




 
 
 
 
 

  ประกาศกรมการปกครอง 
เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครอง 

---------------------------------- 
  ตามที่กรมการปกครองไดมีประกาศลงวันท่ี 30 พฤศจิกายน 2563 เรื่อง หลักเกณฑและ
วิธีการประเมนิผลการปฏิบัตริาชการของขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครอง นั้น 

  เน่ืองจากสำนักงาน ก.พ. ไดมีหนังสือ ที่ นร 1012.4/ว 18 ลงวันที่ 6 พฤษภาคม 2568 
เรื่อง มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 
โดยแจงมติ ก.พ. เห็นชอบการทบทวนมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปน                 
สำหรับตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ จึงใหยกเลิกหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่                      
29 กันยายน 2552 และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่  นร 1008/ว 7 ลงวันที่  24 กุมภาพันธ 2553                  
และกำหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 
และรายละเอียดของสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหนง เพื่อใหสวนราชการนำไปใช                   
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2568 เปนตนไป 

  ดั งนั้ น เพ่ือให การประเมินผลการปฏิ บัติ ราชการของขาราชการพลเรือนสามัญในสั งกั ด                      
กรมการปกครอง เปนไปตามมาตรา 76 แห งพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551                        
และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่  นร 1012/ว 20 ลงวันที่  3 กันยายน 2552 และเพื่อใหการประเมิน                    
ผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครองเปนไปโดยโปรงใส เปนธรรม               
และตรวจสอบได รวมท้ังเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. กำหนด จึงใหยกเลิกประกาศกรมการปกครอง
ลงวันที่ 30 พฤศจิกายน 2563 เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ             
พลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครอง โดยกำหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ                  
ของขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครองไว ดังตอไปนี้ 

ขอ 1 ระยะเวลาการใชหลักเกณฑ 
        หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ 

ในสังกัดกรมการปกครอง ให ใชสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับรอบการประเมิน                   
ตั้งแตวันท่ี 1 เมษายน 2569 ถึง 30 กันยายน 2569 เปนตนไป 

  ขอ 2 การกำหนดผูรับการประเมิน ผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบและผูประเมิน 
          2.1 การกำหนดผูรับการประเมิน ผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบและผูประเมิน                  
ในแตละกรณใีหเปนไปตามขอกำหนด ดังนี้  

ผูรับการประเมิน 
ผูใหขอมูล 

หรือความเห็นประกอบ 
ผูประเมิน 

1. สำนัก/กอง หรือเทียบเทา ในสวนกลาง 
    1.1 ขาราชการในสำนัก/กอง  
          หรือเทยีบเทา  
 

หัวหนากลุมงาน/
ผูอำนวยการสวน    
หรือเทียบเทา 

ผูอำนวยการสำนัก/กอง  
หรือเทียบเทา 

/1.2 ผูอำนวยการ... 
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ผูรับการประเมิน 
ผูใหขอมูล 

หรือความเห็นประกอบ 
ผูประเมิน 

1. สำนัก/กอง หรือเทียบเทา ในสวนกลาง (ตอ) 
    1.2 ผูอำนวยการสำนัก/กอง  
          หรือเทยีบเทา  

รองอธิบดีกรมการปกครอง อธิบดีกรมการปกครอง 

    1.3 ผูตรวจราชการกรม/ผูเชี่ยวชาญ  
          (ขึ้นตรงอธิบดี) 

รองอธิบดีกรมการปกครอง อธิบดีกรมการปกครอง 

    1.4 ผูเชี่ยวชาญ (ขึ้นตรงสำนัก) - ผูอำนวยการสำนัก 

    1.5 รองอธิบดี - อธิบดกีรมการปกครอง 

2. ท่ีทำการปกครองอำเภอ 
    2.1 ขาราชการผูปฏิบัติงาน 
          ในกลุมงานบริหารงานปกครอง 

- ปลัดอำเภอหัวหนากลุมงาน
บริหารงานปกครอง  

    2.2 ขาราชการผูปฏิบัติงาน 
          ในกลุมงาน/ฝายความมั่นคง/ 
          ฝายทะเบียนและบัตร 

                - ปลัดอำเภอหัวหนากลุมงาน/
หัวหนาฝายความมั่นคง/ 
หัวหนาฝายทะเบียนและบัตร  
(แลวแตกรณี) 

    2.3 ปลัดอำเภอหัวหนาฝายความม่ันคง/    
          หัวหนาฝายทะเบียนและบัตร 

- ปลัดอำเภอหัวหนากลุมงาน
บริหารงานปกครอง 

    2.4 ปลัดอำเภอหัวหนากลุมงาน 
          บริหารงานปกครอง/หัวหนากลุม   
          งานความม่ันคง/หัวหนากลุมงาน 
          ทะเบียนและบัตร 

- นายอำเภอ 

    2.5 นายอำเภอ - ปลัดจังหวัด 
3. ท่ีทำการปกครองจังหวัด 
    3.1 ขาราชการในที่ทำการปกครอง      
          จังหวัด  

หัวหนากลุมงาน หรอืเทียบเทา ปลัดจังหวัด 

         อนึ่ง กรณีผูอำนวยการสำนัก/กอง ใหหมายถึง ผูบังคับบัญชาของหนวยงานที่มี
ฐานะเทียบเทาสำนัก/กอง ดวย 
   2.2 การกำหนดใหผูบังคับบัญชาอื่น (นอกเหนือจากอธิบดีกรมการปกครอง 
ผูอำนวยการสำนัก/กองหรือเทียบเทา ปลัดอำเภอ นายอำเภอ หรือปลัดจังหวัด) ทำหนาที่เปนผูประเมิน                  
ใหดำเนินการไดโดยอธิบดีกรมการปกครอง ผูอำนวยการสำนัก/กองหรือเทียบเทา ปลัดอำเภอ นายอำเภอ  
หรือปลัดจังหวัด แลวแตกรณี มอบหมายใหผูบังคับบัญชาอื่นทำหนาที่เปนผูประเมินโดยการจัดทำคำสั่ง
มอบหมายใหเปนลายลักษณอักษร 
    2.3 กรณีการประเมินปลัดจังหวัด ใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูใหขอมูลหรือ
ความเห็นประกอบ เพ่ือประกอบการประเมินของอธิบดีกรมการปกครอง            
    2.4 กรณีการประเมินการปฏิบั ติราชการของขาราชการผู ไดรับมอบหมาย                         
ใหไปชวยราชการทั้งในและนอกสังกัดกรมการปกครอง มีแนวทางการดำเนินการ 2 แนวทาง แลวแตกรณี ดังนี้ 

/1) กรณีการ... 
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1) กรณีการประเมินขาราชการผูไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการหรือ              
ปฏิบัติราชการในหนวยงานทั้งในและนอกสังกัดกรมการปกครอง เกินกวาก่ึงหนึ่งของรอบการประเมินผล                
การปฏิบัติราชการ ใหหัวหนาสวนราชการหรือหนวยงานที่ขาราชการผูนั้นไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการ             
มีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการดังกลาว และนำอัตราเงินเดือนของขาราชการผูนั้น                 
ไปคำนวณรวมเปนวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในสวนราชการหรือหนวยงาน 
ที่ผูนั้นไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการ แลวสงผลการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดังกลาว ใหผูบังคับบัญชา                  
ผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือนเปนผูออกคำสั่งเลื่อนเงินเดือน 

2) กรณีการประเมินผลขาราชการผู ไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการหรือ               
ปฏิบัติราชการในหนวยงานทั้งในและนอกสังกัดกรมการปกครอง ไมเกินกึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการหรือไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการเปนครั้งคราว ใหหัวหนาสวนราชการหรือหนวยงานที่ขาราชการผูนั้น                
ไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการ เปนผูใหขอมูลและความเห็นประกอบ และใหหัวหนาสวนราชการหรือหนวยงาน
ตนสั งกัดของขาราชการเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการและนำอัตราเงินเดือนของขาราชการผูนั้ น                         
ไปคำนวณรวมเปนวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในสวนราชการหรือหนวยงาน             
ตนสังกัด แลวสงผลพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดังกลาว ใหผูบังคับบัญชาผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือนเปนผูสั่ง                 
เลื่อนเงินเดือน 

 2.5 กรณีขาราชการที่โอนหรือยายหลังวันที่ 1 มีนาคม หรือวันที่ 1 กันยายน                    
มีแนวทางการดำเนินการ 2 แนวทาง แลวแตกรณี ดังนี้ 
         1) กรณีขาราชการพลเรือน ใหผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในสวนราชการเดิมกอนการโอนยายเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการผูนั้นและนำเงินเดือน              
ของขาราชการดังกลาวไปคำนวณรวมเปนวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือน                   
ในสวนราชการเดิม แลวสงผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนดังกลาว ใหผูบังคับบัญชาผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน
เปนผูออกคำสั่งเลื่อนเงินเดือน 

         2) กรณีพนักงานสวนทองถิ่นโอนมาบรรจุเปนขาราชการพลเรือนใหผูบังคับบัญชา  
ซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนราชการที่รับโอนเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ             
ผูนั้น และใหบริหารวงเงินเพ่ือเลื่อนเงินเดือนของขาราชการดังกลาวภายในวงเงินรอยละ 3 ของเงินเดือนที่ตั้งจาย  
ใหขาราชการ ณ วันที่  1 มีนาคม หรือวันที่  1 กันยายน แลวสงผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนดังกลาว                   
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือนเปนผูออกคำสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  ขอ 3 รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ 
          ใหดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ 2 รอบ ตามปงบประมาณ ดังน้ี 

   3.1 รอบท่ี 1 เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม 
   3.2 รอบที่ 2 เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 

 ขอ 4 องคประกอบการประเมินและสัดสวนคาน้ำหนักในการประเมิน  
                    การประเมินผลการปฏิบัติราชการใหประเมิน 2 องคประกอบ ไดแก ผลสัมฤทธิ์ของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  
                    4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว
หรือตรงตามเวลาที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร 
                    4.2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหประเมินจากสมรรถนะหลักตามท่ี ก.พ. กำหนด 
และสมรรถนะอื่น ๆ ตามที่กรมการปกครองประกาศขอกำหนดสมรรถนะของขาราชการกรมการปกครอง 

/โดยใหกำหนด… 
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          โดยใหกำหนดสัดสวนคานำ้หนักในการประเมิน แบงเปน 2 กรณ ีไดแก 
          (1) กรณีขาราชการทั่วไป ใหแบงสัดสวนคาน้ำหนักขององคประกอบในการประเมิน ดังนี้ 

องคประกอบการประเมิน สัดสวนคาน้ำหนักในการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 70 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ รอยละ 30 

          (2) กรณีขาราชการท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ (หรือมีระยะเวลาทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในระหวางรอบการประเมิน) ใหแบงสดัสวนองคประกอบในการประเมิน ดังนี้ 

องคประกอบการประเมิน สัดสวนคาน้ำหนักในการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 50 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ รอยละ 50 

   ขอ 5 การกำหนดระดับผลการประเมินตามกลุมคะแนน 
  5.1 การคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ กำหนดใหคำนวณคะแนนท้ังในสวน                    

ของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยใหนำคะแนนที่ไดจากแตละสวน                       
มาคำนวณผลคะแนนตามคาน้ำหนักของแตละองคประกอบ ตามสดัสวนที่กำหนดไวในหลักเกณฑนี้ แลวใหสรุป
คะแนนผลการปฏิบัติราชการในภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มรอยละ 100   

       5.2 การแบงระดับผลการประเมิน ใหแบงระดับผลการประเมินออกเปน 5 ระดับ                
ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุง 
       ทั้ งนี้  ช วงคะแนนในแตละระดับ ให เปนไปตามท่ีกรมการปกครองกำหนด                     
โดยคะแนนต่ำสุดของระดับพอใช ตองไมต่ำกวารอยละ 60 จึงจะถือวาผานการประเมิน สวนระดับตองปรับปรุง                      
คือ มีคะแนนต่ำกวารอยละ 60 ถือวาไมผานการประเมิน 

  ขอ 6 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
        การประเมินผลการปฏิ บัติ ราชการตองมีความชัดเจนและมีหลักฐาน โดยให ใช                        

แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ จำนวน 3 แบบ ประกอบกัน ดังนี้ 
   6.1 แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบ ปผ.1) ใชเพ่ือสรุปผล              

การประเมิน บันทึกแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล และบันทึกการแจงผลการประเมิน  
   6.2 แบบกำหนดและประเมินสมรรถนะ (แบบ ปผ.2) ใชเพ่ือระบุสมรรถนะที่ตอง

ประเมิน (ชวงตนรอบการประเมิน) และใชประเมินสมรรถนะ (ชวงครบรอบการประเมิน)     
   6.3 แบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบ ปผ.3) และเอกสารประกอบ 

ใชเพ่ือระบุตัวชี้วัดและคาเปาหมายผลสัมฤทธ์ิของงาน รวมท้ัง รายละเอียดของตัวชี้วัด (ชวงตนรอบการประเมิน) 
และใชเพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ชวงครบรอบการประเมิน)  

   สำหรับรายละเอียดแบบประเมินผลการปฏิบั ติราชการ ใหใชตามแบบที่กำหนด 
ในเอกสารผนวกแนบทายหลักเกณฑน้ี (ผนวก ก ผนวก ข ผนวก ค และเอกสารประกอบผนวก ค) 

ขอ 7 การจัดทำขอตกลงผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
        ในชวงตนรอบของการประเมินแตละครั้ง ใหผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกัน         

วางแผนการปฏิบัติราชการ และจัดทำขอตกลงผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล โดยใหลงนามในแบบกำหนด
และประเมินสมรรถนะ (แบบ ปผ.2) และแบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบ ปผ.3)                   
เพ่ือใชเปนขอตกลงผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล   

/เม่ือครบรอบ… 
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       เม่ือครบรอบการประเมิน ใหผูประเมินตามท่ีกำหนดไวในขอ 2 ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูรับการประเมิน ตามที่ไดตกลงไวกับผูรับการประเมิน และรวมกันวิเคราะหผลสำเร็จของงาน               
และสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ เพ่ือหาความจำเปนในการพัฒนาเปนรายบุคคลดวย 

ขอ 8 หลักเกณฑการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
                  8.1 การจัดทำขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ใหมีการกำหนดขอตกลงรวมกัน

เก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน                                 
ซึ่งจะพิจารณาจากภาระงานที่ปฏิบัติอยูจริงของผูรับการประเมินในแตละรอบการประเมิน โดยใหกำหนด            
เปนดัชนีชี้วัด และคาเปาหมายผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ที่บงชี้ความสำเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม 
ชัดเจน และเหมาะสมกับลักษณะงาน รวมทั้ง มีความเห็นพองตองกันระหวางผูประเมินและผูรับการประเมิน                 
แลวบันทึกลงในแบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบ ปผ.3) 
      สำหรับการกำหนดดัชนีชี้ วัด ใหพิจารณาวิธีการถายทอดตัวชี้วัดจากบนลงลาง               
เปนหลักกอน ในกรณีที่ ไมอาจดำเนินการไดหรือไมเพียงพอ อาจเลือกวิธีการกำหนดดัชนีชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง                  
หรือหลายวิธีท่ีเหมาะสม  

   8.2 การกำหนดคาน้ำหนักตัวชี้วัด ใหมีการกำหนดสัดสวนคาน้ำหนักของแตละตัวชี้วัด
ใหมีความเหมาะสม โดยคำนึงถึงลำดับความสำคัญของแตละตัวชี้วัด น้ำหนักของตัวชี้วัดแตละตัวรวมกันแลว              
ตองเทากับรอยละ 100 

   8.3 การเปลี่ยนแปลงตัวช้ีวัดหรือคาเปาหมาย กรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย 
หรืองานที่ไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป หรือมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงตำแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบ                  
ใหผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติราชการ ในระหวางรอบ              
การประเมินได  โดยใหผูประเมินเปนผูมีอำนาจในการอนุมัตใิหมีการเปลี่ยนแปลงขอตกลง 

   8.4 สำหรับตำแหน งนายอำเภอ ให ปลั ดจั งหวัดกำหนดตั วชี้ วั ดนายอำเภอ                  
ในฐานะผูจัดการเชิงพื้นท่ี (Area Manager) ใหครอบคลุมมิตินโยบายของรัฐบาล (Agenda) มิติภารกิจตาม
อำนาจหนาท่ี (Function) มติิภารกิจเชิงพ้ืนท่ี (Area) โดยกำหนดใหครอบคลุมทุกมิติ อยางนอยมิติละ 1 ตัวชี้วัด 

ขอ 9  หลักเกณฑการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
    9.1 สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน  

                                       ใชสำหรับรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2569               
ถึง 30 กันยายน 2569 เปนตนไป โดยประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่ ก.พ. กำหนด ดังนี้  
                                       1) สมรรถนะหลักสำหรับผูบริหาร ใชกับตำแหนง ประเภทอำนวยการและ
ประเภทบริหาร จำนวน 4 สมรรถนะ ไดแก  
             (1) การสื่อสารและการสรางความผูกพัน (Communication and Engagement)  
             (2) การเรยีนรูและพัฒนา (Learning and Development)  
             (3) การปฏิรปู/ปรับเปลี่ยนราชการสูอนาคต (Transformation to the Future)  
             (4) การรักษาวินัย คุณธรรม และจรยิธรรม (Disciplines, Moral and Ethics) 
                                       2) สมรรถนะหลักสำหรับผูปฏิบัติงาน ใชกับตำแหนง ประเภททั่วไปและ
ประเภทวิชาการ จำนวน 4 สมรรถนะ ไดแก  
             (1) การทำงานที่เปนเลิศ (Achieving Work Excellence)  
             (2) การยึดมั่นในความถูกตองและมีจิตบริการสาธารณะ (Serving the 
Public with Integrity)  
             (3) การประสานความรวมมือรวมใจ (Working Effectively Together) 

    /(4) ความยืดหยุน... 



 
 

- ๖ - 

             (4) ความยืดหยุน คลองตัว ริเริ่มสรางสรรค (Being Agile and Innovative) 
                                       (รายละเอียดของสมรรถนะหลัก ใหเปนไปตามที่กำหนดในเอกสารผนวก ง  
แนบทายหลักเกณฑนี้) 

         9.2 ระดับที่คาดหวังของสมรรถนะ 
                                        เกณฑมาตรฐานระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังของขาราชการกรมการปกครอง                
ใชเกณฑตามที่ ก.พ. กำหนด ดังนี้  

                               1) ระดับสมรรถนะหลักสำหรับผูบริหาร กำหนดใหขาราชการกรมการปกครอง 
ตำแหนงประเภทอำนวยการและประเภทบริหาร มีระดับสมรรถนะหลักสำหรับผูบริหาร ดังนี้  
                                         (1) ตำแหนงประเภทอำนวยการ ระดับตน และระดับสูง กำหนดใหตองมี
ระดับที่ 1 : ระดับพ้ืนฐาน 
                                         (2) ตำแหนงประเภทบริหาร ระดับตน กำหนดใหตองมีระดับที่ 2 : ระดับกลาง 
                                         (3) ตำแหนงประเภทบริหาร ระดับสูง กำหนดใหตองมีระดับที่ 3 : ระดับสูง 

                               2) ระดับสมรรถนะหลักสำหรับผูปฏิบัติงาน กำหนดใหขาราชการกรมการ
ปกครอง ตำแหนงประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ มีระดับสมรรถนะหลักสำหรับผูปฏิบัติงาน ดังนี้  
                                         (1) ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญงาน และ
ตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับชำนาญการ กำหนดใหตองมีระดับที่ 1 : ระดับพื้นฐาน 
                                         (2) ตำแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโส และตำแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการพิเศษ กำหนดใหตองมีระดับที่ 2 : ระดับกลาง 
                                         (3) ตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ กำหนดใหตองมีระดับที่ 3 : ระดับสูง 

ประเภท
ตำแหนง 

ระดับ 
ตำแหนง 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะหลักสำหรับผูบริหาร สมรรถนะหลักสำหรับผูปฏิบัติงาน 

บริหาร ระดับตน 2  
ระดับสูง 3  

อำนวยการ ระดับตน 1  
ระดับสูง 1  

วิชาการ ปฏิบัติการ  1 
ชำนาญการ  1 
ชำนาญการพิเศษ  2 
เชี่ยวชาญ  3 
ทรงคุณวุฒิ  3 

ทั่วไป ปฏิบัติงาน  1 
ชำนาญงาน  1 
อาวุโส  2 
ทักษะพิเศษ  3 

           9.3 วิธีการและมาตรวัดในการประเมินสมรรถนะ  
      ใหผูประเมินใชวิ ธีการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที่ เห็นเดนชัดของ                      

ผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบันทึกพฤติกรรมสำคัญของผูรับการประเมินในระหวางรอบการประเมิน                    
เพ่ือนำไปใช เปนขอมูลอางอิงประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในชวงปลายรอบการประเมิน                   

     /ทั้งน้ี ให... 
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ทั้งนี้ ใหประเมินสมรรถนะโดยใชมาตรวัดและเกณฑการประเมินตามที่กำหนดในแบบ ปผ.2 โดยใชวิธีการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมที่สังเกตไดของผูรับการประเมิน กับพฤติกรรมบงชี้ที่กำหนดไวในระดับสมรรถนะ                   
ที่คาดหวังตามระดับตำแหนงของผูรับการประเมนิ แลวสรุประดับสมรรถนะที่ประเมินได 

ขอ 10 การสงผลการประเมิน 
               ในชวงปลายรอบการประเมิน ใหผูประเมินดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของผูรับการประเมิน และจัดทำขอมูลสรุปผลคะแนนรายบุคคลตามแบบประเมินที่กำหนด แลวเสนอผลการ
ประเมินใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ตามที่กำหนดไวในแตละกรณี ตามขอ 2) เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ
ผลการประเมินตามลำดับชั้น และใหแตละหนวยงานจัดทำบัญชีรายชื่อขาราชการตามลำดับผลการประเมิน 
แลวสงผลการประเมินดังกลาวใหหนวยงานผูรับผิดชอบ ดังนี้ 

