแบบประเมินของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อย การประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 เลือก ปีงบประมาณ 
  1.4 เลือก รอบการประเมิน 
  1.5 กดปุ่ม ค้นหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.6 กดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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 2. พิจารณาคะแนนผลการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.1 เลือกหัวข้อ 3 ผลการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.2 พิจารณาผลคะแนนการประเมินในภาพรวม กรณีเห็นด้วยกับผลการประเมินของ ผู้ให้ข้อมูล       
การประเมิน ให้ดำเนินการต่อไป หากไม่เห็นด้วย ให้แจ้ง ผู้ให้ข้อมูลการประเมิน ดำเนินการแก้ไขผลการประเมิน 
ก่อนดำเนินการต่อไป 
  2.3 กดปุ่ม บันทึก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.4 ระบุความเห็นด้านผลงาน (ถ้าไม่มีให้ใส่เครื่องหมาย - ) 
  2.5 ระบุความเห็นด้านสมรรถนะ (ถ้าไม่มีให้ใส่เครื่องหมาย - ) 
  2.6 ระบุความเห็นด้านอื่น ๆ (ถ้าไม่มีให้ใส่เครื่องหมาย - ) 
  2.7 เลือกช่อง ไม่อนุญาตให้ผู้ให้ข้อมูลแก้ไขคะแนน/ให้คะแนนแล้ว 
  2.8 เลือกช่อง อนุญาตให้เห็นคะแนน 
  2.9 กดปุ่ม บันทึก (เมื่อบันทึกแล้วจะไม่สามารถแก้ไขได้อีก) และแจ้งผู้รับการประเมิน  รับทราบ        
ผลการประเมินต่อไป 

1 

3 
2 

4 

6 

8 

9 

7 

5 
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ผู้รับการประเมิน : รับทราบผล 
 1. รับทราบผลการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.1 กดเมนู 
  1.2 กดเมนูย่อยการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.3 เลือกรอบการประเมิน 
  1.4 กดปุ่ม ค้นหาแบบประเมิน 
  1.5 พิจารณา คะแนนผลการประเมิน 
  1.6 กด รับทราบ ผลคะแนน 

 
สิ้นสุดกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 

2 

4 
3 

5 6 
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เปรียบเทียบระหว่างแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานกับระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมการขนส่งทางราง DPIS 
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การกำหนดตัวชี้วัด
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การกำหนดสมรรถนะ
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ระเบียบที่เก่ียวข้อง 



 
 
 
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 ่: ……………………….. 
 



 

 



 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



ที ่ นร ๑๐๐๘.๕/๑      คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 
สํานักงาน ก.พ.  
ถนนพิษณุโลก กทม ๑๐๓๐๐  

๕  มกราคม  ๒๕๕๕ 

เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

เรียน (เวียนกระทรวง กรม มหาวิทยาลัย) 

สิ่งที่ส่งมาด้วย คําอธิบายประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. ๒๕๕๔ 

ตามที่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการได้มีประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ ลงวันที่ ๒๘ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๔ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานราชการ ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที ่๑ ตุลาคม ๒๕๕๔ เป็นต้นไป นั้น 

เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ตามแนวทางที่กําหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และนําผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
บริหารพนักงานราชการในเรื่องต่างๆ สํานักงาน ก.พ. จึงได้จัดทําคําอธิบายการดําเนินการตาม
ประกาศดังกล่าว ตามรายละเอียดในสิ่งที่ส่งมาด้วย 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและใช้เป็นแนวทางดําเนินการในเรื่องดังกล่าวต่อไป 

 ขอแสดงความนับถือ 

 

 (นางสุชาดา รงัสินนัท)์ 
 รองเลขาธกิาร ก.พ. 
 กรรมการและเลขานุการ 
 คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 

 

ศูนย์บรหิารพนักงานราชการ 
โทร.  ๐ ๒๕๔๗ ๑๙๗๗  ๐ ๒๕๔๗ ๑๙๗๓ ๐  ๒๕๔๗ ๑๙๗๕ 
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๗ ๑๔๓๗ 



คําอธิบาย 

ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 
เร่ือง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. ๒๕๕๔ 

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

แนวคิด 

• การจ้างพนักงานราชการอยู่ภายใต้แนวคิดและปรัชญาท่ีเป็นทางเลือกการจ้างงานภาครัฐท่ียืดหยุ่น 
คล่องตัว ภายใต้สัญญาจ้าง เพ่ือสนับสนุนภารกิจของส่วนราชการท่ีมีเหตุผลความจําเป็นต้องใช้
กําลังคนเพ่ิมข้ึน หรือเป็นการจ้างเพ่ือสนับสนุนงานเชิงนโยบาย ยุทธศาสตร์สําคัญท่ีมีผลกระทบสูง
ต่อการปฏิบัติงานของส่วนราชการ และเป็นการจ้างระยะสั้น ระยะเวลาการจ้างสิ้นสุดตามภารกิจ  
ซ่ึงจะมุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 

หลักการ 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสอดคล้องกับแนวคิดและปรัชญาของการจ้าง
พนักงานราชการท่ีเป็นการจ้างงานภายใต้สัญญาจ้าง และมุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงาน
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 

วัตถุประสงค์ 

• เพ่ือประโยชน์ในการท่ีส่วนราชการจะใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารพนักงานราชการและนําผล 
การประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องต่างๆ แล้วแต่กรณี ดังนี้ 

  (๑) การเลื่อนค่าตอบแทน 

  (๒) การเลิกจ้าง 

  (๓) การต่อสัญญาจ้าง 

• เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนพนักงานราชการท่ีมีผลงานได้มาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐาน 

• เพ่ือรักษาความเป็นธรรม ท้ังการบริหารค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล 

หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 พนักงานราชการมีด้วยกัน ๒ ประเภท ได้แก่ พนักงานราชการท่ัวไป และพนักงานราชการพิเศษ 
ซ่ึงมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน โดยพิจารณาจากองค์ประกอบในเรื่องความยากง่ายของงาน การใช้ 
ทักษะ ประสบการณ์ หรือความเชี่ยวชาญ และผลกระทบจากการปฏิบัติงานท่ีมีต่อชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชน โดยพนักงานราชการท่ัวไปจะปฏิบัติงานในลักษณะท่ีเป็นงานประจํา หรืองานท่ัวไปของส่วนราชการ 
เช่น งานบริการ งานเทคนิค งานบริหารท่ัวไป งานวิชาชีพเฉพาะ ซ่ึงมีท้ังงานปฏิบัติท่ีไม่สลับซับซ้อนมากนัก 



๒ 
 

งานท่ีมีการกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไว้ชัดเจน มีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจในระดับท่ีไม่ยุ่งยาก 
งานตามนโยบายสําคัญของรัฐบาล งานจําเป็นเร่งด่วน งานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิต ร่างกาย และทรัพย์สินของ
ประชาชน งานทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบในเชิงวิจัยและพัฒนา ซ่ึงแตกต่างจาก 
พนักงานราชการพิเศษซ่ึงมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ 
ความเชี่ยวชาญสูงมากเป็นพิเศษ เพ่ือปฏิบัติงานในเรื่องท่ีมีความสําคัญและจําเป็นเฉพาะเรื่องของส่วนราชการ 
ซ่ึงจะเป็นการจ้างให้ปฏิบัติงานท่ีมีภารกิจหรือเป้าหมายชัดเจน และมีกําหนดระยะเวลาสิ้นสุดแน่นอน 

 อย่างไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไปและพนักงานราชการพิเศษ
อยู่บนหลักเกณฑ์พ้ืนฐานผลสําเร็จของงานเช่นเดียวกัน แต่จะมีเพียงรายละเอียดการประเมินบางส่วน 
ท่ีแตกต่างกันออกไป ท้ังนี้ เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงาน และลักษณะของการจ้างงาน  
ซ่ึงสามารถสรุปสาระสําคัญของหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้ 

๑. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป 

 ๑.๑ องค์ประกอบการประเมิน 

  ๑.๑ ให้ครอบคลุมอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ คือ “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” และ “พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน” โดยสัดส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ จากคะแนนเต็ม ๑๐๐ 
ท้ังนี้ ส่วนราชการอาจกําหนดมากกว่า ๒ องค์ประกอบก็ได้ 

  ๑.๒ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานควรพิจารณาจาก “ความสําเร็จของงาน” ตามตัวชี้วัด
และ/หรือหลักฐานท่ีบ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยปัจจัยการประเมินตัวชี้วัด
ความสําเร็จของงานให้พิจารณา ๔ ปัจจัย ได้แก่  

• ปริมาณผลงาน 

• คุณภาพผลงาน 

• ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา 

• การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในลักษณะใด ปัจจัยใด ด้วยน้ําหนักคะแนนเท่าใด 
ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินตกลงกับพนักงานราชการ ซ่ึงควรต้องสอดคล้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ท่ีระบุไว้ในสัญญาจ้าง 

  ๑.๓ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้ประเมินจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานในระหว่างรอบการประเมิน และส่งผลต่อความสําเร็จของงาน จากสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานท่ีส่วนราชการกําหนด โดยให้ส่วนราชการระบุพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ของแต่ละสมรรถนะ 

 ๑.๒ ผู้ประเมิน 

  ผู้ประเมินของพนักงานราชการท่ัวไป ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นท่ีเป็นผู้มอบหมายงาน
และ/หรือผู้กํากับดูแลพนักงานราชการ และการประเมินนี้จะถูกพิจารณาทบทวนโดยผู้บังคับบัญชาท่ีอยู่
เหนือข้ึนไปอีก ๑ ระดับ หรือ ๒ ระดับ เป็นผู้กลั่นกรองผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 



๓ 
 

 ๑.๓ ระดับผลการประเมิน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป มีคะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน 
แบ่งออกเป็น ๕ ระดับผลการประเมิน ตามช่วงคะแนนประเมิน ดังนี้ 

ระดับผลการประเมิน คะแนน 
ดีเด่น ๙๕-๑๐๐ 
ดีมาก ๘๕-๙๔ 

ดี ๗๕-๘๔ 
พอใช้ ๖๕-๗๔ 

ต้องปรับปรุง น้อยกว่า ๖๕ 

 ๑.๔ คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ให้หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ทําหน้าท่ีช่วยพิจารณากลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป เพ่ือความเป็น
มาตรฐานและความเป็นธรรมจากการใช้ดุลพินิจของผู้ บังคับบัญชาก่อนท่ีจะเสนอผลการประเมิน 
ต่อหัวหน้าส่วนราชการ โดยส่วนราชการอาจกําหนดให้มีคณะกรรมการช่วยพิจารณากลั่นกรองในระดับ
สํานัก/กองด้วยก็ได้ 

  คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย หัวหน้าส่วนราชการ 
หรือผู้ท่ีได้รับมอบหมายเป็นประธาน หัวหน้าหน่วยงานท่ีมีพนักงานราชการท่ัวไปปฏิบัติงาน หรือผู้ท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นกรรมการ และมีผู้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าท่ีของส่วนราชการเป็นกรรมการและเลขานุการ 

 ๑.๕ ระยะเวลาการประเมิน 

  ให้ มี การประเ มินผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงานราชการ ท่ัว ไปปีละ  ๒ ครั้ ง  
ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 

      ครั้งท่ี ๑ สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ 
มีนาคม ของปีถัดไป 

      ครั้งท่ี ๒ สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี ๑ เมษายน ถึง ๓๐ 
กันยายน ของปีเดียวกัน 

 ๑.๖ กระบวนการ/ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรต้องมีการดําเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง  
โดยอาจดําเนินการตามข้ันตอนต่างๆ ได้ดังนี้ 



๔ 
 

 ผู้รับผิดชอบ   กระบวนการ/ข้ันตอน      เวลาดําเนินการ 

๑. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร      ก่อนหรือเร่ิมต้นปีงบประมาณ 
         หรือรอบการประเมิน 

 

๒. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร/      ก่อนหรือเร่ิมต้นรอบการประเมิน 
   ผู้บังคับบัญชา/การเจ้าหน้าที่ 
 
 
 

 
๓. ผู้บังคับบญัชา        ก่อนหรือเร่ิมต้นรอบการประเมิน 
   และพนักงานราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
๔. พนักงานราชการ       ระหว่างรอบการประเมิน 
 
 
 
 
 

 
๕. ผู้บังคับบญัชา/ผู้ประเมิน      ปลายรอบการประเมิน 
 
 
 
 

 

กําหนดเป้าหมายผลสาํเร็จของงานใน
ภาพรวมของส่วนราชการ  

กําหนดสมรรถนะทีส่่งผลต่อเป้าหมาย
ความสําเร็จของงานตามที่ส่วนราชการ

กําหนด รวมทั้งระบพุฤติกรรมที่คาดหวัง/
บ่งชี้ ของแต่ละสมรรถนะ 

ร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน กําหนด
ข้อตกลงการปฏิบัติงาน โดยประกอบด้วย 

ภาระงาน เป้าหมายและ/หรือระดับ
ความสําเร็จของงาน ที่พนักงานราชการ

ต้องรับผิดชอบในรอบการประเมิน 
รวมทั้งกําหนดตัวชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้
ความสําเร็จของงานอย่างเปน็รูปธรรม 

ปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะที่กําหนด อย่างมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพ ภายใต้การให้
คําปรึกษาแนะนาํ และการติดตามของ

ผู้บังคับบัญชา 

- ประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ราชการตามหลักเกณฑ์ ข้อตกลงการ
ปฏิบัติงาน และสมรรถนะ ตามที่กําหนด 
- จัดทําบญัชีรายชื่อตามลําดบัคะแนนผล
การประเมิน และเสนอบัญชีรายชื่อให้
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
- แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานราชการ 



๕ 
 

 ๑.๗ การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเลิกจ้าง 
และการต่อสัญญาจ้างของพนักงานราชการท่ัวไป 

       กรณีการเลิกจ้าง : 

  พนักงานราชการท่ัวไปผู้ใดมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้ง
ติดต่อกันตํ่ากว่าระดับ “ดี” ให้ผู้บังคับบัญชาทําความเห็นเสนอหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือพิจารณาสั่งเลิกจ้าง 

       กรณีการต่อสัญญาจ้าง : 

  ส่วนราชการจะต่อสัญญาจ้างพนักงานราชการท่ัวไปผู้ใด ให้ดําเนินการภายใต้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 

  (๑) ส่วนราชการจะต้องมีกรอบอัตรากําลังของพนักงานราชการ จึงจะสามารถดําเนินการ
ต่อสัญญาจ้างได้ 

  (๒) ส่วนราชการจะต้องมีหลักฐานโดยละเอียดชัดเจนท่ีแสดงว่า นโยบาย แผนงาน หรือโครงการ
ท่ีดําเนินการอยู่นั้น ยังคงมีการดําเนินการต่อและจําเป็นต้องใช้พนักงานราชการปฏิบัติงานต่อไป หากส่วนราชการ
ไม่มีแผนงานหรือโครงการท่ีจําเป็นต้องปฏิบัติ หรือไม่มีหลักฐานแสดงโดยชัดเจน ก็ให้เลิกจ้างพนักงานราชการ 

  (๓) พนักงานราชการผู้ท่ีจะได้รับการพิจารณาให้ต่อสัญญาจ้าง จะต้องมีคะแนนเฉลี่ย 
ของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดต่อกันในปีท่ีจะต่อสัญญาจ้างไม่ต่ํากว่าระดับ “ดี” 

๒. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการพิเศษ 

 พนักงานราชการพิเศษเป็นผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญสูง 
ซ่ึงส่วนราชการส่วนใหญ่จ้างเพ่ือให้ปฏิบัติงานในลักษณะเป็นผู้ให้คําปรึกษาแนะนํากับส่วนราชการ แต่ในงาน 
บางลักษณะผู้ทรงคุณวุฒิอาจจําเป็นต้องปฏิบัติงานเองด้วยเพ่ือให้ได้ผลผลิตตามเป้าหมายท่ีกําหนด ท้ังนี้ 
ข้ึนอยู่กับความจําเป็นของภาระงานท่ีส่วนราชการกําหนดข้ึนเป็นสําคัญ ซ่ึงส่วนใหญ่จะจ้างเป็นงานหรือ
โครงการท่ีมีภารกิจหรือเป้าหมายชัดเจน และมีกําหนดระยะเวลาสิ้นสุดแน่นอน โดยได้รับอนุมัติจากหัวหน้า
ส่วนราชการ ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการพิเศษจึงได้กําหนดไว้ ดังนี้ 

 ๒.๑ ผู้ประเมิน 

  ผู้ประเมินพนักงานราชการพิเศษ ได้แก่ ผู้รับผิดชอบงานหรือโครงการ และหัวหน้าส่วนราชการ 

 ๒.๒ องค์ประกอบการประเมิน  

  ให้ครอบคลุมอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐ 

 ๒.๓ ระยะเวลาการประเมิน 

  ให้ส่วนราชการเป็นผู้กําหนดระยะเวลาในการประเมิน โดยกําหนดให้เหมาะสมกับ
ระยะเวลาการจ้างงาน และเป้าหมายงาน/โครงการ เช่น ประเมินเป็นระยะๆ เดือนละครั้ง สองเดือนครั้ง 
หรือประเมินรายไตรมาส หรือประเมินเม่ืองาน/โครงการได้ดําเนินการสําเร็จไปแล้วร้อยละ ๒๕ ร้อยละ ๕๐ 
ร้อยละ ๗๕ หรือร้อยละ ๑๐๐ โดยเทียบเคียงกับเป้าหมายของงาน/โครงการ 



๖ 
 

๓. คําอธิบายการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวอย่างท้ายประกาศ 

 ส่วนราชการอาจใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไปและพนักงานราชการ
พิเศษตามแนบท้ายประกาศ ซ่ึงจะครอบคลุมงาน/ภารกิจท่ีพนักงานราชการได้รับมอบหมาย ความสําเร็จ
ของงาน ผลผลิต หรือผลลัพธ์ท่ีคาดหวังจากการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และข้อมูลเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานว่าได้ทําอะไรเป็นผลสําเร็จบ้าง อย่างไร หรือส่วนราชการอาจปรับหรือจัดทําแบบประเมิน 
ข้ึนใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงาน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีส่วนราชการกําหนดก็ได้ 

 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท้ัง ๒ ประเภท ตามตัวอย่างท่ีแนบท้าย
ประกาศ มีรายละเอียดคล้ายกันเป็นส่วนใหญ่ จึงขออธิบายวิธีการกรอกแบบประเมินโดยรวม ดังนี้ 

 ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

  (๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานให้พิจารณาจากความสําเร็จของงาน โดยผลสัมฤทธิ์
ของงาน หมายถึง การทํางานได้สําเร็จหรือบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้  

  (๒) ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบ/ภารกิจ/งานท่ีมอบหมาย 
ให้พนักงานราชการปฏิบัติ และกําหนดเป้าหมายผลผลิต ผลลัพธ์ หรือความสําเร็จท่ีต้องการจากภารกิจ/งาน 
ท่ีมอบหมายนั้นๆ จากนั้นให้กําหนดตัวชี้วัดท่ีจะใช้วัดผลสําเร็จของงาน โดยให้พิจารณาจาก ๔ ปัจจัย ได้แก่ 
ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

  (๓) เม่ือได้ตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานแล้ว ให้กําหนดค่าเป้าหมายเพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัด 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมายจะต้องสะท้อนต่อผลผลิตหรือผลลัพธ์ของงาน หรือสิ่งท่ีต้องการ 
ให้บรรลุผล ซ่ึงค่าเป้าหมายแบ่งเป็น ๕ ระดับ ไล่เรียงจากเป้าหมายผลงานระดับตํ่าสุดไปสู่ระดับสูงสุด คือ 
ต้ังแต่ระดับ ๑-๒-๓-๔-๕ โดยเป้าหมายผลงานท่ีเป็นมาตรฐานท่ัวไปให้อยู่ท่ีระดับคะแนน ๓  

• ระดับ ๑ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายตํ่าสุดท่ียอมรับได้” 

• ระดับ ๒ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับตํ่ากว่ามาตรฐาน” 

• ระดับ ๓ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน” 

• ระดับ ๔ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง” 

• ระดับ ๕ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากมาก” 

  (๔) เนื่องจากพนักงานราชการอาจได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานหลายด้าน และอาจมี
ความสําคัญไม่เท่ากัน จึงควรจัดลําดับความสําคัญของตัวชี้วัดแต่ละภารกิจ/งาน และให้น้ําหนักคะแนนตาม
ความสําคัญ โดยคะแนนรวมทุกงานของพนักงานราชการแต่ละคนจะเท่ากับ ๑๐๐  

  (๕) เม่ือสิ้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินทําการประเมินผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงในรอบการ
ประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมายท่ีตั้งไว้มากน้อยเพียงใด เพ่ือสรุปเป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 ๓.๒ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

  (๑) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานราชการให้ประเมินจากสมรรถนะ 
ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของงานตามท่ีส่วนราชการกําหนด  