             10.1  กรณี สวนกลาง ใหหนวยงานสงผลการประเมินของขาราชการในสังกัด                      
ใหกองการเจาหนาที่รวบรวมเพื่อเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรม
พิจารณากอนเสนอตอผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

          10.2 กรณีสวนภูมิภาค แบงเปน 3 กรณี ดังนี้ 
                                       1) กรณีขาราชการในสังกัดราชการบริหารสวนภูมิภาคท่ีผูวาราชการ
จังหวัดมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน ใหที่ทำการปกครองจังหวัดและที่ทำการปกครองอำเภอสงผลการประเมิน
ของขาราชการในสังกัด ใหหนวยงานที่รับผิดชอบรวบรวมผลการประเมินในระดับจังหวัด เพ่ือเสนอ
คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับจังหวัดพิจารณา กอนเสนอตอผูมีอำนาจสั่ง
เลื่อนเงินเดือน 

                                       2) กรณีนายอำเภอ ใหที่ทำการปกครองอำเภอสงผลการประเมินของ
นายอำเภอ ใหหนวยงานที่รับผดิชอบรวบรวมผลการประเมินในระดับจังหวัด เพ่ือเสนอคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับจังหวัดพิจารณา กอนสงผลการประเมินใหกองการเจาหนาท่ี 
รวบรวม เพ่ือเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรมพิจารณา 
เสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการอีกครั้ง                         
กอนเสนอตอผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 
                                       3) กรณีปลัดจังหวัด ใหสงผลการประเมินใหกองการเจาหนาที่รวบรวม               
เพ่ือเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรมพิจารณา กอนเสนอตอ             
ผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  ขอ 11 คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับกรม 
          ใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ขาราชการพลเรือนสามัญของกรมการปกครอง เพื่อทำหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและ 
ความ เป นธรรมของการประเมิ นผลการป ฏิ บัติ ราชการของข าราชการพล เรือนสามัญ ในสั งกั ด                       
ประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไปทุกระดับ เมื่อคณะกรรมการฯ พิจารณาผลการ
ประเมินแลว ใหเสนอความเห็นตอผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน โดยใหคณะกรรมการฯ มีองคประกอบ ดังนี้         
รองอธิบดีกรมการปกครอง ฝายบริหารและพัฒนาระบบงาน เปนประธาน ผูอำนวยการสำนัก/กอง หรือเทียบเทา                    
หรือข าราชการอื่ น ตาม ท่ีอธิบดี กรมการปกครองเห็นสมควร ไม น อยกว า  4  คน  เป นกรรมการ                            
และใหผูอำนวยการกองการเจาหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการ 

 
/ขอ 12 การแจง... 
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ขอ 12 การแจงผลการประเมิน 
    ในการประเมินผลการปฏิบั ติราชการแตละครั้ ง เมื่ อคณะกรรมการกลั่นกรอง              
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการพิจารณาผลการประเมินและเสนอความเห็นตอผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงนิเดือนแลว 
ใหดำเนินการ ดงันี้ 
   12.1 ใหผูประเมินแจงผลการประเมิน ใหผู รับการประเมินทราบเปนรายบุคคล                 
และใหคำปรึกษาชี้แนะแกผูรับการประเมิน รวมทั้ง รวมกับผูรับการประเมินจัดทำแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ
รายบุคคล       
   12.2 ใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินดวย (ในแบบ ปผ.1                
แบบ ปผ.2 และแบบ ปผ.3)  กรณีที่ผูรับการประเมินไมยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินใหผูประเมิน                
หาพยานที่เปนขาราชการพลเรือนสามัญอยางนอย 1 คนในสังกัดหนวยงานเดียวกัน ลงลายมือชื่อเปนพยาน                    
วาไดมีการแจงผลการประเมินแลว 

       12.3 ใหผูประเมินประกาศรายช่ือผูมีผลการปฏิบัติราชการ อยูในระดับดี เดน                  
และดีมาก ในที่เปดเผยใหทราบโดยทั่วกัน  

ขอ 13 การจัดเก็บผลการประเมิน 
          13.1 ใหผูบังคับบัญชาผูทำหนาที่ประเมิน (ทั้งกรณีสวนกลางและสวนภูมิภาค)                 

เก็บสำเนาแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ และหลักฐานแสดงความสำเร็จของงานและพฤติกรรม การปฏิบัติ
ราชการของผูรับการประเมินไวที่หนวยงาน เปนเวลาอยางนอยสองรอบการประเมิน โดยใหสงแบบประเมิน
ตนฉบับ ใหหนวยงาน ดังนี้ 

    1) กรณีสวนกลาง ใหสงกองการเจาหนาที่  
         2) กรณีสวนภูมิภาค แบงเปน 2 กรณี ดังนี้ 

       - กรณีขาราชการที่ผูวาราชการจังหวัดมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือนใหสง
แบบประเมินตนฉบับใหหนวยงานที่รับผิดชอบในระดับจังหวัด  
       - กรณีปลัดจังหวัดและนายอำเภอ ใหสงแบบประเมินตนฉบับใหกองการเจาหนาที่ 

          13.2 ใหกองการเจาหนาที่จัดเก็บแบบประเมินตนฉบับไวในแฟมประวัติขาราชการ 
หรือจัดเก็บในรปูแบบอื่นตามความเหมาะสม 

ขอ 14 การนำผลการประเมินไปใช 
          ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กำหนดขึ้นนี้                   

ใหนำไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 
    14.1 การเลื่อนเงินเดือน การแตงตั้ง การใหออกจากราชการ และการพัฒนาและ

เพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
                  ใหนำผลการประเมินที่ไดตามหลักเกณฑที่ประกาศนี้  ไปใชประกอบการ 

เลื่อนเงนิเดือน การแตงตั้ง การใหออกจากราชการ และการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ
ของขาราชการในสังกัดกรมการปกครอง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กำหนดวาดวยการนั้น 
           14.2 การบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องอื่น ๆ 

       ใหนำผลการประเมินท่ีไดตามหลักเกณฑที่ประกาศนี้ไปใชประกอบการ
ตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องอื่น ๆ เชน การใหรางวัลประจำป การใหรางวัลจูงใจ และ
คาตอบแทนตางๆ โดยใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กำหนดวาดวยการนั้น 

/ขอ 15 ขั้นตอน... 
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ขอ 15 ข้ันตอนการปฏิบัติในการบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผล               
การปฏิบัติราชการของกรมการปกครอง 

           เพ่ือใหเปนไปตามหลักเกณฑที่ประกาศนี้ ในแตละรอบการประเมิน กำหนดให 
ผูประเมิน ผูรับการประเมิน และผูเก่ียวของ ดำเนินการตามขั้นตอนและหวงเวลา ดังน้ี 

ชวงเวลา ขั้นตอนการดำเนินการ รอบที ่1 รอบที ่2 
1. ตนรอบ 
การประเมิน  

    1.1 ผูประเมินแจงหลักเกณฑการประเมินของกรมการปกครอง       
ใหผูรบัการประเมินทราบ 

ตุลาคม  เมษายน 

    1.2 ผูรับการประเมินวางแผนการปฏิบัติงานรวมกับผูประเมิน 
โดยใหมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน และลงนามรับทราบขอตกลง
การปฏิบัติราชการรายบุคคล ในแบบฟอรมท่ีกำหนด 

ตุลาคม  เมษายน 

2. ระหวาง
รอบการ
ประเมิน 

2.1 ผูรับการประเมินปฏิบัติงานใหเกิดผลงานตามท่ีจัดทำ
ขอตกลงไว 

ตุลาคม    
ถึง มีนาคม 

เมษายน    
ถึง กันยายน 

2.2 ผูประเมินใหคำปรึกษา แนะนำ และสอนงานแกผูรับ             
การประเมิน  

ตุลาคม     
ถึง มีนาคม 

เมษายน    
ถึง กันยายน 

2.3 ผูประเมินติดตามผลการปฏิบัติงานของผู รับการ
ประเมินเปนระยะและพัฒนาผูรับการประเมินใหมีสมรรถนะที่
เหมาะสม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่วางไว 

ตุลาคม     
ถึง มีนาคม 

เมษายน    
ถึง กันยายน 

2.4 กรณีมีความจำเปนหรือมีการเปลี่ยนแปลงในเชิงนโยบาย 
หรือมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงตำแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบ              
ใหดำเนินการเปล่ียนแปลงขอตกลงผลการปฏิบัติ ราชการ
รายบุคคล โดยการปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลดตัวชี้วัด หรือคาเปาหมาย 
รวมท้ัง คาน้ำหนักของตัวช้ี วัดได  ทั้ งนี้ ใหผูมีหนาที่ประเมิน                     
เปนผูมีอำนาจพิจารณาและอนุมัติการเปลี่ยนแปลงขอตกลง 

ตุลาคม     
ถึง มีนาคม 

เมษายน    
ถึง กันยายน 

3. ครบรอบ 
การประเมิน 

3.1 ผูประเมินดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูรับการประเมิน แลวเสนอผลการประเมินใหผูบังคับบัญชา
เหนือขึ้นไป เพ่ือพิจารณาผลการประเมินตามลำดับชั้น  และให
แตละหนวยงานจัดทำบัญชีรายชื่อขาราชการตามลำดับผลการ
ประเมิน  

3.2 ใหแตละหนวยงานในสังกัดกรมการปกครอง สงผลการ
ประเมินตามขอกำหนดในหลักเกณฑ ดังนี ้

- กรณีขาราชการในหนวยงานสวนกลาง ใหสงผลการประเมิน
ใหกองการเจาหนาที่รวบรวม เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผล
การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรม 

- กรณีขาราชการสวนภูมิภาค (ที่ผูวาราชการจังหวัดมีอำนาจสั่ง
เลื่อนเงินเดือน) ใหที่ทำการปกครองจังหวัด/ท่ีทำการปกครอง
อำเภอ สงผลการประเมินใหหนวยงานที่รับผิดชอบในระดับ
จั งหวัด เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล                
การปฏิบัติราชการระดับจังหวัดพิจารณา 
  

มีนาคม  กันยายน 

/- กรณีนายอำเภอ... 