๗ 
 

  (๒) ส่วนราชการจึงควรกําหนดสมรรถนะท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ และสอดคล้องกับภารกิจหรือแผนงานท่ีส่วนราชการ
มอบหมายให้พนักงานราชการปฏิบัติ ซ่ึงจะมีจํานวนสมรรถนะเท่าใด และเป็นสมรรถนะด้านใดบ้าง  
ข้ึนอยู่ กับการกําหนดของส่วนราชการ รวมท้ังอาจเหมือนหรือแตกต่างจากข้าราชการก็ได้ ท้ังนี้  
ในกระบวนการสรรหาพนักงานราชการของส่วนราชการได้มีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานราชการ 
ท่ีต้องการไว้ในเบ้ืองต้นแล้ว ส่วนราชการอาจนํามาใช้หรือทบทวนให้เหมาะสมยิ่งข้ึนก็ได้ 
  (๓) เม่ือกําหนดสมรรถนะท่ีจะใช้ในการประเมินแล้ว ให้กําหนดรายละเอียดพฤติกรรม
บ่งชี้ ท่ีพึงประสงค์ของแต่ละสมรรถนะให้ชัดเจน โดยพฤติกรรมบ่งชี้ ท่ีพึงประสงค์ควรเป็นพฤติกรรม 
ท่ีผู้บังคับบัญชาต้องการให้พนักงานราชการแสดงออกในการปฏิบัติงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้จะช่วย
สนับสนุนให้การทํางานของพนักงานราชการบรรลุเป้าหมาย/ผลงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
  (๔) การกําหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ควรดําเนินการให้แล้วเสร็จ
ในช่วงก่อนหรือต้นรอบการประเมิน และควรให้ผู้บังคับบัญชาได้มีการพูดคุยทําความเข้าใจกับพนักงานราชการ 
ถึงสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ท่ีได้กําหนดไว้ เพราะว่าพนักงานราชการแต่ละกลุ่มงาน 
หรือมีลักษณะงานท่ีแตกต่างกันอาจมีการกําหนดสมรรถนะท่ีแตกต่างกัน หรือแม้เป็นสมรรถนะตัวเดียวกัน
แต่อาจมีการกําหนดรายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ท่ีแตกต่างกันตามลักษณะงานก็ได้ และเม่ือถึง
เวลาประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน ให้ประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการปฏิบัติงานจริงของ
พนักงานราชการเปรียบเทียบกับสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ตามท่ีกําหนดไว้ 
  (๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานกําหนดสัดส่วนหรือน้ําหนักของการประเมินไว้ไม่เกิน 
ร้อยละ ๒๐ จากคะแนนเต็ม ๑๐๐ สําหรับพนักงานราชการท่ัวไป และไม่เกินร้อยละ ๑๐ สําหรับพนักงานราชการพิเศษ 
  (๖) สมรรถนะของพนักงานราชการในแต่ละกลุ่มงาน หรือในกลุ่มงานเดียวกัน  
แต่ชื่อตําแหน่งต่างกัน อาจมีการจัดลําดับหรือให้น้ําหนักความสําคัญของสมรรถนะแต่ละตัวตามลักษณะงาน 
ท่ีปฏิบัติ เช่น พนักงานราชการท่ีปฏิบัติงานด้านการให้บริการประชาชน อาจให้ความสําคัญกับสมรรถนะด้าน 
“การบริการท่ีดี” โดยให้น้ําหนักมากกว่าสมรรถนะตัวอ่ืน แต่ท้ังนี้น้ําหนักรวมของสมรรถนะทุกตัวเท่ากับ ๑๐๐ 
  (๗) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้อ้างอิงจากข้อเท็จจริงหรือพฤติกรรมของ
พนักงานราชการท่ีแสดงออกจริงในการปฏิบัติงาน ไม่ควรใช้วิธีการคาดคะเน หรือการใช้ความรู้สึกส่วนตัว
ในการประเมิน ดังนั้น ในการประเมินสมรรถนะ ผู้ประเมินควรต้องทําความเข้าใจกับสมรรถนะและ
พฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ท่ีกําหนดไว้อย่างละเอียด เพ่ือให้เข้าใจและสามารถประเมินได้อย่างถูกต้อง 
  (๘) การประเมินสมรรถนะเป็นการประเมินพฤติกรรมของพนักงานราชการท่ีแสดงในการ
ทํางานท่ีแสดงออกเป็นประจํา ดังนั้น ผู้ประเมินควรต้องมีการสังเกต และบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการอย่างสมํ่าเสมอตลอดช่วงเวลาของการประเมิน เพ่ือช่วยลดปัญหาการประเมินท่ี
ผิดพลาด และความเห็นท่ีไม่ตรงกันเม่ือแจ้งผลการประเมิน  
  (๙) การให้คะแนนการประเมินสมรรถนะ อาจกําหนดระดับของพฤติกรรมท่ีแสดงออกไว้
เป็น ๕ ระดับ ดังนี้ 
 



๘ 
 

  ระดับ ๑ “ต่ํากว่ากําหนดมาก” หมายถึง ไม่ค่อยปรากฏคุณลักษณะ หรือแสดงพฤติกรรม 
บ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ตามท่ีกําหนดได้ไม่ชัดเจนหรือน้อยกว่าท่ีกําหนดมาก  
  ระดับ ๒ “ต่ํากว่ากําหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดพอสมควร และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ท่ี
พึงประสงค์ตามท่ีกําหนดได้น้อยกว่าท่ีกําหนด ค่อนข้างมีความสมํ่าเสมอ สะท้อนคุณภาพในระดับเป็นท่ียอมรับปานกลาง 
  ระดับ ๓  “ตามกําหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัด และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์  
ตามท่ีกําหนดได้ครบถ้วน มีความสมํ่าเสมอ คงเส้นคงวา หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นท่ียอมรับเป็นส่วนใหญ่ 
 

  ระดับ ๔ “เกินกว่าท่ีกําหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดมาก มีลักษณะ
หลากหลาย และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ตามท่ีกําหนดได้อย่างครบถ้วน มีความสมํ่าเสมอ คงเส้นคงวา 
มีความต่อเนื่องในเชิงคุณภาพ หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวาง  
  ระดับ ๕ “เกินกว่าท่ีกําหนดมาก” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดอย่างยิ่ง มีลักษณะ 
หลากหลาย และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ตามท่ีกําหนดได้อย่างครบถ้วน มีความสมํ่าเสมอ คงเส้นคงวา 
มีความต่อเนื่องในเชิงคุณภาพ หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวาง และเป็นแบบอย่างได้ 

 ๓.๓ สรุปผลประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  (๑) การคิดคะแนนด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้นําคะแนนประเมินท่ีได้รับแต่ละรายการคูณ
ด้วยน้ําหนักของแต่ละรายการ แล้วหารด้วย ๑๐๐ แล้วรวมคะแนนท้ังหมดท่ีได้ จากนั้นหารด้วย ๕ ซ่ึงเป็น
คะแนนเต็ม แล้วแปลงคะแนนให้เป็นฐานคะแนนเต็ม ๑๐๐ โดยคูณด้วย ๑๐๐ ดังตัวอย่างตามตารางข้างล่างนี้ 

ตัวอย่างการคิดคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

หน้าที่/ความ
รับผิดชอบ 

ตัวชี้วดั/ผลงานจริง 
ระดับค่าเป้าหมาย (ก) %

นํ้าหนัก 
(ข) 

คะแนน (ค) 
(ค = กxข) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. จัด
ฝึกอบรมตาม
แผนพัฒนา
และฝึกอบรม
ประจําป ี

ตัวชี้วดั :  
๑.๑ ร้อยละของจํานวนคร้ัง
ของการจัดฝึกอบรมท่ีจัดได้
ท้ังหมดเทียบกับแผนพัฒนา
และฝึกอบรมประจําป ี

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๖ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๙๙ 

 
๑๐๐ 

 
๒๕ 

 
 

ผลงานจริง : ร้อยละ ๙๒   X    ๐.๗๕ 
ตัวช้ีวัด :  
๑.๒ ร้อยละเฉล่ียความพึง
พอใจของผู้เขา้รับการฝึกอบรม 

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๑ 

 
๘๑-๘๕ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๑๐๐ 

 
๒๕ 

 

ผลงานจริง : ร้อยละ ๙๕    X   ๑.๐๐ 
๒. จัดทาํ
ฐานข้อมูล
ประวัติการ
ฝึกอบรมของ
ข้าราชการ 

ตัวช้ีวัด :  
๒.๑ ความเป็นปัจจุบันของ
ฐานข้อมูลการฝึกอบรมของ
ข้าราชการท้ังหมด 

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๖ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๙๙ 

 
๑๐๐ 

 
๕๐ 

 

ผลงานจริง : ร้อยละ ๙๖    X   ๒.๐๐ 
      รวม ๑๐๐ ๓.๗๕ 

 

นําคะแนนท่ีได้คูณนํ้าหนัก/๑๐๐ 
๓ X ๒๕   =  ๐.๗๕ 

         ๑๐๐ 

กําหนดนํ้าหนักของแต่ละตัวช้ีวัด โดย
นํ้าหนักตัวช้ีวัดท้ังหมดรวมกันเป็น ๑๐๐ 

กรอกผลงานจริงท่ีทําได้ 

ผลงานจริงท่ีทําได้เทียบกับเป้าหมายท่ีกําหนด 
เพื่อดูว่าผลงานท่ีได้น้ัน ได้คะแนนระดับใด 

กําหนดค่าเป้าหมาย
ของแต่ละตัวช้ีวัด ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการ

ประเมินร่วมกันกําหนดตัวช้ีวัดของงาน/ภารกิจ 

ผลรวมคะแนนของทุกตัวช้ีวัด 



๙ 
 

 

�ะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน  =   คะแนนรวมของทุกตัวชี้วัด (ค)  X  ๑๐๐ 
         ๕ 
 

       =         ๓.๗๕ X  ๑๐๐ =   ๗๕  คะแนน 
      ๕ 

  (๒) การคิดคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้นําคะแนนประเมินท่ีได้รับ 
แต่ละสมรรถนะคูณด้วยน้ําหนักของแต่ละสมรรถนะ แล้วหารด้วย ๑๐๐ แล้วรวมคะแนนท้ังหมดท่ีได้ 
จากนั้นหารด้วย ๕ ซ่ึงเป็นคะแนนเต็ม แล้วแปลงคะแนนให้เป็นฐานคะแนนเต็ม ๑๐๐ โดยการคูณด้วย 
๑๐๐ ดังตัวอย่างตามตารางข้างล่างนี้ 

ตัวอย่างการคิดคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ระดับทีแ่สดงออกจริง (ก) 

% 
นํ้าหนัก 

(ข) 

คะแนน (ค) 
(ค = กxข) 

ตํ่ากว่า
กําหนด
มาก 

๑ 

ตํ่ากว่า
กําหนด 

 
๒ 

ตาม
กําหนด 

 
๓ 

เกินกว่าท่ี
กําหนด 

 
๔ 

เกินกว่า
ท่ีกําหนด

มาก 

๕ 

๑. สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   * แสดงออกถึงความพยายามทํางานในหน้าที่ให้ถูกต้อง 
   * พยายามทํางานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา 

   * มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

   * พยายามทํางานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา 

   * แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ได้ดีข้ึนหรือแสดง 

ความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นว่า
ประสิทธิภาพในงานลดลง 

   * มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ่ตรวจตราความ 

ถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

    X ๕๐ ๒.๕ 

๒. สมรรถนะการคิดวิเคราะห์ 
   * จับประเด็น หรือแยกแยะประเด็นออกเป็นรายการ 

อย่างงา่ยๆ ได้โดยไม่เรียงลาํดับความสาํคญั 
   * วางแผนงานโดยแตกประเด็นออกเป็นสว่นๆ หรือ 

กําหนดเป็นกิจกรรมต่างๆ ได้ 

   * เข้าใจความสัมพันธ์ข้ันพ้ืนฐานของงานหรือปัญหา 

   * จัดลําดับความสําคญัหรือความเร่งด่วนของงานหรือ 

กิจกรรมได้ 

   * เข้าใจและสามารถเช่ือมโยงเหตุปัจจัยทีมี่ความ 

ซับซ้อนของงานหรือปญัหาในแต่ละสถานการณ์ หรือ
เหตุการณ์ได้ 

  X   ๕๐ ๑.๕ 

     รวม ๑๐๐ ๔.๐ 

 

�ะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  =   คะแนนรวมของทุกสมรรถนะ (ค)  X  ๑๐๐ 
          ๕ 
 

    =         ๔.๐ X  ๑๐๐ =   ๘๐  คะแนน 
                ๕ 

นําคะแนนท่ีได้คูณนํ้าหนัก/๑๐๐ 
๕ X ๕๐   =  ๒.๕ 

          ๑๐๐ 

กําหนดนํ้าหนักของแต่ละสมรรถนะ โดย
นํ้าหนักสมรรถนะท้ังหมดรวมกันเป็น ๑๐๐ 

ผลรวมคะแนนของทุกสมรรถนะ 

ผู้ประเมินให้คะแนนประเมิน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจริง 

กําหนดสมรรถนะ 
และพฤติกรรมบ่งช้ี
ท่ีพึงประสงค์ของ
แต่ละสมรรถนะ 



๑๐ 
 

นําสรุปผลคะแนนประเมินที่ได้ มากาเครื่องหมายว่าอยู่
ในระดับผลการประเมินใด โดย ๗๖ คะแนน อยู่ในช่วง

คะแนน ๗๕-๘๔ คือ ระดับผลการประเมิน “ดี” 

  (๓) สรุปผลการประเมิน ให้นํา “คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน” และ “คะแนน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน” คูณกับน้ําหนักท่ีกําหนดไว้ แล้วบวกกันเพ่ือรวมเป็นผลคะแนนประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสําหรับรอบการประเมินนี้ ดังตัวอย่างตามตารางข้างล่างนี้ 

ตัวอย่างการคิดคะแนนสรุปผลการประเมิน 
 

 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) % น้ําหนัก (ข) รวมคะแนน 
(ก) x (ข) 

ผลการประเมินดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน ๗๕ ๘๐ ๖๐ 

ผลการประเมินดา้นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๘๐ ๒๐ ๑๖ 
  รวม ๗๖ 

 
 

ระดับผลการประเมิน 
 

ระดับผลการประเมิน ครั้งท่ี ๑ 

 
�  ดีเด่น  ๙๕ – ๑๐๐ % 
�  ดีมาก ๘๕ – ๙๔ % 
�  ดี  ๗๕ – ๘๔ % 
�  พอใช้  ๖๕ – ๗๔ % 
�  ต้องปรับปรุง ๐ – ๖๔ % 

ระดับผลการประเมิน ครั้งท่ี ๒ 

 
�  ดีเด่น  ๙๕ – ๑๐๐ % 
�  ดีมาก ๘๕ – ๙๔ % 
�  ดี  ๗๕ – ๘๔ % 
�  พอใช้  ๖๕ – ๗๔ % 
�  ต้องปรับปรุง ๐ – ๖๔ % 

สรุปผลการประเมินท้ังปี 

 
�  ดีเด่น  ๙๕ – ๑๐๐ % 
�  ดีมาก ๘๕ – ๙๔ % 
�  ดี  ๗๕ – ๘๔ % 
�  พอใช้  ๖๕ – ๗๔ % 
�  ต้องปรับปรุง ๐ – ๖๔ % 

 

  (๔) ความเห็นเพ่ิมเติมของผู้ประเมิน เป็นการให้ความเห็นของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น
เก่ียวกับผลงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

  (๕) การรับทราบผลการประเมิน เป็นการกําหนดให้ผู้ประเมินทําการแจ้งผลการประเมิน 
หรือผลการปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว เพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน
ว่า ผลงานของพนักงานราชการแต่ละคนอยู่ในระดับใด มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร อะไรเป็น 
จุดแข็ง อะไรท่ีควรต้องปรับปรุงพัฒนาให้ดีข้ึน รวมท้ังเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 
ได้พูดคุย หารือ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน โดยในการแจ้งผลนี้ ต้องให้พนักงานราชการลงนาม
รับทราบด้วย หากพนักงานราชการไม่ยินยอมลงนาม ให้ผู้ประเมินบันทึกไว้เป็นหลักฐานว่าได้แจ้งผลการ
ประเมินแก่พนักงานราชการแล้ว และระบุวันท่ีแจ้งผลการประเมินด้วย 

(ผลการประเมินคร้ังท่ี ๑ + ผลการประเมินคร้ังท่ี ๒) 
๒ 

นําคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานคูณ %สัดส่วนท่ี

กําหนด แล้วหารด้วย ๑๐๐ 

คะแนนผลสัมฤทธ์ิฯ = ๗๕ X ๘๐   =  ๖๐ 
                               ๑๐๐ 
คะแนนพฤติกรรมฯ = ๘๐ X ๒๐   =  ๑๖ 
                               ๑๐๐ 

สรุปผลคะแนนประเมิน
สําหรับการประเมินครั้งนี้ 

สัดส่วน/น้ําหนัก องค์ประกอบการ
ประเมิน ตามที่ส่วนราชการกําหนด 

กรอกคะแนนประเมินท่ีได้มาจากการประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน (๗๕ คะแนน) และการประเมินพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ (๘๐ คะแนน) 

���� 



๑๑ 
 

  (๖) ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปให้ความเห็น
เก่ียวกับการประเมินท่ีผู้บังคับบัญชาชั้นต้นได้ประเมินไว้ โดยให้ระบุว่าเห็นด้วยหรือมีความเห็นแตกต่าง 
จากผู้บังคับบัญชาชั้นต้นอย่างไร  

  (๗) ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถ้ามี) กรณีท่ีต้องการให้มีการกลั่นกรอง 
ผลการประเมินหลายระดับอาจให้ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีก ๑ ระดับ ให้ความเห็นเก่ียวกับการประเมิน
ของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น หรือผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป โดยให้ระบุว่าเห็นด้วยหรือมีความเห็นแตกต่าง 
จากผู้บังคับบัญชาชั้นต้น หรือผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอย่างไร 

 

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



๑๒ 
 

ตัวอย่างการกําหนดสมรรถนะ และพฤติกรรมบ่งช้ีที่พึงประสงค์ของพนักงานราชการ 
 

สมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

คําจํากัดความ : ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้ 
อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส่วนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยัง
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียาก และท้าทาย 
ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• แสดงออกถึงความพยายามทํางานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง และพยายามทํางานให้แล้วเสร็จตาม
กําหนดเวลา รวมท้ัง มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

• แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ได้ดีข้ึนหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นว่า
ประสิทธิภาพในงานลดลง 

• ทํางานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

• กําหนดเป้าหมายหรือมาตรฐานในการทํางานของตนเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดี 

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

• ติดตามและประเมินผลงานของตนเอง เพ่ือรักษามาตรฐานในการทํางานหรือปรับปรุงงานให้ดีข้ึน 

• ปรับปรุงวิธีการทํางานท่ีทําให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น งานเสร็จเร็วข้ึน คุณภาพดีข้ึน 
ผู้รับบริการพึงพอใจมากข้ึน เป็นต้น 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทําให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

• กําหนดเป้าหมายการทํางานท่ีท้าทายเพ่ือพัฒนางานให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด และนําไป
ปฏิบัติได้ 

• พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่างท่ีไม่เคยมีผู้ใดเคยทํา
ได้มาก่อน 

• กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นมีความเสี่ยง รวมท้ัง บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากร 
เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว้ 

 

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



๑๓ 
 

สมรรถนะ  บริการที่ดี 

คําจํากัดความ : ความเข้าใจ ความต้ังใจ และความพยายามในการให้บริการท่ีถูกต้อง เป็นธรรม และตรง
ตามความต้องการของผู้รับบริการท้ังภายใน และภายนอกองค์กร  

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• ให้บริการท่ีสุภาพ ยิ้มแย้ม เอาใจใส่ เห็นอกเห็นใจผู้มารับบริการ 

• ให้บริการอย่างรวดเร็ว ทันใจ ไม่ล่าช้า 

• ให้บริการอย่างด้วยความอ่อนน้อม ให้เกียรติผู้รับบริการ 

• ให้บริการด้วยความมุ่งม่ัน ต้ังใจ และเต็มอกเต็มใจ 

• ช่วยแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

• พูดคุยกับผู้รับบริการท้ังภายในหรือภายนอก เพ่ือค้นหาความต้องการ และแนวทางการให้บริการ ท่ี
จะเป็นไปตามความต้องการ และสร้างความประทับใจให้กับผู้รับบริการ 

• ให้บริการโดยยึดความต้องการของผู้รับบริการเป็นหลัก  

• พยายามทําให้ผู้รับบริการรับรู้ได้ถึงความต้ังใจในการให้บริการ 

• ให้บริการเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา หรือความพยายามอย่างมาก 

• ติดตามและประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ เพ่ือนํามาใช้ในการปรับปรุงการให้บริการท่ีดีข้ึน 

 

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

 