 
กรมการปกครอง 

 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
สวนท่ี 1 : ขอมูลของผูรับการประเมิน 
 
รอบการประเมิน  รอบท่ี 1  1  ตุลาคม ___________ ถึง  31  มีนาคม  ____________ 

 รอบท่ี 2  1  เมษายน___________ ถึง  30  กันยายน ____________ 
 
 
ช่ือผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)__________________________________________ 
ตำแหนง_______________________    ประเภทตำแหนง  ________________________ 
ระดับตำแหนง____________________  สังกัด   _____________________________ 
 
ช่ือผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)   ____________________________________________ 
ตำแหนง  ________________________________________________________ 
 
 
                 
 
                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คำชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้มีดวยกัน ๓ หนา ประกอบดวย 
สวนที่  ๑  :  ขอมูลของผูรับการประเมิน  เพ่ือระบุรายละเอียดตางๆ ที่เก่ียวของกับตัวผูรับการประเมิน 
สวนที่  ๒  :  สรุปผลการประเมิน  โดยใชเพ่ือกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน องคประกอบดานพฤติกรรม 
                การปฏิบัติราชการ และน้ำหนักของท้ังสององคประกอบ ในแบบสรุปสวนที่ ๒ นี้ ยังใชสำหรับคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติ                    
                ราชการรวมดวย 

- สำหรับคะแนนองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหนำมาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยใหแนบทายแบบ
สรุปฉบับนี้ 

- สำหรับคะแนนองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหนำมาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแนบทายแบบ
สรุปฉบับนี้ 

สวนที่  ๓  :  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันจัดทำแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ 
สวนที่  ๔  :  การรบัทราบผลการประเมิน ผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน  
สวนท่ี  ๕  :  ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปกลั่นกรองผลการประเมิน  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ 
               และใหความเห็น 

แบบ ปผ.๑ 

(เอกสารผนวก ก) 
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สวนท่ี 2  :  การสรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ำหนัก (ข) รวมคะแนน (ก X ข) 
องคประกอบที่ 1 : ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70 %  
องคประกอบที่ 2 : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) 

 30 %  

รวม 100 %   
 

ระดับผลการประเมิน 
  ดีเดน 
  ดีมาก 
  ดี 
  พอใช 
  ตองปรับปรุง 
 
สวนท่ี 3 : แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล          
 

ความรู/ทักษะ/สมรรถนะ  
ท่ีตองไดรับการพัฒนา 

วิธีการพฒันา 
ชวงเวลาที่ตองการ 

การพัฒนา 
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สวนท่ี 4  :  การรับทราบผลการประเมิน 
 

ผูรับการประเมิน :  
  ไดรบัทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลแลว ลงชื่อ  :  ...................................... 

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

ผูประเมิน  :   
  ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมินไดลงนามรับทราบ                   ลงชือ่  :  ....................................... 
  ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันที่  .........................................                       ตำแหนง  :  ..................................... 
      แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ                                               วันที่  :  ........................................... 
      โดยมี  ............................................................................. เปนพยาน 
                             ลงชือ่  :  ............................................พยาน 
                             ตำแหนง  :  ....................................... 
                             วันที่  :  .............................................   

 
 

สวนท่ี 5  :  ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  :   
  เห็นดวยกับผลการประเมิน   
  มีความเห็นตาง ดังนี้............................................................................... 
      ............................................................................................................... 
      ...............................................................................................................        ลงชื่อ  :  ................................... 
      ...............................................................................................................        ตำแหนง  :  ................................ 
      ................................................................................................................       วันที่  :  ..................................... 

 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหนึ่ง (ถามี)  :   
  เห็นดวยกับผลการประเมิน   
  มีความเห็นตาง ดังนี้............................................................................... 
      ..............................................................................................................        ลงชื่อ  : ....................................... 
      ...............................................................................................................       ตำแหนง  :  ................................. 
      ...............................................................................................................       วันที่  :  ...................................... 

 

 



 

 แบบกำหนดและประเมินสมรรถนะ          
รอบการประเมิน  ครั้งที่ 1  1  ตุลาคม ______ ถึง  31  มีนาคม  _____ 

 ครั้งที่ 2  1  เมษายน______ ถึง  30  กันยายน _____ 
ชวงตนรอบการประเมิน 
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  ___________________________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) _________ ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  ________________________________ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)  ____________________ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
 

สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง 

(ก) 
ระดับท่ีประเมินได 

(ข) 
ผลการประเมิน 
(ค = ข – ก) 

หลักเกณฑการประเมินสมรรถนะ  ใชสูตรการคำนวณ ดังนี้  

สมรรถนะหลัก 
1. การสื่อสารและการสรางความผูกพัน  
    (Communication and Engagement) 

   

2. การเรียนรูและพัฒนา  
    (Learning and Development) 

   สมรรถนะทีผ่านการประเมิน* หมายถึง สมรรถนะทีม่ ี
ผลการประเมินในชอง ค ตั้งแต 0 คะแนนขึ้นไป (ไมติดลบ) 

3. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสูอนาคต 
    (Transformation to the Future)  

   สรุปคะแนนการประเมินสมรรถนะ เทากับ  
 

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

4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม  
    (Disciplines, Moral and Ethics) 

   

หมายเหตุ : รายละเอียดสมรรถนะที่ใชประกอบการประเมินและระดับที่คาดหวัง ใหเปนไปตามพจนานุกรมสมรรถนะและเกณฑระดับความคาดหวังแนบทายแบบประเมินนี ้

ชวงปลายรอบการประเมิน 
ชือ่ผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  _____________________________ตำแหนง___________ สังกดั________ลงนาม  ________ (รับทราบผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) ____________ตำแหนง___________ สังกัด________ลงนาม  ________ (ยืนยันผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)____________________________________ตำแหนง___________ สังกัด________ลงนาม  ________ (ยืนยันผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)    _____________________ตำแหนง___________ สงักัด________ลงนาม  ________ (เห็นชอบผลการประเมินสมรรถนะ) 
 
 
 

แบบ ปผ.2 

 จำนวนสมรรถนะทีผ่านการประเมิน* 
  จำนวนสรรถนะท่ีประเมินทั้งหมด 

X 100 

(เอกสารผนวก ข) 

สำหรับผูบริหาร ใชกับตำแหนง ประเภทอำนวยการและประเภทบริหาร 

= รอยละ............. X 100 



 

 แบบกำหนดและประเมินสมรรถนะ          
รอบการประเมิน  ครั้งที่ 1  1  ตุลาคม ______ ถึง  31  มีนาคม  _____ 

 ครั้งที่ 2  1  เมษายน______ ถึง  30  กันยายน _____ 
ชวงตนรอบการประเมิน 
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  ___________________________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) _________ ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  ________________________________ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)  ____________________ตำแหนง_____________สงักัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
 

สมรรถนะ 
ระดับที่คาดหวัง 

(ก) 
ระดับท่ีประเมินได 

(ข) 
ผลการประเมิน 
(ค = ข – ก) 

หลักเกณฑการประเมินสมรรถนะ  ใชสูตรการคำนวณ ดังนี้  

สมรรถนะหลัก 
1. การทำงานที่เปนเลิศ  
    (Achieving Work Excellence)  

   

2. การยึดมั่นในความถูกตองและมีจิตบริการสาธารณะ 
    (Serving the Public with Integrity)  

   สมรรถนะที่ผานการประเมิน* หมายถึง สมรรถนะทีม่ ี
ผลการประเมินในชอง ค ตั้งแต 0 คะแนนขึ้นไป (ไมติดลบ) 

3. การประสานความรวมมือรวมใจ  
    (Working Effectively Together) 

   สรุปคะแนนการประเมินสมรรถนะ เทากับ  
 

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

4. ความยืดหยุน คลองตัว ริเริ่มสรางสรรค  
   (Being Agile and Innovative) 

   

หมายเหตุ : รายละเอียดสมรรถนะที่ใชประกอบการประเมินและระดับที่คาดหวัง ใหเปนไปตามพจนานุกรมสมรรถนะและเกณฑระดับความคาดหวังแนบทายแบบประเมินนี ้

ชวงปลายรอบการประเมิน 
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  _____________________________ตำแหนง___________ สังกดั________ลงนาม  ________ (รับทราบผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) ____________ตำแหนง___________ สังกัด________ลงนาม  ________ (ยืนยันผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)____________________________________ตำแหนง___________ สังกัด________ลงนาม  ________ (ยืนยันผลการประเมินสมรรถนะ) 
ชื่อผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)    _____________________ตำแหนง___________ สงักัด________ลงนาม  ________ (เห็นชอบผลการประเมินสมรรถนะ) 
 
 
 

แบบ ปผ.2 

 จำนวนสมรรถนะทีผ่านการประเมิน* 
  จำนวนสรรถนะที่ประเมินท้ังหมด 

X 100 

(เอกสารผนวก ข) 

สำหรับผูปฏิบัตงิาน ใชกับตำแหนง ประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ 
 

= รอยละ............. X 100 



 

แบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน       
รอบการประเมิน  ครั้งท่ี 1  1  ตุลาคม ______ ถึง  31  มีนาคม  _____ 

 ครั้งท่ี 2  1  เมษายน______ ถึง  30  กันยายน _____ 
ชวงตนรอบการประเมิน 
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  __________________________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) __________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  _______________________________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
ชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)  ____________________ตำแหนง_____________สังกัด__________  ลงนาม  _________ (รับทราบขอตกลง) 
 

ตวัชี้วัดผลงาน 
คะแนนตามระดบัคาเปาหมาย คะแนน  

(ก) 
น้ำหนัก (รอยละ) 

(ข)  
รวมคะแนน 
(กXขX20) 1 2 3 4 5 

1.   
 

        

2.   
 

        

3.   
 

        

4.   
 

        

รวม 100% 
 

 

ชวงปลายรอบการประเมิน 
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)  _____________________ตำแหนง_________ สังกัด_______ลงนาม ______ (รับทราบผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน) 
ชื่อผูใหขอมูลหรือความเห็นประกอบ (ถามี) (นาย/นาง/นางสาว) _____ตำแหนง_________ สังกัด_______ลงนาม ______ (ยืนยันผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน) 
ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) __________________________ ตำแหนง_________ สังกัด_______ลงนาม ______ (ยืนยันผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน) 
ชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (นาย/นาง/นางสาว)  _______________ตำแหนง_________ สังกัด_______ลงนาม ______ (เห็นชอบผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน) 
 

แบบ ปผ.3 
(เอกสารผนวก ค) 



เอกสารประกอบแบบ ปผ.๓ 
แบบฟอรมรายละเอียดตวัชี้วัด เพื่อประกอบขอตกลงการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

รอบการประเมินที่....... ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕.... 
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ตัวชี้วัดที่ .......... :  ระดับความสำเร็จ...... 
หนวยวัด : ระดับ 
นำ้หนัก : รอยละ .... 
คำอธิบาย :  
  วัดผลความสำเรจ็จาก... 
 
  
เกณฑการใหคะแนน : 

 ก ำ ห น ด เป น ร ะ ดั บ ขั้ น ข อ งค ว า ม ส ำ เร็ จ  (Milestone) แ บ ง เก ณ ฑ ก า ร ให ค ะ แ น น เป น  ๕  ร ะ ดั บ                                
โดยพิจารณาจากความกาวหนาของข้ันตอนการดำเนินงานตามเปาหมายของแตละระดับ  ดังนี้ 

 

ระดับคะแนน 
ระดับขั้นของความสำเร็จ (Milestone) 

ข้ันตอนที่ 
๑ 

ข้ันตอนที่ 
๒ 

ข้ันตอนที่ 
๓ 

ข้ันตอนที่ 
๔ 

ข้ันตอนที่ 
๕ 

๑      

๒      

๓      

๔       

๕      
 
โดยที่ :  

ขั้นตอน รายละเอียดการดำเนินงาน 
ข้ันตอนท่ี ๑  
ข้ันตอนท่ี ๒  
ข้ันตอนท่ี ๓  
ข้ันตอนท่ี ๔  
ข้ันตอนท่ี ๕  

 
เงื่อนไขตัวชี้วัด :    
 
รายละเอียดขอมูลพ้ืนฐาน :  

ขอมูลพืน้ฐานประกอบตัวช้ีวัด หนวยวัด 
ผลการดำเนินงานในอดีต ปงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕.. ๒๕.. ๒๕.. 