๑๔ 
 

สมรรถนะ  การคิดวิเคราะห์  

คําจํากัดความ : การทําความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็น
ออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุม
ต่างๆ สามารถลําดับความสําคัญ ช่วงเวลา เหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆได้  

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• จับประเด็น หรือแยกแยะประเด็นออกเป็นรายการอย่างง่ายๆ ได้โดยไม่เรียงลําดับความสําคัญ 

• วางแผนงานโดยแตกประเด็นออกเป็นส่วนๆ หรือกําหนดเป็นกิจกรรมต่างๆ ได้ 

• เข้าใจความสัมพันธ์ข้ันพ้ืนฐานของงานหรือปัญหา เช่น สามารถอธิบายหรือระบุเหตุและผลใน
สถานการณ์ต่างๆ หรือ ข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆได้ เป็นต้น 

• จัดลําดับความสําคัญหรือความเร่งด่วนของงานหรือกิจกรรมได้  

• เข้าใจและสามารถเชื่อมโยงเหตุปัจจัยท่ีมีความซับซ้อนของงานหรือปัญหาในแต่ละสถานการณ์ หรือ
เหตุการณ์ได้ 

• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานต่างๆ ท่ีมีผู้เก่ียวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกับปัญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนได้ 

• สามารถวิเคราะห์หรือวางแผนงานท่ีซับซ้อนได้ โดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานต่างๆท่ีมี
หน่วยงานหรือผู้เก่ียวข้องหลายฝ่าย  

• คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกันแก้ไข รวมท้ังเสนอแนะทางเลือกและข้อดีข้อเสียไว้ให้ 

• เลือกใช้เทคนิคและรูปแบบการวิเคราะห์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมในการกําหนดแผนงาน หรือข้ันตอน
การทํางาน  เพ่ือเตรียมทางเลือกสําหรับการป้องกัน หรือแก้ไขปัญหา ท่ีเกิดข้ึน 

 

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

 

 

 

 

 



๑๕ 
 

สมรรถนะ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห่งความเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ กฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ และวินัยท่ีกําหนด 

• ปฏิบัติงานโดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในกิจการงานใดๆ โดยปราศจากอคติ 

• ไม่แสวงหาผลประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน 

• ไม่ให้คําแนะนําใดๆ หรือสร้างโอกาสให้เกิดการดําเนินการอันเป็นการหลบเลี่ยงระเบียบหรือกฎหมาย 

• ใช้เวลาราชการ เงิน ทรัพยากรของทางราชการอย่างประหยัดและคุ้มค่า รวมท้ัง ไม่นําไปใช้เพ่ือ
ประโยชน์แก่ตนเองหรือผู้อ่ืน 

• ไม่เปิดเผยความลับของทางราชการและข้อมูลส่วนบุคคลอันไม่ควรเปิดเผย 

• ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างมีเหตุผล โปร่งใส และเป็นธรรม 

• รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได้ 

• แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 

• ไม่นําผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นผลงานของตน และให้เกียรติโดยบอกกล่าวผู้ท่ีเป็นเจ้าของผลงาน ใน
กรณีท่ีจําเป็นต้องนําผลงานนั้นมาอ้างอิงในการทํางานของตน 

• เสนอความเห็นประกอบการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาด้วยความสุจริต ตรงตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมาย เพ่ือประโยชน์ของทางราชการ และประชาชนเป็นสําคัญ 

• ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพท่ีกําหนด ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ 

• กล้ายอมรับผิดและแสดงความรับผิดชอบงานในหน้าท่ี 

• เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

• กล้าตัดสินใจในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักความถูกต้องตามหลักวิชาการ กฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวข้อง แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

• ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีอาจยากลําบาก 

• กล้าเสนอแนะและยืนหยัดในความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างมีเหตุผล โดยคํานึงถึงผลประโยชน์
ของราชการ และประชาชนเป็นสําคัญ 

• เป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม 

• ยืนหยัด พิทักษ์ผลประโยชน์ และชื่อเสียงของประเทศชาติ แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อ
ความม่ันคงในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน 

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



๑๖ 
 

สมรรถนะ  การดําเนินการเชิงรุก 

คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมท้ังลงมือจัดการปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดข้ึนให้
เกิดประโยชน์ต่องาน เพ่ือแก้ปัญหา หรือป้องกันปัญหา ตลอดจนการคิดริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เก่ียวกับงาน 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะนําโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 

• เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า 

• ลงมือทันทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอและไม่ย่อท้อ 

• วางแผนงานล่วงหน้า อย่างละเอียด รอบคอบ 

• แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหา

คลี่คลายไปเอง 

• รู้จักพลิกแพลง ยืดหยุ่น ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค 

• มีใจเปิดกว้าง ยอมรับความคิดแปลกใหม่และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา 

• สามารถปรับข้อจํากัดหรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นโอกาส 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในระยะสั้น 

• ทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดข้ึนในราชการ 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในระยะปานกลาง 

• คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนใน

อนาคต 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต 

• สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดข้ึนในหน่วยงานและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานเสนอความคิด

ใหม่ๆ ในการทํางาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

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



























 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการกรมการขนส่งทางราง 
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ต าแหน่งประเภทบริหาร 
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ต าแหน่ง : อธิบดี 
รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 5  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 5  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีดิจิทัล 1  
2. การแก้ไขปัญหาเชิงกลยุทธ์ 1  
3. การวางแผนและก าหนดนโยบายเชิงกลยุทธ์ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพันธ์ 3 25 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 3 25 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 3 25 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 3 25 
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ต าแหน่ง : รองอธิบดี 
รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 4  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 4  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีดิจิทัล 1  
2. การแก้ไขปัญหาเชิงกลยุทธ์ 1  
3. การวางแผนและก าหนดนโยบายเชิงกลยุทธ์ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพันธ์ 2 25 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 2 25 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 2 25 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 2 25 
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ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
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ต าแหน่ง : เลขานุการกรม 

รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1  
2. การจัดการข้อมูล 1  
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1  
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1  
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1  
6. การคิดอย่างเป็นระบบ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน 1 15 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 1 15 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 1 15 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 1 15 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ   
1. การคิดวิเคราะห ์ 3 8 
2. การมองภาพองค์รวม 3 8 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 3 8 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 3 8 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 3 8 

 

  



7 
ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการกองกฎหมาย 

รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1  
2. การจัดการข้อมูล 1  
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1  
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1  
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1  
6. การคิดอย่างเป็นระบบ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน 1 15 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 1 15 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 1 15 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 1 15 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ   
1. การคิดวิเคราะห ์ 3 8 
2. การมองภาพองค์รวม 3 8 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 3 8 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 3 8 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 3 8 
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ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการกองก ากับกิจการขนส่งทางราง 

รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1  
2. การจัดการข้อมูล 1  
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1  
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1  
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1  
6. การคิดอย่างเป็นระบบ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน 1 15 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 1 15 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 1 15 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 1 15 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ   
1. การคิดวิเคราะห ์ 3 8 
2. การมองภาพองค์รวม 3 8 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 3 8 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 3 8 
5. การด าเนินการเชิงรุก 3 8 
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ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการกองมาตรฐานความปลอดภัยและบ ารุงทาง 

รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1  
2. การจัดการข้อมูล 1  
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1  
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1  
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1  
6. การคิดอย่างเป็นระบบ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน 1 15 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 1 15 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 1 15 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 1 15 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ   
1. การคิดวิเคราะห ์ 3 8 
2. การมองภาพองค์รวม 3 8 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 3 8 
4. การด าเนินการเชิงรุก 3 8 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 3 8 
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ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

รายการ ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน   
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 3  
ทักษะที่จ าเป็น   
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1  
2. การจัดการข้อมูล 1  
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1  
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1  
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1  
6. การคิดอย่างเป็นระบบ 1  
สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร   
1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน 1 15 
2. การเรียนรู้และพัฒนา 1 15 
3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต 1 15 
4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม 1 15 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ   
1. การคิดวิเคราะห ์ 3 8 
2. การมองภาพองค์รวม 3 8 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 3 8 
4. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 3 8 
5. การคาดการณ์เชิงยุทธศาสตร ์ 3 8 
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ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
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ต าแหน่ง : นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านวิชาการตรวจสอบภายใน 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านวิชาการตรวจสอบภายใน 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 
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ต าแหน่ง : นักจัดการงานทั่วไป 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการภายในส านักงาน 
   หรือการบริหารราชการทั่วไป 

1 2 3   

2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานการบริหารจัดการภายใน 
   ส านักงานหรือการบริหารราชการทั่วไป 

1 2 3   

ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 

 
  



14 
ต าแหน่ง : นักวิชาการเงินและบญัช ี

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านวิชาการเงินและบัญชี 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านวิชาการเงินและบัญชี 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 

 
  



15 
ต าแหน่ง : นักวิชาการพัสดุ 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานดานวิชาการพัสดุ 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานดานวิชาการพัสดุ 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 

 
  



16 
ต าแหน่ง : นักทรัพยากรบุคคล 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 

 
  



17 
ต าแหน่ง : นักประชาสัมพันธ ์

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านประชาสัมพันธ์ 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านประชาสัมพันธ์ 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การคิดสร้างสรรค ์ 1 1 2 15 10 

 
  



18 
ต าแหน่ง : นิติกร 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านนิติการ 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านนิติการ 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 

 
  



19 
ต าแหน่ง : นักวิชาการขนส่ง 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานดานวิชาการขนสง 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานดานวิชาการขนสง 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การแสดงความรับผดิชอบตามอ านาจหน้าที่ 1 1 2 15 10 
5. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 

 
  



20 
ต าแหน่ง : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานนดานวิเคราะหนโยบายและแผน 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานนดานวิเคราะหนโยบาย 
   และแผน 

1 2 3   

ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การสื่อสารและการน าเสนอ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การคาดการณ์เชิงยุทธศาสตร ์ 1 1 2 15 10 

 
  



21 
ต าแหน่ง : วิศวกรโยธา 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานานด้านวิศวกรรมโยธา 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานานด้านวิศวกรรมโยธา 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 
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ต าแหน่ง : วิศวกรเคร่ืองกล 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานานด้านวิศวกรรมเครื่องกล 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านวิศวกรรมเครื่องกล 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 
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ต าแหน่ง : วิศวกรไฟฟ้า 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านวิศวกรรมไฟฟ้า 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านวิศวกรรมไฟฟ้า 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การด าเนินการเชิงรุก 1 1 2 15 10 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 
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ต าแหน่ง : นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

รายการ 
ระดับท่ีจ าเป็น ค่าน  าหนัก 

ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่ม 
ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      
1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานดานวิชาการคอมพิวเตอร์ 1 2 3   
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานดานวิชาการคอมพิวเตอร์ 1 2 3   
ทักษะที่จ าเป็น      
1. การใช้ภาษาอังกฤษ 1 1 1   
2. การจัดการข้อมูล 1 1 1   
3. การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 1 1 1   
4. การค านวณ 1 1 1   
5. การคิดอย่างเป็นระบบ 1 1 1   
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน      
1. การท างานท่ีเป็นเลิศ 1 1 2 10 10 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ 1 1 2 10 10 
3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ 1 1 2 10 10 
4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสรา้งสรรค ์ 1 1 2 10 10 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      
1. การคิดวิเคราะห ์ 1 1 2 10 15 
2. การมองภาพองค์รวม 1 1 2 10 15 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 1 1 2 10 10 
4. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 1 1 2 15 10 
5. การคิดสร้างสรรค ์ 1 1 2 15 10 
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ค าอธิบายความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการกรมการขนส่งทางราง 
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ความรู้ความสามารถ 
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ความรู้ความสามารถ หมายถึง องค์ความรู้ต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งข้าราชการกรมการขนส่งทางราง มี 2 ความรู้ ดังนี  

1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
หมายถึง องค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
หมายถึง องค์ความรู้ด้านกฎหมายต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

ระดับความรู้ความสามารถ 
ระดับ ค าอธิบายระดับความรู้ความสามารถ 

ระดับที่ 1 
(เข้าใจและน าไปใช้ได้) 

มีความรู้ความเข้าใจในระดับพ้ืนฐาน สามารถน าองค์ความรูม้าใช้ในการปฏิบัตหิน้าท่ีราชการได้ 

ระดับที่ 2 
(ถ่ายทอดและแนะน าได้) 

มีความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจน สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ ให้ค าปรกึษาแนะน า และแกไ้ขปัญหาเบื้องต้นได้ 

ระดับที่ 3 
(เช่ือมโยงและแก้ปญัหาได้) 

มีความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจนและหลากหลาย โดยสามารถเช่ือมโยงองค์ความรู้ที่อาจไม่เกี่ยวข้องโดยตรงเข้าด้วยกันได้ พร้อมท้ังสามารถถ่ายทอดองค์
ความรู้ ให้ค าปรึกษาแนะน า และแก้ไขปัญหาได ้

ระดับที่ 4 
(วิพากษ์และแก้ปัญหาซบัซ้อนได้) 

มีความรู้ความเข้าใจในเชิงลึกและหลากหลาย สามารถวิพากษ์องค์ความรู้ที่มีอยู่เพื่อเสนอแนะและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นได้ พร้อมท้ังสามารถถ่ายทอดองค์
ความรู้ ให้ค าปรึกษาแนะน าและแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได ้

ระดับที่ 5 
(บูรณาการและสร้างสรรค์ได้) 

มีความรู้ความเข้าใจลึกซึ้งและหลากหลายเป็นที่ยอมรับว่าเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขานั้น ๆ สามารถบูรณาการองค์ความรู้เข้ากับนโยบายเชิงกลยุทธ์ของ
ส่วนราชการ พร้อมทั้งสามารถพัฒนาองค์ความรู้ในปัจจุบันหรือสรา้งสรรค์องค์ความรู้ใหมไ่ด้ 

ตารางสรุปความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 

ต าแหน่ง 
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1. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง                     
2. ความรู้ด้านกฎหมายที่เกีย่วขอ้งกบัการปฏิบัติงานในต าแหน่ง                     
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ทักษะ 
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ทักษะ หมายถึง การน าความรู้มาใช้ในการปฏิบตัิงานจนเกิดความช านาญ และคล่องแคล่ว มี 10 ทักษะ ดังนี  

1. การใช้ภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีดิจิทัล 
หมายถึง ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษเพื่อใช้ในการติดต่อสื่อสาร หรือการท างานร่วมกับชาวต่างชาติ สามารถเข้าใจและถ่ายทอดข้อมูลพื้ นฐาน และความสามารถในการใช้
งานคอมพิวเตอร์ หรือเครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน 

2. การแก้ไขปัญหาเชงิกลยุทธ ์
หมายถึง ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์และโปรแกรมพื้นฐานเพื่อปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การจัดการไฟล์ การใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อค้นหาข้อมูล และการใช้
โปรแกรมส านักงานเพื่อสร้างเอกสาร ตารางค านวณ หรืองานน าเสนอ 

3. การวางแผนและก าหนดนโยบายเชิงกลยุทธ ์
หมายถึง ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์และโปรแกรมพื้นฐานเพื่อปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การจัดการไฟล์ การใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อค้นหาข้อมูล และการใช้
โปรแกรมส านักงานเพื่อสร้างเอกสาร ตารางค านวณ หรืองานน าเสนอ 

4. การใช้ภาษาอังกฤษ 
หมายถึง ทักษะการสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษทั้ง 4 ดา้น คือ ฟัง พูด อ่าน เขียน เพื่อใช้ในการตดิต่อสื่อสาร การค้นคว้าหาข้อมลู หรือการท างานร่วมกับชาวต่างชาติ สามารถเข้าใจ
และถ่ายทอดข้อมูลพื้นฐานที่เก่ียวข้องกับการท างานได้ 

5. การจัดการข้อมูล 
หมายถึง การรวบรวม จัดเก็บ คัดแยก และตรวจสอบข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ง่ายต่อการน าไปใช้งานต่อ สามารถใช้เคร่ืองมืออย่าง Excel หรือโปรแกรมอ่ืน ๆ เพื่อจัดระเบียบ
ข้อมูลและสรุปผลเบื้องต้นได ้

6. การค านวณ 
หมายถึง ความสามารถในการน าหลักการทางคณิตศาสตร์พื้นฐานมาประยุกต์ใช้ในการท างาน การค านวณงบประมาณเบื้องตน้ และการอ่านข้อมูลจากกราฟหรือตารางเพื่อท าความเข้าใจภาพรวม 

7. การใช้เทคโนโลยีดจิิทัล 
หมายถึง ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์ หรือเครื่องมือเทคโนโลยีดิจทิัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และการท าธุรกรรมออนไลน์อย่างปลอดภยั 

8. การสื่อสารและการน าเสนอ 
หมายถึง ทักษะในการถ่ายทอดข้อมูลหรือความคิด และออกแบบสื่อประกอบการน าเสนอให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชดัเจนและมปีระสิทธิภาพ 

9. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
หมายถึง ทักษะในการรับมือกับเหตุการณ์ หรือปัญหาที่ไม่คาดคิดได้อย่างรวดเร็วและมสีติ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ ตัดสินใจ และหาทางออกที่เหมาะสมได้ภายใต้ข้อจ ากัด
ด้านเวลาหรือทรัพยากร 

10. การคิดอย่างเป็นระบบ 
หมายถึง ทักษะในการวิเคราะห์ เชื่อมโยง ผลกระทบในดา้นตา่ง ๆ เพื่อวางแผนและแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ระดับทักษะ 

ระดับ ค าอธิบายระดับทักษะ 
ระดับที่ 1 

(เข้าใจและน าไปใช้ได)้ 
มีทักษะในระดบัพื้นฐาน สามารถปฏิบัติงานทีไ่ม่ซับซ้อนได้ โดยอาจยังต้องการค าชี้แจงหรือค าแนะน า 

ระดับที่ 2 
(ถ่ายทอดและแนะน าได้) 

มีทักษะในระดบักลาง สามารถปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหา หรือบริหารจัดการงานได้ด้วยตนเอง โดยที่ไม่ต้องมีค าชี้แจ้งหรือค าแนะน า รวมถึง
สามารถถ่ายทอดแนวทางการปฏิบัติงาน และให้ค าแนะน าแก่ผูอ่ื้นเพื่อปรับปรุงคุณภาพงานได้ 

ระดับที่ 3 
(เป็นแบบอย่างและสร้างสรรค์ได้) 

มีกทักษะในระดับสูง สามารถปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหา หรือรับมอืกับสถานการณ์ที่ซบัซ้อนได้ โดยอาจใช้ความคิดสรา้งสรรค์หรือมีนวัตกรรม
เพื่อยกระดับมาตรฐานงาน รวมทั้งสามารถเป็นแบบอย่างให้กับผู้อื่นได้ 

ตารางสรุปทักษะทีจ่ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 

ต าแหน่ง 
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1. การใช้ภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีดิจิทัล                     

2. การแก้ไขปัญหาเชิงกลยุทธ์                     

3. การวางแผนและก าหนดนโยบายเชิงกลยุทธ ์                     

4. การใช้ภาษาอังกฤษ                     

5. การจัดการข้อมูล                     

6. การค านวณ                     

7. การใช้เทคโนโลยีดิจิทลั                     

8. การสื่อสารและการน าเสนอ                     

9. การแก้ไขปญัหาเฉพาะหน้า                     

10. การคิดอย่างเป็นระบบ                     
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สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้ข้าราชการสร้างผลงานได้โดดเด่นใน องค์กร          
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

สมรรถนะหลักส าหรับผู้ปฏิบัติงาน มี 4 สมรรถนะ ดังนี  

1. การท างานที่เป็นเลิศ (Achieving Work Excellence) 
หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความเป็นมืออาชีพและน่าเชื่อถือ มีความมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ สามารถก าหนดเป้าหมายและแนวทางการท างานที่ชัดเจน มี
การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือประกอบ การตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งมีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชี พ และสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

วางตนได้อย่างเหมาะสมและตั้งใจท าหน้าที่ของตนเองให้ดี สนใจใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งวางแผนการท างานและ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

วางตนและปฏิบัติงานได้อย่างน่าเชื่อถือ มุ่งมั่นทุ่มเทที่จะท างานให้ส าเร็จและดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ สามารถระบุเป้าหมายส าคัญของงาน
และก าหนดแนวทางท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น รวมทั้งตัดสินใจบนฐานของข้อมูลในประเด็นที่มีความซับซ้อนได้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

วางตนและปฏิบัติงานได้อย่างน่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับ สามารถยกระดับการท างานของหน่วยงาน รวมทั้งใช้ความรู้ ความ
เชี่ยวชาญและข้อมูลที่มีในการตัดสินใจแก้ปัญหาเชิงกลยุทธ์ได้ 

2. การยึดม่ันในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ (Serving the Public with Integrity) 
หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่อย่างถูกต้องเหมาะสมบนพ้ืนฐานของหลักมาตรฐานทางจริยธรรม หลักกฎหมาย และจรรยาบรรณ อีกทั้งมีความเป็นมิตร ทัศนคติท างบวก 
และความพยายามที่จะเข้าใจความคิด และความรู้สึกของผู้อ่ืน พร้อมแก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจ และการยอมรับแก่ประชาชนหรือผู้รับบริกา ร รวมถึงมีจิตบริการ
สาธารณะ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