ระดับความสำเร็จ... 
 
 

ระดับ    

 

ผูรับผดิชอบตัวชี้วัด :               
ตำแหนง :      เบอรติดตอ :   
 
 
 
 
 

(เอกสารประกอบผนวก ค) 



เอกสารประกอบแบบ ปผ.๓ 
แบบฟอรมรายละเอียดตวัชี้วัด เพื่อประกอบขอตกลงการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

รอบการประเมินที่....... ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕.... 
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ตัวชี้วัดที่ ..........  : รอยละ.... 
หนวยวัด : รอยละ 
นำ้หนัก : รอยละ ...... 
คำอธิบาย :  

  พิจารณาจาก................ 

 

สูตรการคำนวณ :  
 

                     จำนวน................ (ที่เปนไปตามเกณฑที่กำหนด) X ๑๐๐ 

 จำนวน..............ทั้งหมด 

 

เกณฑการใหคะแนน :  

  ชวงปรับเกณฑการใหคะแนน +/- รอยละ ........ ตอ ๑ คะแนน โดยกำหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี              

เกณฑการใหคะแนน ระดับคะแนน 
 ๑ 
 ๒ 
 ๓ 
 ๔ 
 ๕ 

 
เงื่อนไขตัวชี้วัด :  
 
 
 
รายละเอียดขอมูลพ้ืนฐาน :  

ขอมูลพืน้ฐานประกอบตัวช้ีวัด หนวยวัด 
ผลการดำเนินงานในอดีต ปงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕.. ๒๕.. ๒๕.. 

รอยละ... 
 
 

รอยละ    

 
 
ผูรับผดิชอบตัวชี้วัด :               
ตำแหนง :      เบอรติดตอ :   
 
 
 
 
 
 



เอกสารประกอบแบบ ปผ.๓ 
แบบฟอรมรายละเอียดตวัชี้วัด เพื่อประกอบขอตกลงการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

รอบการประเมินที่....... ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕.... 
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ตัวชี้วัดที่ ..........  : จำนวน/ปริมาณ/ระยะเวลา.... 
หนวยวัด : จำนวน/ปริมาณ/ระยะเวลา 
นำ้หนัก : รอยละ ...... 
คำอธิบาย :  

  พิจารณาจาก................ 

 

 

สูตรการคำนวณ :  
 

 

 

เกณฑการใหคะแนน :  

  ชวงปรับเกณฑการใหคะแนน +/- รอยละ ........ ตอ ๑ คะแนน โดยกำหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี              

เกณฑการใหคะแนน ระดับคะแนน 
 ๑ 
 ๒ 
 ๓ 
 ๔ 
 ๕ 

 
เงื่อนไขตัวชี้วัด :  
 
 
 
 
รายละเอียดขอมูลพ้ืนฐาน :  

ขอมูลพืน้ฐานประกอบตัวชี้วัด หนวยวัด 
ผลการดำเนินงานในอดีต ปงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕.. ๒๕.. ๒๕.. 

จำนวน/ปรมิาณ/ระยะเวลา... 
 
 

จำนวน/
ปริมาณ/
ระยะเวลา 

   

 
ผูรับผดิชอบตัวชี้วัด :               
ตำแหนง :      เบอรติดตอ :   
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(เอกสารผนวก ง) 
 

รายละเอียดสมรรถนะหลักสำหรับข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมการปกครอง 
 คำอธิบายรายละเอียดมาตรฐานระดับสมรรถนะหลักตามที่ ก.พ. กำหนด และคำบรรยายคุณลักษณะ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะหลักในแต่ละระดับตรงตามความมุ่งหวัง ของกรมการ
ปกครอง ดังนี้  

      1. สมรรถนะหลักสำหรับผู้บริหาร ใช้กับตำแหน่ง ประเภทอำนวยการและประเภทบริหาร               
จำนวน 4 สมรรถนะ ได้แก่ 

     1) การสื่อสารและการสร้างความผูกพัน (Communication and Engagement) 
        คำจำกัดความ การสื่อสาร ประสานงาน เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมาย แนวทางการทำงาน ส่งผลให้

งานบรรลุผลสัมฤทธิ์เกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความผูกพัน แรงสนับสนุน และร่วมมือร่วมใจจากผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที ่๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสงู 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

เปิดใจรับฟัง สามารถสื่อสารและ
สนั บ สนุ น ให้ บุ คล ากร เข้ า ใจ
เป้ าหมายการทำงานร่ วมกั น 
รวมถึงส่งเสริมให้เกิดการมีส่วน
ร่วมและบรรยากาศการทำงานที่ดี 
 
 
 
 

แสวงหามุมมองที่หลากหลาย 
ส า ม า ร ถ สื่ อ ส า ร ใ ห้ เ กิ ด  
การขับเคลื่อนภารกิจของส่วน
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้ งสนับสนุนให้ เกิดความ
ร่วมมือทั้งระหว่างภายในและ
ภายนอกส่วนราชการ 

ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิด
กว้างและสร้างการมีส่วนร่วม 
ทั้ งจากภายในและภายนอก
ส่ วน ราชการ  รวมทั้ งส ร้ า ง
ภาพลักษณ์ของส่วนราชการที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได ้

/สื่อสาร... 



- 2 - 
 

(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที ่๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสงู 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• สื่ อสารทำความเข้ าใจให้

บุคลากรตระหนักถึงบทบาท 
และแนวทางการขับเคลื่อน
ภารกิจของหน่วยงาน 

• ให้ ค วามส ำคัญ กั บ ความ
แ ต ก ต่ า ง แ ล ะ ค ว า ม
ห ล ากห ล าย  ขอ งบุ คค ล 
รวมทั้ ง เปิ ด ใจรับ ฟั งและ
สนับสนุนการมีส่วนร่วมใน
หน่วยงาน  

• สามารถสื่อสารและอธิบาย
เห ตุ ผ ล ข อ งก ารก ร ะท ำ 
ข อ ง ต น ได้  แ ล ะ พ ร้ อ ม
รับ ผิ ด ช อบ ต่ อผลลั พ ธ์ที่
เกิดขึ้นสนับสนุนให้เกิดการ
ประสานความร่วมมือร่วมใจ
ภายในส่วนราชการ 

• สื่อสารทำความเข้าใจให้
บุ ค ล า ก ร แ ล ะ สั ง ค ม
ตระหนักถึงบทบาทและ
การขั บ เค ลื่ อ น ภ ารกิ จ 
ของส่วนราชการ 

• ให้ ความสำคัญกับความ
แ ต ก ต่ า ง แ ล ะ ค ว า ม
หลากหลาย ของบุ คคล 
รวมทั้งแสวงหามุมมองที่
หลากหลายและสนับสนุน
ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ภ า ย ใน ส่ ว น
ราชการสามารถสื่อสาร 
โน้ ม น้ า ว  แ ล ะอ ธิ บ า ย
เหตุผลของการกระทำของ
ต น ไ ด้  แ ล ะ พ ร้ อ ม
รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้น สนับสนุนให้ เกิด
การประสานความร่วมมือ
ร่วมใจภายใน และระหว่าง
ส่วนราชการ 

• สื่อสารทำความเข้าใจให้
บุ ค ล า ก ร แ ล ะ สั ง ค ม
ตระหนักถึงบทบาทและ
การขับเคลื่อนภารกิจของ
ส่วนราชการและภาครัฐ  

• ส่งเสริมการสื่อสารที่เปิด
กว้าง โดยให้ความสำคัญ
กับความหลากหลายของ
กลุ่มบุคคล รวมทั้งแสวงหา
มุมมองที่หลากหลายและ
สร้ างการมี ส่ วนร่ วมทั้ ง
บุ คลากรภายใน ภาครัฐ 
และภาคส่วนอ่ืนในสังคม  

• สามารถสื่อสาร โน้มน้าว 
แ ล ะ อ ธิ บ า ย เห ตุ ผ ล 
ของการกระทำของตนได้
อ ย่ า งน่ า เชื่ อ ถื อ  แ ล ะ
พ ร้ อ ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นสนับสนุน
ให้เกิดการประสานความ
ร่วมมือร่วมใจทั้ งภายใน
ภาครัฐและภาคส่วนอ่ืนใน
สังคม 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง - อำนวยการ (ต้น/สูง) - บริหาร (ต้น) - บริหาร (สูง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

/2) การเรียนรู้... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

     2) การเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) 
                    คำจำกัดความ การเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม พร้อมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ  ให้สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานวิชาชีพ มีการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

         คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพอย่ างต่อเนื่ อง พร้อม
วางแผนให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีการ
พัฒนาคุณภาพงาน และคุณภาพ
ชีวิต รวมทั้งติดตามผลการพัฒนา 
และให้ ความช่ วย เหลือ เมื่ อ เจอ
อุปสรรคหรือปัญหา 

พั ฒ น า ต น เอ ง ให้ มี ค ว า ม
เชี่ ย ว ช า ญ ใน ง า น อ า ชี พ 
และเป็นที่ยอมรับของสังคม 
พร้อมสนั บ สนุ น และกำกั บ
ติดตามให้บุคลากรได้รับการ
พั ฒ น าคุ ณ ภ าพ ชี วิ ต  แ ล ะ
คุ ณ ภ าพ ก า รท ำ ง าน อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง 

ผลั ก ดั น แ ล ะส่ ง เส ริ ม ก า ร
พั ฒ น า คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต 
แ ล ะ คุ ณ ภ า พ ง า น  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ ให้ มี  
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
และสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานวิชาชีพจนเป็นที่
ยอมรับของสั งคม  รวมทั้ ง
กำหนดทิศทางในการเตรียม
ความพร้อมด้านบุคลากรใน
ตำแหน่ งสำคัญ เพ่ือให้ส่วน
ราชการสามารถทำงานได้
อย่างต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 /ประเมินและ.... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• ประเมินและวางแนวทางการ

พั ฒ น า ต น เอ งพ ร้ อ ม รั บ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือเรียนรู้และ
พัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญ 
และความเป็นมืออาชีพ  

• ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้
ป ฏิ บั ติ  โดยการให้ ข้ อมู ล 
ย้อนกลับ รวมทั้งให้ความสำคัญ
กับการเรียนรู้อย่ างต่อเนื่ อง 
ภายในหน่วยงาน เพ่ือส่งเสริม
การพัฒนางานและพฤติกรรมใน
ก า ร ท ำ ง า น ส่ ง เส ริ ม ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงาน
ได้พัฒนาคุณภาพงานและ
คุณภาพชีวิต 

• ประเมินและวางแนวทางการ
พั ฒ น าตน เองพ ร้ อม รั บ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือเรียนรู้และ
พัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญ 
และความเป็นมืออาชีพ  

• ให้ความสำคัญกับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติ โดยการให้ข้อมูล
ย้ อ น ก ลั บ  ร ว ม ทั้ ง ให้
ความสำคัญกับการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องภายในส่วน
ราชการ เพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนางานและพฤติกรรม              
ในการทำงานส่งเสริมการ
พัฒนาคุณ ภาพงานและ
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ข อ ง
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาในองค์กร
อย่างต่อเนื่องและมีเป้าหมาย 