พยายามเข้าอกเข้าใจผู้อื่น ท าหน้าที่อย่างถูกต้อง และใส่ใจความต้องการของส่วนรวม 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

พยายามท าความเข้าใจมุมมองและบริบทของผู้อ่ืน ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา พร้อมทั้งปฏิบัติ ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องด้วยความเป็นมิตร มี
น้ าใจ และไม่เพิกเฉยต่อปัญหาสาธารณะ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สร้างบรรยากาศแห่งความเข้าใจ พยายามวิเคราะห์และตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของประชาชนหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง และ
ผลักดันให้เกิดกิจกรรมหรือนโยบายสาธารณะอย่างยั่งยืน โดยยึดมั่นในความถูกต้อง 
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3. การประสานความร่วมมือร่วมใจ (Working Effectively Together) 

หมายถึง การสร้างความร่วมมือร่วมใจและการท างานร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสามารถสื่อสาร ประสานสัมพันธ์ และรักษาสัมพันธภาพอันดีกับผู้ที่
เกี่ยวข้อง ตลอดจนเป็นที่ไว้วางใจได้ มองเห็นคุณค่าของบุคคล และเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

เข้าใจความแตกต่างและปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเท่าเทียม รับฟังและสื่อสารได้อย่างมั่นใจ รับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการท างาน
เป็นทีม พร้อมสร้างและรักษาความสัมพันธ์เชิงบวก 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สนับสนุนให้ผู้อ่ืนเห็นคุณค่าของความแตกต่างระหว่างบุคคล แสวงหามุมมองที่หลากหลาย รับฟังและปรับการสื่อสารได้อย่าง
เหมาะสม สามารถน าศักยภาพของทีมมาใช้ในการท างาน ประสานความสัมพันธ์และเป็นที่ไว้วางใจได้ของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกบุคคลหรือกลุ่มบุคคล สามารถเจรจาโน้มน้าวอย่างมีกลยุทธ์ รวมทั้ งสร้างและรักษาความสัมพันธ์เชิง
บวกในระยะยาวกับเครือข่ายในการท างานและสามารถเป็นแบบอย่างในฐานะบุคคลที่ไว้วางใจได้ 

4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสร้างสรรค์ (Being Agile and Innovative) 
หมายถึง การตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยใช้มุมมองเชิงสร้างสรรค์ในการปรับตัว และพัฒนาวิธีการท างาน สามารถประเมินและพร้อม
รับมือกับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น ท าความเข้าใจสาเหตุ และผลกระทบของปัญหา พร้อมทั้งแก้ไขหรือหาทางป้องกันได้อย่างสร้างสรรค์ มี ความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
เพ่ือให้สามารถฝ่าฟันอุปสรรคได้ พร้อมทั้งมองหาโอกาสในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

สนใจความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบตัว เปิดกว้างและปรับตัวต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ พร้อมทั้งสามารถรักษาระดับการท างานที่มี
ประสิทธิภาพได้แม้เผชิญปัญหาหรืออยู่ภายใต้แรงกดดัน ริเริ่มปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และมีการพัฒนา
ปรับปรุงตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น พยายามน ากระบวนการใหม่หรือนวัตกรรมมาปรับใช้ ในการท างาน ตอบสนองต่อความท้าทาย
หรือปัญหาด้วยหลักการและเหตุผล พร้อมทั้งสามารถเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาตนเองให้กับผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สร้างบรรยากาศในการท างานที่เปิดกว้าง สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างยืดหยุ่น และทันต่อเวลา มีความพยายามและมุ่งมั่น แม้ประสบกับความล้มเหลว พร้อมทั้งสามารถให้ค าแนะน าในสถานการณ์
ที่ยากล าบากได้อย่างสุขุมรอบคอบและเป็นต้นแบบที่ดีในการพัฒนาตนเองได้ 
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สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหาร มี 4 สมรรถนะ ดังนี  

1. การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน (Communication and Engagement) 
หมายถึง การสื่อสาร ประสานงาน เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมาย แนวทางการท างาน ส่งผลให้งานบรรลุผลสัมฤทธิ์เกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความผูกพัน แรง สนับสนุน 
และร่วมมือร่วมใจจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

สนใจเปิดใจรับฟัง สามารถสื่อสารและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าใจเป้าหมายการท างานร่วมกัน รวมถึงส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วม
และบรรยากาศการท างานที่ดี 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

แสวงหามุมมองที่หลากหลาย สามารถสื่อสารให้เกิดการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสนับสนุน
ให้เกิดความร่วมมือทั้งระหว่างภายในและภายนอกส่วนราชการ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้างและสร้างการมีส่วนร่วมทั้งจากภายในและภายนอกส่วนราชการ รวมทั้งสร้างภาพลักษณ์ของ
ส่วนราชการที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ 

2. การเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) 
หมายถึง การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและเป็นที่ยอมรับของสังคม พร้อมทั้งส่งเสริม การเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับให้
สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอย่างต่อเนื่อง พร้อมวางแผนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพ
ชีวิต รวมทั้งติดตามผลการพัฒนาและให้ความช่วยเหลือเมื่อเจออุปสรรคหรือปัญหา 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและเป็นที่ยอมรับของสังคม พร้อมสนับสนุนและก ากับติดตามให้บุคลากร ได้รับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

ผลักดันและส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพงานของบุคลากรทุกระดับให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพจนเป็นที่ยอมรับของสังคม รวมทั้งก าหนดทิศทางในการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรใน
ต าแหน่งส าคัญเพ่ือให้ส่วนราชการสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง 
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3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต (Transformation to the Future) 

หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ในการก าหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมาย แผนการด าเนินงานขององค์กร และคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนางานเพ่ือรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบัน และอนาคต พร้อมทั้งขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้วยภารกิจหรืองานบริการ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

สามารถริเริ่มนวัตกรรมหรือปรับเปลี่ยนกระบวนงานภายในหน่วยงานให้สอดคล้องกับทิศทาง และเป้าหมายของส่วนราชการ พร้อม
ทั้งสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานตระหนักและเข้าใจถึงความส าคัญของเป้าหมายและการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สนับสนุนทิศทางของส่วนราชการในการสร้างหรือรับมือกับการเปลี่ยนแปลง สามารถคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นและ
เสนอแนะแนวทางการตอบสนองที่สร้างสรรค์ พร้อมทั้งสนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนภารกิจและการ
ด าเนินงานให้ตอบสนองความต้องการของประชาชน 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายการท างานที่ชัดเจนและตอบสนองความต้องการของประชาชน สามารถคาดการณ์การ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นและน าไปก าหนดแนวทางตอบสนองที่มีประสิทธิภาพและสร้างสรรค์ รวมทั้งสามารถวางแผนงานและ
ผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 

4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม (Disciplines, Moral and Ethics) 
หมายถึง การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม ด้วยการบริหารงาน ประพฤติปฏิบัติตน พร้อมทั้งส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์และ
ประสิทธิภาพของการท างานบนฐานของวินัย คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นที่ไว้วางใจได้ของบุคลากรในหน่วยงานและประชาชน รวมถึงมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในบทบาทภาระหน้าที่ที่มีต่อสาธารณชน โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในการบริหารราชการ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง รวมทั้งสนับสนุนและก ากับดูแลให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานบนฐานของการรักษาวินัย 
คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรมเป็นที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ พร้อมทั้งใส่ใจและตอบสนองต่อปัญหาสาธารณะ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง และก ากับดูแลให้บุคลากรในส่วนราชการปฏิบัติงานบนฐานของการรักษาวินัย คุณธรรม และ
มาตรฐานทางจริยธรรม เป็นที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ พร้อมทั้งใส่ใจและตอบสนองต่อปัญหาสาธารณะ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างของคุณลักษณะข้าราชการที่ดีและเป็นไปตามความคาดหวังของสังคม และวางระบบให้บุคคลในส่วน
ราชการปฏิบัติงานบนฐานของการรักษาวินัย คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม พร้อมทั้งมุ่งมั่นแก้ไขปัญหาสาธารณะ 
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สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี 15 สมรรถนะ ดังนี  
1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

หมายถึง การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ข้อมูล ประเด็นปัญหา แนวคิด โดยการแยกแยะประเด็นปัญหาหรืองานออกเป็นส่วนย่อย ๆ และเ ข้าใจ
ความสัมพันธ์ขั้นพื้นฐานของปัญหาหรืองาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

เข้าใจที่มาท่ีไปของปัญหา และแยกแยะปัญหาหรือสถานการณ์ออกเป็นรายการได้ โดยเรียงล าดับตามความส าคัญและความเร่งด่วน 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

เข้าใจความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนของปัญหาหรืองาน สามารถจัดล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนของปัญหาได้ และเสนอแนะแนว
ทางการแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถวิเคราะห์หรือวางแผนงานที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ ใช้เทคนิค และรูปแบบต่าง ๆ ในการก าหนดแผนงานหรือขั้นตอนการท างาน 
เพ่ือเตรียมทางเลือกส าหรับการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

2.  การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
หมายถึง การมองเห็นภาพรวมขององค์กร และความเชื่อมโยงของหน่วยงานกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ โดยสามารถระบุโอกาส และข้อจ ากัดที่ส่งผลกระทบ ต่อภารกิจ
ขององค์กรได ้

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

ตระหนักและเข้าใจวัตถุประสงค์และภารกิจของหน่วยงาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับงานของผู้อื่นในหน่วยงาน 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

ตระหนักและเข้าใจวัตถุประสงค์และภารกิจของหน่วยงาน และสามารถวิเคราะห์ความเชื่อมโยงระหว่างภารกิจของหน่วยงานกับ
ภารกิจขององคก์ร 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถวิเคราะห์และท าความเข้าใจภาพรวมขององค์กร หรือสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรได้อย่างถูกต้องและแม่นย า 
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3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Caring Others) 

หมายถึง การให้ความใส่ใจต่อผู้อ่ืน และความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคคลที่อยู่ในการดูแลรับผิดชอบหรือของทีมงาน โดยการให้ความส าคัญกับจุดแข็งและจุดที่
ควรพัฒนาของแต่ละบุคคลเพื่อส่งเสริมให้บุคคลสามารถน าศักยภาพมาใช้ในการท างานได้อย่างเต็มที่ และสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

ให้ความสนใจกับบุคลากรในทีม โดยให้ข้อมูลย้อนกลับ และให้ค าแนะน าที่เหมาะสมกับการพัฒนางาน 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

ให้ความสนใจกับการพัฒนาของบุคลากรในทีม รวมทั้งวางแนวทางการให้ข้อมูลย้อนกลับที่ช่วยให้บุคคลได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

วางแผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว รวมทั้งก าหนดกลยุทธ์และจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

4. การแสดงความรับผิดชอบตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
หมายถึง การที่สามารถก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน และสื่อสารให้ทีมงานรับรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายดังกล่าว รวมถึงการตรวจสอบและติ ดตามผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน เพ่ือให้มั่นใจได้ว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นจะส าเร็จได้ตามท่ีคาดหวังไว้ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

รับผิดชอบงานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมาย และก ากับดูแลให้ทีมงานได้ปฏิบัติตามแผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และสื่อสารให้ทีมงานเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนที่ต้องรับผิดชอบ รวมทั้งมีการติดตามผล
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

วางแผนการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และให้ความส าคัญกับการก าหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมเพ่ือใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
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5. การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 

หมายถึง ความต้องการและมุ่งมั่นที่จะค้นหาข้อมูลให้ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ หรือความเข้าใจที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้น เพ่ือใช้ในการพัฒนาตนเองและการท างาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

มีความสนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ หรือแสวงหาข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

พยายามแสวงหาข้อมูลเพื่อท าความเข้าใจและหาค าตอบส าหรับปัญหาหรือสถานการณ์ที่ไม่คุ้นเคย 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

ก าหนดแผนหรือขั้นตอนที่ซับซ้อนและใช้ระยะเวลาในการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งที่หลากหลายเพ่ือให้ได้ค าตอบที่ครบถ้วนและ
สมบูรณ์ 

6. ความเข้าใจความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
หมายถึง การที่สามารถรับรู้และตระหนักถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นในสังคม และเปิดใจที่จะเรียนรู้และเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้น ๆ 
รวมทั้งสามารถปรับตัวและแสดงออกได้อย่างเหมาะสมเม่ือต้องท างานร่วมกับบุคคลที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

เข้าใจและยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม และพร้อมที่จะปฏิสัมพันธ์กับผู้ที่มีวัฒนธรรมที่แตกต่างไปจากตนเอง 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถสร้างความเข้าใจและเปิดรับวัฒนธรรมที่หลากหลายในหน่วยงาน และน าความแตกต่างมาสร้างประโยชน์ในการท างาน
ร่วมกัน 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถส่งเสริมความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์กรให้เป็นที่ยอมรับ และสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันท่ามกลางความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
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7. การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

หมายถึง การมองเห็นโอกาสและอุปสรรคที่จะเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถลงมือปฏิบัติได้อย่างทันท่วงที โดยไม่ต้องมีผู้สั่งการ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

มีความตระหนักถึงหน้าที่ และความรับผิดชอบในงานของตนเอง และท างานได้อย่างทันท่วงทีโดยไม่ต้องให้ผู้อ่ืนสั่งการ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

คาดการณ์ถึงผลกระทบในอนาคต และสามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางการป้องกัน หรือเตรียมพร้อมรับมือสถานการณ์ที่
อาจจะเกิดขึ้นได้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

วิเคราะห์ข้อมูลและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรและน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือวางแผนกลยุทธ์ให้องค์กรสามารถรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตได้อย่างทันท่วงที 

8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
หมายถึง การเข้าใจถึงสถานภาพและภารกิจขององค์กร รวมถึงประเด็นที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรในแง่ของปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร เช่น การเมือง เศรษฐกิจ 
และสังคม เป็นต้น 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

เข้าใจสถานะของหน่วยงานและภารกิจในปัจจุบัน และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้นั้นให้เข้ากับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองได้
อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานเพ่ือท าความเข้าใจและท านายแนวโน้มที่อาจส่งผลกระทบต่อการท างานของ
หน่วยงานได้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถท าความเข้าใจและท านายแนวโน้มที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์กร หรือระบบราชการในระยะยาวได้อย่างถูกต้องและแม่นย า 
และสามารถน าข้อมูลนั้นมาใช้ในการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 
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9. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

หมายถึง การให้ความใส่ใจในรายละเอียด และการก าหนดมาตรการที่เหมาะสมเพื่อรับรองความถูกต้องของข้อมูล หรือกระบวนการท างานที่ซับซ้อน 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

ให้ความส าคัญกับการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล หรือการท างานอย่างละเอียดรอบคอบ และสามารถจัดท าระบบที่ง่ายและ
ชัดเจนเพื่อน ามาใช้ในการตรวจสอบได้อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

พัฒนาเครื่องมือในการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลหรือการท างาน เพ่ือยกระดับความน่าเชื่อถือของผลงานให้ดียิ่งขึ้น 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

วางแผนการจัดการข้อมูล หรือกระบวนการท างานที่ครอบคลุม เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าทุกขั้นตอนจะสามารถตรวจสอบและรับรองความ
ถูกต้องของข้อมูลได ้

10. ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 
หมายถึง ความเชื่อมั่นในตนเองที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

มีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จได้ตามท่ีคาดหวัง 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

มีความเชื่อม่ันในศักยภาพของตนเองที่จะน าทีมให้สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ และสามารถแสดงความมั่นใจในสถานการณ์ที่อาจ
สร้างความกดดันได้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

มีความเชื่อม่ันในตนเองและในศักยภาพของทีมท่ีจะสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่ท้าทายได้ 
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11. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Sensibility) 

หมายถึง การมีรสนิยม และความสามารถที่จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่สวยงาม โดยใช้หลักการทางศิลปะ เช่น การจัดองค์ประกอบ สี และสัดส่วน เป็นต้น 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

มีรสนิยม และสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่สวยงาม โดยใช้หลักการทางศิลปะเบื้องต้นได้อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถสร้างสรรค์ผลงานที่สวยงาม โดยประยุกต์ใช้หลักการทางศิลปะขั้นสูงได้อย่างเหมาะสม และน่าสนใจ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

มีความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับหลักการทางศิลปะ และสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่น เป็นที่ยอมรับ และมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวได้
อย่างสม่ าเสมอ 

12. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกที่ต้องการจะรักษาสมาชิกภาพ และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงความยินดีที่จะพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือให้องค์กรส ามารถบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

แสดงให้เห็นถึงความเต็มใจที่จะรับผิดชอบและปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในองค์กร โดยให้ความส าคัญกับการท าตามหน้าที่
และบทบาทของตนในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในองค์กร 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

แสดงให้เห็นถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

แสดงให้เห็นถึงความผูกพันในระยะยาวที่มีต่อองค์กร โดยพยายามสร้างความเชื่อถือ และเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์ขององค์กร และทุ่มเทเพ่ือยกระดับชื่อเสียงขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 
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13. การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 

หมายถึง การสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอน หรือสถานการณ์ที่มีความกดดันสูงได้อย่างเหมาะสม โดยสามารถรักษาระดับประสิทธิภาพการท างาน
ไว้ได้ แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

สามารถรับมือและปรับตัวกับสถานการณ์ที่มีความกดดันเล็กน้อย หรือความไม่แน่นอนได้อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถรับมือและปรับตัวกับสถานการณ์ที่มีความกดดันสูง หรือความไม่แน่นอนได้อย่างเหมาะสม และสามารถจัดการอารมณ์
ตนเองได้ แม้เผชิญกับอุปสรรค 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถวางแผนการจัดการสถานการณ์ที่อาจสร้างความกดดันหรือความไม่แน่นอนได้อย่างเหมาะสมและรอบคอบ และสามารถให้
ค าแนะน าผู้อื่นในเรื่องท่ียุ่งยากซับซ้อนได้อย่างสุขุมและรอบคอบ 

14. การคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
หมายถึง การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

สามารถสร้างสรรค์แนวทางการท างานใหม่ ๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ได้ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

สามารถสร้างสรรค์แนวทางการท างานใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับใช้ได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

สามารถสร้างสรรค์แนวทางการท างาน หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่น ามาใช้ในการพัฒนาการท างานขององค์กรได้อย่างยั่งยืน และเป็นที่
ยอมรับในวงกว้าง 
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15. การคาดการณ์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Foresight) 

หมายถึง การคิดแบบมองภาพใหญ่ ที่สามารถระบุรูปแบบและแนวโน้ม เพ่ือท าความเข้าใจในตัวขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ของการเปลี่ยนแปลงที่มีโอ กาสเกิดขึ้นในระยะ
กลาง และระยะยาว เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบในการสร้างนโยบายและยุทธศาสตร์ ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตในรูปแบบต่าง ๆ ได้
อย่างเป็นระบบ 

ระดับ ค าอธิบายระดับสมรรถนะ 
ระดับท่ี 1 
(พ้ืนฐาน) 

ตระหนักถึงความไม่แน่นอนและวิเคราะห์หาปัจจัยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงได้ 

ระดับท่ี 2 
(ระดับกลาง) 

ค้นหาและเข้าใจสัญญาณของการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนได้ 

ระดับท่ี 3 
(ระดับสูง) 

เข้าใจและคาดการณ์ตัวขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ และสามารถพัฒนาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายได้ 
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ตารางสรุปสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 

ต าแหน่ง 
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สมรรถนะหลักส าหรบัผู้บริหาร                     
1. การสื่อสารและการสร้างความผกูพันธ์                     

2. การเรียนรู้และพัฒนา                     

3. การปฏิรูป/ปรับเปลีย่นราชการสู่อนาคต                     

4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจรยิธรรม                     

สมรรถนะหลักส าหรบัผู้ปฏบิัติงาน                     

1. การท างานที่เป็นเลิศ                     

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและมจีิตบริการสาธารณะ                     

3. การประสานความร่วมมือรว่มใจ                     

4. ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสร้างสรรค์                     

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานทีป่ฏบิัติ                     

1. การคิดวิเคราะห ์                     

2. การมองภาพองค์รวม                     

3. การใส่ใจและพัฒนาผูอ้ื่น                     

4. การแสดงความรับผิดชอบตามอ านาจหน้าที่                     

5. การสืบเสาะหาข้อมูล                     

6. ความเข้าใจความหลากหลายทางวัฒนธรรม                     

7. การด าเนินการเชิงรุก                     

8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ                     

9. การตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน                     

10. ความมั่นใจในตนเอง                     

11. สุนทรียภาพทางศิลปะ                     

12. ความผูกพันที่มีต่อสว่นราชการ                     

13. การอดทนต่อความเครียด                     

14. การคิดสร้างสรรค์                     

15. การคาดการณ์เชิงยุทธศาสตร์                     
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