• ประเมิน และวางแนว
ทางการพัฒ นาตนเอง 
พร้อมรับข้อเสนอแนะ
เพ่ือเรียนรู้และพัฒนาให้
มีความเชี่ ยวชาญและ
ความเป็นมอือาชีพ  

• ใ ห้ ค ว า ม ส ำ คั ญ กั บ
บุคลากรผู้ปฏิบั ติ  โดย
การให้ ข้อมูลย้อนกลับ 
รวมทั้งให้ความสำคัญกับ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ภายใน ส่วนราชการ เพ่ือ
ส่งเสริมการพัฒนางาน
และพฤติกรรมในการ
ทำงาน  

• กำหนดทิ ศทางในการ
เตรียมความพร้อมของ
บุ คลากรใน ต ำแ ห น่ ง
ส ำคัญ สนั บ สนุ น ให้ มี
กลไกที่ช่วยให้บุคลากรใน
องค์กรมีคุณภาพงาน และ
คุณภาพชีวิตที่ดีอย่างเป็น
รูปธรรม 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง - อำนวยการ (ต้น/สูง) - บริหาร (ต้น) - บริหาร (สูง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

/3) การปฏิรูป... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

     3) การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต (Transformation to the Future) 
         คำจำกัดความ การมีวิสัยทัศน์ในการกำหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมาย แผนการดำเนินงาน

ขององค์กรและคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนางาน เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต พร้อมทั้งขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้วยภารกิจหรืองานบริการที่ตอบสนอง ความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการใช้ข้อมูลเชิงลึกและเทคโนโลยีดิจิทัล 

        คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

สามารถริ เริ่ มนวัตกรรมหรือ
ป รั บ เป ลี่ ย น ก ร ะ บ ว น ง า น 
ภายในหน่วยงานให้สอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายของส่วน
ราชการ พร้อมทั้งสนับสนุนให้
บุคลากรในหน่วยงาน ตระหนัก
และเข้าใจถึงความสำคัญของ
เป้าหมายและการเปลี่ยนแปลง
นั้นได ้

ส นั บ ส นุ น ทิ ศ ท า งข อ งส่ ว น
ราชการในการสร้างหรือรับมือ
กับการเปลี่ ยนแปลง สามารถ
คาดการณ์การเปลี่ยนแปลงที่อาจ
เกิ ดขึ้ น แ ล ะ เสน อแน ะแน ว
ทางการตอบสนองที่สร้างสรรค์ 
พร้อมทั้ง สนับสนุนและผลักดัน
ให้บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยน
ภารกิจ และการดำเนินงานให้
ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน 

สามารถกำหนดทิศทางและ
เป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน
และตอบสนองความต้องการ
ข อ ง ป ร ะ ช า ช น  ส า ม า ร ถ
คาดการณ์ การเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นและนำไปกำหนด
แ น ว ท า งต อ บ ส น อ ง  ที่ มี
ประสิทธิภาพและสร้างสรรค์  
รวมทั้งสามารถวางแผนงานและ
ผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยน
ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 

/อธิบายให้..... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• อ ธิ บ า ย ให้ บุ ค ล า ก ร ใน

หน่วยงานเข้าใจทิศทางและ
วิสัยทัศน์ของส่วนราชการ 
และเป้าหมายในการทำงาน
ได้อย่างชัดเจน  

• สามารถริเริ่มนวัตกรรมหรือ
ปรับเปลี่ยนกระบวนงาน 
ภ า ย ใน ห น่ ว ย ง า น ให้
สอดคล้องกับทิศทางและ
เป้าหมาย ของส่วนราชการ  

• สนั บสนุ น ให้ บุ คลากรใน
หน่วยงานเข้าใจและเป็นส่วน
หนึ่งของการขับเคลื่อนการ
เป ลี่ ย น แ ป ล ง นั้ น ไ ด้  
ปรับโครงสร้างหน่วยงาน
เพ่ื อ ให้ มี ค ว าม ค ล่ อ งตั ว 
สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

• สนับสนุนการทำงานของ
ส่วนราชการตามทิศทาง 
เป้าหมาย และกลยุทธ์ของ
ส่วนราชการ  

• คาดการณ์ แนวโน้มที่ จะ
เกิ ด ขึ้ น ใน อ น าค ต แ ล ะ
เสนอแนะ แนวทางการ
ตอบสนองที่สร้างสรรค์ 

• ดำเนินการเชิงรุกเพ่ือริเริ่ม
สร้ างสรรค์นวัตกรรมให้
เกิ ดขึ้ น  ในส่ วนราชการ
อย่างเป็นรูปธรรม และลด
ค ว า ม ซั บ ซ้ อ น  ข อ ง
กระบวนการปฏิบัติงานหรือ
ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร  ด้ ว ย
เทคโนโลยีดิจิทัล เสนอแนะ
การปรับเปลี่ ยนโครงสร้าง
องค์กรเพ่ือให้มีความคล่องตัว 
สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

• กำหนดทิศทางและเป้าหมาย
การทำงานระยะสั้น รวมถึง 
กลยุทธ์องค์กรระยะยาวที่
ชั ด เ จ น โ ด ย เ น้ น 
ที่ ก า ร เพ่ิ ม คุ ณ ค่ า  ข อ ง
ภ ารกิ จ  แล ะการส ร้ า ง 
การเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง
และยั่งยืน  

• คาดการณ์แนวโน้มที่ จะ
เกิ ด ขึ้ น ใน อ น าค ต เพ่ื อ
เปรียบเทียบ ตำแหน่งของ
องค์ กร และขั บ เคลื่ อน
เป้าหมายผ่านกลยุทธ์ ที่
เหมาะสมและการใช้ข้อมูล
เชิงลึกอย่างเป็นระบบเพ่ือ
ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ที่ มี
ประสิทธิภาพ  

• ดำเนินการเชิงรุกเพ่ือริเริ่ม
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้
เกิดข้ึน ในภาครัฐอย่างเป็น
รูป ธรรม  และลดความ
ซับซ้อนของกระบวนการ
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลปรับ
โครงสร้างองค์กรเพ่ือให้ มี
ความคล่องตัว สอดรับกับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง - อำนวยการ (ต้น/สูง) - บริหาร (ต้น) - บริหาร (สูง) 

 
 
 

 
 
 /4) การรักษา... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

     4) การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม (Disciplines, Moral and Ethics) 
         คำจำกัดความ การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม ด้วยการบริหารงาน ประพฤติปฏิบัติตน 

พร้อมทั้ง ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของการทำงานบนฐานของ
วินัย คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นที่ไว้วางใจได้ของบุคลากรในหน่วยงาน และประชาชน  
รวมถึงมีความรับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในบทบาทภาระหน้าที่ที่ มีต่อ
สาธารณชน โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในการบริหารราชการ 

        คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
รวมทั้งสนับสนุนและกำกับดูแลให้
บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงาน           
บ น ฐ า น ข อ งก า ร รั ก ษ า วิ นั ย 
คุณ ธรรม  และมาตรฐาน ทาง
จริยธรรม เป็นที่น่าเชื่อถือไว้วางใจ
ได้ พร้อมทั้งใส่ใจและตอบสนอง
ต่อปัญหาสาธารณะ 

ป ร ะ พ ฤ ติ ป ฏิ บั ติ ต น เป็ น
แบ บ อย่ า ง  แล ะก ำกั บ ดู แ ล 
ให้ บุ คลากร ในส่ วนราชการ
ปฏิบัติงานบนฐานของการรักษา
วินัย คุณธรรม และมาตรฐาน
ทางจริยธรรม เป็นที่น่าเชื่อถือ
ไว้วางใจได้ พร้อมทั้งใส่ใจและ
ตอบสนองต่อปัญหาสาธารณะ 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างของ
คุณลักษณะข้าราชการที่ดี และ
เป็นไปตามความคาดหวังของ
สังคม และวางระบบให้บุคคล
ในส่วนราชการปฏิบัติงานบน
ฐ า น ข อ ง ก า ร รั ก ษ า วิ นั ย
คุณธรรม และมาตรฐานทาง
จริยธรรม พร้อมทั้งมุ่งมั่นแก้ไข
ปัญหาสาธารณะ 

/ประพฤติตน.. 



- 8 - 
 

(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่

ดี รักษาวินัย คุณธรรม และ
มาตรฐานทางจริยธรรม  

• ส่งเสริมและกำกับดูแลให้
บุคลากรในหน่วยงานรักษา
วิ นั ย  คุ ณ ธ ร ร ม  แ ล ะ
มาตรฐานทางจริยธรรม  

• ตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ของ
ห น่ วย งาน แล ะส่ วน รว ม  
โดยไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน  

• แสดงความรับผิดชอบใน
บ ท บ าท ภ าระห น้ าที่ ที่ มี   
ต่อสาธารณะ เป็นที่ไว้วางใจ
ได้ของบุคลากรในหน่วยงาน 

• ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดี  รักษาวินัย คุณธรรม
และมาตรฐานทางจริยธรรม  

• ส่งเสริมและกำกับดูแลให้
บุคลากรในส่วนราชการ
รักษาวินัย คุณธรรม และ
มาตรฐานทางจริยธรรม  

• ตั ดสิ น ใจ เพ่ื อประโยชน์
สู งสุ ด ขอ งส่ วน ราช การ 
แ ล ะ ส่ ว น ร ว ม  โด ย ไม่
เบี่ ย ง เบ นด้ วยอคติ ห รื อ
ผลประโยชน์ส่วนตน  

• ใส่ ใจและตอบ สนองต่ อ
ปัญ ห าสาธารณ ะเป็ นที่
ไว้วางใจได้ของบุคลากรใน
ส่วนราชการ 

• ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ ดี  รักษาวินัย คุณธรรม 
แ ล ะ ม า ต ร ฐ า น ท า ง
จ ริ ย ธ ร รม  แ ล ะค ว าม
คาดหวังของสังคม 

• วางระบบหรือกล ไกที่
ส่ ง เ ส ริ ม ให้ บุ ค ล า ก ร 
ในส่วนราชการ รักษาวินัย 
คุณธรรม และมาตรฐาน
ทางจริยธรรม 

• ตัดสินใจเพ่ือประโยชน์
สู งสุดของส่ วนราชการ
แ ล ะส่ ว น รวม  โด ย ไม่
เบี่ ยงเบนด้วยอคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน พร้อม
ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง  

• มุ่ ง มั่ น แ ก้ ไข ปั ญ ห า ที่
เกิดขึ้นในสังคม ใส่ใจ และ
ตอบ สน อง ต่ อปั ญ ห า
สาธารณะเป็นที่ไว้วางใจ
ได้ของบุ คลากรในส่วน
ราชการและประชาชน 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง - อำนวยการ (ต้น/สูง) - บริหาร (ต้น) - บริหาร (สูง) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
/2. สมรรถนะ... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 2. สมรรถนะหลักสำหรับผู้ปฏิบัติงาน ใช้กับตำแหน่ง ประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ                
จำนวน 4 สมรรถนะ ได้แก่ 
      1) การทำงานที่เป็นเลิศ (Achieving Work Excellence)  
          คำจำกัดความ การปฏิบัติงานด้วยความเป็นมืออาชีพและน่าเชื่อถือ มีความมุ่งมั่นทุ่มเท              
ที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จ สามารถกำหนดเป้าหมายและแนวทางการทำงานที่ชัดเจน มีการรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังมีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ และสามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง 

        คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

วางตนได้อย่างเหมาะสมและตั้งใจ
ทำหน้าที่ของตนเองให้ดี สนใจใฝ่รู้
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ง
วางแผนการทำงานและตัดสินใจ
แก้ไขปญัหาที่ไม่ซับซ้อนได้ 

วางตนและปฏิบัติ งานได้อย่าง
น่าเชื่อถือ มุ่งมั่นทุ่มเทที่จะทำงาน  
ให้ สำเร็จและดียิ่ งขึ้ นอยู่ เสมอ 
สามารถระบุเป้าหมายสำคัญของ
งาน  และกำหนดแนวทางที่
ชัดเจนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น 
รวมทั้งตัดสินใจบนฐานของข้อมูล
ในประเด็นที่มีความซับซ้อนได ้

วางตนและปฏิบัติงานได้อย่าง
น่ าเชื่ อถื อและเป็ นที่ ยอมรับ 
สามารถยกระดับการทำงาน
ของหน่วยงาน รวมทั้งใช้ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญและข้อมูลที่มีใน
การตัดสินใจแก้ปัญหาเชิงกล
ยุทธ์ได้ 

/พยายามรับ... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• พยายามรับผิดชอบงานใน

หน้ าที่ ให้ ส ำเร็ จ ได้ อย่ าง
ถู กต้ อง มี คุณ ภ าพ  และ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด  

• มีการทบทวนและพัฒนาผล
ก า รท ำ งาน ข อ งต น เอ ง  
อย่างสม่ำเสมอ 

• สามารถรวบรวมข้ อมู ลที่
เกี่ ยวข้ อง เพ่ื อนำมาประกอบ             
การตัดสินใจในเรื่องทั่วไปที่มี
แนวทางดำเนินการอยู่แล้วได้
อย่างสมเหตุสมผล  

• ระบุ เป้ าห ม าย ข อ งก าร
ท ำ ง าน ที่ ไม่ ซั บ ซ้ อ น ได้  
รวมทั้งเข้าใจขั้นตอน และ
วิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายมี
ความ รู้ ค ว าม เข้ า ใจและ
ส าม ารถ ป ระยุ ก ต์ ห ลั ก
วิชาการ กฎระเบียบ หรือ
นโยบายที่ เกี่ยวข้องมาใช้ใน
การปฏิ บั ติ งาน  ได้ อ ย่ า ง
ถู กต้ อ งและเหมาะสมมี
ความมั่นใจและวางตัวได้
อย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์

• รับผิดชอบงานตามหน้าที่ 
ร ว ม ทั้ ง ก ำ กั บ ดู แ ล ให้
ค ำ แ น ะ น ำที ม งาน ให้
ปฏิบั ติ งานได้สำเร็จอย่ าง
ถู กต้ อง มี คุ ณ ภ าพ แล ะ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด  

• มีการทบทวนและพัฒนา 
การทำงานของที ม งาน 
อย่างสม่ำเสมอ เพ่ือปรับปรุง
กระบวนงานและผลงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

• สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่
ครบถ้ วนรอบด้ านเพ่ื อการ
ตัดสินใจ ในประเด็นที่ มี
ความซับซ้อนหรือคลุมเครือ
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

• ระบุเป้าหมายสำคัญของงาน 
เข้าใจภาพรวม ขั้นตอน
และวิ ธี ก าร ที่ จ ะบ รรลุ
เป้าหมาย รวมทั้งจัดลำดับ
ความสำคัญของงานได้ 

• มีความรู้ ความเข้ าใจและ
สามารถป ระยุ กต์ ห ลั ก
วิชาการ กฎระเบียบ หรือ
นโยบายที่หลากหลายมาใช้
ในการปฏิบัติงาน ได้อย่าง
ถู ก ต้ อ งแ ล ะ เห ม าะส ม 
สามารถแสดงความเห็นได้
อย่างน่าเชื่อถือกล้าแสดง
จุ ดยื นของตน ตามหลั ก
วิชาการหรือวิชาชีพ เป็นที่
ยอมรับภายในกลุ่มงาน 

• รับผิดชอบงานตามหน้าที่ 
ร ว ม ทั้ ง ให้ ค ำ ป รึ ก ษ า
แนะนำ เพ่ือให้งานที่ยุ่งยาก
ซั บซ้ อนสำเร็ จ ได้ อย่ าง
ถูกต้อง มีคุณภาพ และ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด  

• ริ เริ่ มการนำความรู้ หรื อ
แนวคิ ดใหม่ มาใช้ ในการ
พัฒนา การทำงานของ
ตนเองและหน่วยงานให้
โดดเด่นอย่างต่อเนื่อง  

• สามารถใช้ข้อมูลที่มีในการ
ตั ด สิ น ใ จ ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ และทันต่อ
สถานการณ์ แม้อยู่ภายใต้
สถานการณ์ที่กดดันหรือ
คลุมเครือ โดยสามารถ
คาดการณ์ผลกระทบที่จะ
ตามมา จากการตัดสินใจ
ได้อย่างแม่นยำ  

• กำห น ด เป้ าห ม ายการ
ทำงานที่ท้าทายเพ่ือพัฒนา
ผลงาน ให้ โด ด เด่ น เกิ น
มาตรฐานที่มีอยู่  

• ป รั บ ใช้ ค ว า ม รู้ ค ว า ม
เชี่ยวชาญในหลากหลาย
สาขาวิชาที่ เกี่ยวข้อง กับ
ภารกิจเพ่ือการปฏิบัติงาน
เชิ งบู รณ าการได้ อย่ า ง
กว้างขวาง ยืนหยัดในหลัก
วิ ช า ก า ร ห รื อ วิ ช า ชี พ 
สามารถให้ความเห็นและ
เป็นแหล่งอ้างอิงได้อย่าง
น่ า เชื่ อ ถื อ แ ล ะ เป็ น ที่
ยอมรับของสังคม 

/-ทั่วไป... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
ระ

ดับ
ที่ค

าด
หวั

ง - ทั่วไป (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 
- วิชาการ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

- ทัว่ไป (อาวุโส) 
- วิชาการ (ชำนาญการพิเศษ) 

- วิชาการ (เชี่ยวชาญ) 
 

      2) การยึดม่ันในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ (Serving the Public with Integrity)  
                   คำจำกัดความ การปฏิบัติหน้าที่อย่างถูกต้องเหมาะสมบนพ้ืนฐานของหลักมาตรฐานทาง
จริยธรรม หลักกฎหมาย และจรรยาบรรณ อีกทั้งมีความเป็นมิตร ทัศนคติทางบวก และความพยายามที่จะ
เข้าใจความคิดและความรู้สึกของผู้อ่ืน พร้อมแก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจ และการยอมรับแก่ประชาชน 
หรือผู้รับบริการ รวมถึงมีจิตบริการสาธารณะ 

        คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที ่๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

พยายามเข้าอกเข้าใจผู้ อ่ืน  ทำ
หน้ าที่ อย่ างถู กต้ อ งและใส่ ใจ 
ความต้องการของส่วนรวม 

พยายามทำความเข้าใจมุมมอง
และบริบทของผู้อ่ืน ช่วยเหลือ 
แก้ไขปัญหาพร้อมทั้งปฏิบัติต่อผู้
ที่เกี่ยวข้องด้วยความเป็นมิตร มี
น้ำใจ และไม่เพิกเฉยต่อปัญหา
สาธารณะ 

สร้ างบรรยากาศแห่ งความ
เข้าใจ พยายามวิเคราะห์และ
ตอบสนองความต้องการที่
แท้จริงของประชาชนหรือผู้ที่
เกี่ยวข้อง และผลักดันให้เกิด
กิจกรรมหรือนโยบายสาธารณะ
อย่างยั่งยืน โดยยึดมั่นในความ
ถูกต้อง 

/เคารพความ... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที ่๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• เคารพความรู้สึกนึกคิดของ

บุคคลอ่ืน เปิดใจรับฟังปัญหา 
หรือความต้ องการ และ
พร้อมจะช่วยแก้ไขปัญหาให้
ผู้อื่น 

• ป ฏิ บั ติ ห น้ าที่ ด้ ว ย ค ว าม
ถู ก ต้ อ ง ต า ม ม า ต ร ฐ า น 
ทางจริยธรรม หลักกฎหมาย 
และจรรยาบรรณ 

• ไม่เพิกเฉยต่อข้อเสนอแนะ
หรือข้อร้องเรียนที่ เกิดขึ้น
จากการทำงานตระหนักถึง
ผลของการกระทำของตน
และรับผิดชอบ ในภาระหน้าที่
ของตนที่มตี่อสาธารณชน 

• พยายามเข้าใจมุมมองและ
บริบทของผู้ อ่ืนพร้อมจะ
ช่ วย เหลื อ  แก้ ไขปั ญ ห า 
ปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนด้วยความ
เป็นมิตรและมีน้ำใจ 

• ยึดมั่นและกำกับให้ทีมงาน
ปฏิบัติตามมาตรฐานทาง
จริยธรรม หลักกฎหมาย 
และจรรยาบรรณ  

• แสดงทัศนคติทางบวกและ
พยายามสร้างความเข้าใจ 
แ ล ะก ารย อม รั บ ให้ แ ก่
ประชาชนหรือผู้รับบริการ 
กระตุ้นให้บุคคลรอบข้างให้
ความสำคัญกับประเด็น 
ทางด้ านสั งคมหรือสิ่ งที่
เกิ ด ขึ้ น รอบ ตั ว  รวม ทั้ ง
ภาระหน้าที่ที่มีต่อสาธารณชน 

• ส นั บ ส นุ น ก า ร ส ร้ า ง
บ รรย าก าศ แห่ งค ว าม
เข้าใจให้เกิดขึ้น ในวงกว้าง 
รวมทั้ งวิ เคราะห์ ความ
ต้ องการที่ แ ท้ จ ริ ง ข อ ง
ปัจเจกบุคคล และไม่รีรอที่
จะช่วยแก้ไขปญัหาให้ผู้อ่ืน  

• ยืนหยัดและส่ งเสริมให้
ห น่ ว ย งาน ป ฏิ บั ติ ต าม
มาตรฐานทางจริยธรรม 
ห ลั ก ก ฎ ห ม า ย  แ ล ะ
จรรยาบรรณ  

• วิเคราะห์  วางแผน และ
กำหนดมาตรการเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจ การยอมรับ 
หรือความพึงพอใจให้แก่
ประชาชนหรือผู้รับบริการ 
เกี่ยวกับงานตามภารกิจ
ของหน่วยงาน สนับสนุน
สร้างแรงบันดาลใจ และ
ประสานความร่วมแรง 
ร่ ว ม ใ จ ใ ห้ เ กิ ด ขึ้ น ใ น
หน่วยงาน เพ่ือผลักดันให้
เกิ ดกิ จกรรม  โครงการ 
หรือนโยบายเพ่ือสั งคม
อย่างยั่งยืน 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง 

- ทั่วไป (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 
- วิชาการ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

- ทั่วไป (อาวุโส) 
- วิชาการ (ชำนาญการพิเศษ) 

- วิชาการ (เชี่ยวชาญ) 
 

 
 
 
 
 /3) การประสาน... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

      3) การประสานความร่วมมือร่วมใจ (Working Effectively Together) 
         คำจำกัดความ การสร้างความร่วมมือร่วมใจและการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน โดยสามารถสื่อสาร ประสานสัมพันธ์ และรักษาสัมพันธภาพอันดกีับผู้ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนเป็นที่ไว้วางใจ
ได้ มองเห็นคุณค่าของบุคคลและเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพ 

         คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

เข้าใจความแตกต่างและปฏิบัติ
ต่อผู้ อ่ืนด้วยความเท่าเทียม รับ
ฟั งและสื่ อสารได้ อย่ างมั่ น ใจ 
รับผิดชอบและมีส่วนร่วม ในการ
ทำงานเป็นทีม พร้อมสร้างและรักษ
ความสัมพันธ์เชิงบวก 

สนับสนุนให้ผู้ อ่ืนเห็นคุณค่าของ
ความแตกต่ างระหว่ างบุ คคล 
แสวงหามุมมองที่หลากหลาย 
รับฟังและปรับการสื่อสารได้
อย่ างเหมาะสม สามารถใช้
ศักยภาพของทีมมาใช้ในการ
ท ำ งาน  ส าม ารถ ป ระส าน
ความสัมพันธ์และเป็นที่ไว้วางใจ
ได้ของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลสามารถ
เจรจาโน้มน้าวอย่างมีกลยุทธ์ 
ร ว ม ทั้ ง ส ร้ า ง แ ล ะ รั ก ษ า
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระยะ
ยาวกับเครือข่ายในการทำงาน 
และสามารถเป็นแบบอย่างใน
ฐานะบุคคลที่ไว้วางใจได้ 

/ปฏิบัติต่อ... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• ปฏิ บั ติ ต่ อผู้ อ่ื นอย่ างเท่ า

เทียม เข้ าใจและยอมรับ 
ค ว าม แ ต ก ต่ า งระห ว่ า ง
บุคคล เช่น อายุ เพศสภาพ 
ศาสนา วัฒนธรรม ฐานะ
ทางเศรษฐกิจหรือสั งคม
และสภาพทางกาย เป็นต้น  

• สามารถจับ ใจความและ
สื่อสารได้อย่างมั่นใจ ชัดเจน 
เลื อก ใช้ สื่ อ และภ าษ าที่
เหมาะสม  

• รับผิดชอบงานในส่วนที่ตน
ได้รับมอบหมาย และมีส่วน
ร่วมในการทำงานเป็นทีม  

• รับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ
ตน เองและผู้ อ่ืน  รวมทั้ ง 
สามารถตอบสนองได้อย่าง
เหมาะสมมีสัจจะเชื่อถือได้ 
และไม่บิดเบือน หรืออ้าง
ข้อยกเว้น ให้ตนเอง 

• สนับสนุนให้ทีมงานเกิด
ความเข้าใจ ยอมรับ และ
เห็ น คุ ณ ค่ า ข อ งค ว า ม
แตกต่างระหว่างบุคคล 

• สามารถจับใจความสำคัญ 
และสื่อสารได้อย่างกระชับ 
ตรงประเด็น รวมทั้ งปรับ
รูปแบบการสื่อสารได้อย่าง
เหมาะสม 

• สามารถใช้ศักยภาพของ
ทีมหรือเปิดโอกาสให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เข้ามามีส่วนร่วม 
เพ่ื อบ รรลุ ภ ารกิ จ ห รื อ
เป้าหมายร่วมกัน 

• รับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ
ผู้อ่ืน พร้อมสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดี  ปฏิบัติ
หน้าที่อย่างตรงไปตรงมา 
ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แม้
ต้องกระทบกับบุคคลที่มี
อำนาจหน้าที่ที่สูงกว่า 

• ส นั บ ส นุ น ใ ห้ เ กิ ด
วัฒนธรรมองค์กรที่เข้าใจ 
ความแตกต่าง ระหว่าง
บุ ค ค ล แ ล ะ ส่ ง เส ริ ม 
การมีส่วนร่วมของบุคคล
ทุกกลุ่ม 

• ตั้ ง ใจ รับ ฟั งผู้ ที่ สื่ อ ส าร
อย่างจริงใจ รวมทั้งเจรจา
โดยใช้กลยุทธ์ที่ เหมาะสม
เพ่ือสื่อสารสร้างความเข้าใจ
ในประเด็นสำคัญ  และ
โน้มน้าวให้ผู้ที่ เกี่ยวข้อง
ยอมรับข้อสรุปร่วมกัน 

• สร้างสภาพแวดล้อมที่ทำให้
ทีมงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ ง
ของทีม และเต็มใจในการ
ทำงานร่วมกัน  

• ประสานความร่วมมือและ
สนับสนุนการมีส่วนร่วม 
กับผู้ที่เกี่ยวข้อง แสวงหา
โอกาสในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูล และสร้างเครือข่าย
ใน ก า ร ท ำ ง า น รั ก ษ า
ผลประโยชน์และชื่อเสียง
ข อ ง ภ า ค รั ฐ  แ ม้ ใ น
สถานการณ์ที่อาจสร้าง
ความลำบากใจ หรือแม้ใน
สถานการณ์ ที่ เสี่ ย งต่ อ
ความมั่นคงในหน้าที่การ
งานและชีวิต 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง 

- ทั่วไป (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 
- วิชาการ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

- ทั่วไป (อาวุโส) 
- วิชาการ (ชำนาญการพิเศษ) 

- วิชาการ (เชี่ยวชาญ) 
 

 /4) ความยืดหยุ่น... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

      4) ความยืดหยุ่น คล่องตัว ริเริ่มสร้างสรรค์ (Being Agile and Innovative) 
         คำจำกัดความ การตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยใช้มุมมองเชิง

สร้างสรรค์ในการปรับตัวและพัฒนาวิธีการทำงาน สามารถประเมินและพร้อมรับมือกับความเสี่ยงที่อาจจะ
เกิดขึ้น ทำความเข้าใจสาเหตุและผลกระทบของปัญหา พร้อมทั้งแก้ไขหรือหาทางป้องกันได้อย่างสร้างสรรค์ 
มีความยืดหยุ่นทางจิตใจเพื่อให้สามารถฝ่าฟันอุปสรรคได้ พร้อมทั้งมองหาโอกาสในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

        คำอธิบายสมรรถนะในแต่ละระดับ 
 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 

คำ
อธ

ิบา
ยร

ะด
ับ 

สนใจความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
รอบตัว เปิดกว้างและปรับตัวต่อ
สถานการณ์ ใหม่  ๆ พร้อมทั้ ง
สามารถรักษาระดับการทำงาน 
ที่ มีประสิทธิภาพได้แม้ เผชิญ
ปัญหาหรืออยู่ภายใต้แรงกดดัน 
ริเริ่มปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ และมี
การพัฒนาปรับปรุงตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น พยายามนำกระบวนการ
ใหม่ หรือนวัตกรรมมาปรับใช้ใน
การทำงาน ตอบสนองต่อความ
ท้ า ท า ย  ห รื อ ปั ญ ห า ด้ ว ย
หลักการและเหตุผล พร้อมทั้ง
สามารถเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาตนเองให้กับผู้อ่ืนได้อย่าง
เหมาะสม 

สร้างบรรยากาศในการทำงาน
ที่ เปิดกว้าง สนับสนุนให้เกิด
นวัตกรรม และความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลง ได้อย่างยืดหยุ่น
แ ล ะ ทั น ต่ อ เว ล า  มี ค ว า ม
พยายามและมุ่งมั่น แม้ประสบ
กับความล้มเหลว พร้อมทั้ ง
ส า ม า ร ถ ให้ ค ำ แ น ะ น ำ ใน
สถานการณ์ที่ยากลำบากได้
อย่างสุขุมรอบคอบและเป็น
ต้ น แบ บ ที่ ดี ใน ก าร พั ฒ น า
ตนเองได ้

/วิเคราะห์... 
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(เอกสารผนวก ง) 
 

 ระดับที่ ๑ : ระดับพื้นฐาน ระดับที่ ๒ : ระดับกลาง ระดับที่ ๓ : ระดับสูง 
พฤ

ติก
รร

มบ
่งชี้

 
• วิ เค ราะห์ ศั กยภ าพของ

ตนเอง ยอมรับ และพร้อม 
น ำค วาม เห็ น ต่ า งม าใช้
ประกอบการพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

• แสด งความคิ ด เห็ น เพ่ื อ
พัฒนาแนวทางการทำงาน  
อย่างสร้างสรรค ์ 

• พ ร้ อ ม ป รั บ ตั ว เข้ า กั บ
สถานการณ์ใหม่ ๆ 

• ระบุและประเมินผลกระทบ
จากปัจจัยเสี่ยงที่อาจส่งผล
ต่ อการดำเนิ น งาน  และ
เสนอแนะแนวทางป้องกัน
ความเสี่ยง ที่อาจจะเกิดขึ้น 
สามารถรักษาระดับการ
ทำงานที่มีประสิทธิภาพได้ 
แม้ เผชิ ญปั ญหาหรื ออยู่
ภายใต้แรงกดดัน 

• สามารถวิเคราะห์จุดเด่น
แ ล ะ จุ ด ที่ ค ว ร พั ฒ น า 
ของตนเอง และผู้ อ่ืนได้
อ ย่ า ง ชั ด เจ น  พ ร้ อ ม
เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนา ตนเองและผู้ อ่ืนได้
อย่างเหมาะสม  

• นำแนวความคิด ใหม่  ๆ 
และนวัตกรรม มาปรับปรุง
การทำงาน และสนับสนุน
ที ม ง า น ให้ มี ค ว า ม คิ ด
สร้างสรรค์  

• ตอบสนองกับสถานการณ์
ต่ า ง  ๆ  อ ย่ า ง ร ว ด เร็ ว 
และทันต่อเวลา คาดการณ์
แนวโน้ มและวิ เคราะห์
ความเชื่อมโยงของปัจจั ย
เสี่ยง ทั้งที่เกี่ยวข้องโดยตรง
และโดยอ้อมกับหน่วยงาน 
และกำห น ดม าต รการ
เบื้ อ ง ต้ น เ พ่ื อ รั บ มื อ
ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้น  

• รั ก ษ าระดั บ ข อ งค ว าม
พยายามและความมุ่งมั่น 
แม้ต้ องเผชิญกับปัญหา
ห รื อ ค ว า ม ผิ ด พ ล า ด 
ด้วยหลักการและเหตุผล 

• สนับสนุนให้บุคคลอ่ืนเห็น
ศักยภาพและแสวงหา
โอก าส  ใน การ พั ฒ น า
ตนเองอย่างต่อเนื่อง  

• สร้างบรรยากาศในการ
ทำงานที่ เปิ ดกว้างและ
สนับสนุนนวัตกรรม และ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์ 

• สนับสนุนวัฒนธรรมการ
ทำงานที่เปิดกว้าง ยืดหยุ่น 
รวมทั้ ง ตอบ สนองกั บ
สถานการณ์ ต่ าง ๆ อย่ าง
รวดเร็ว และทันต่อเวลา  

• คาดการณ์แนวโน้มและ
วิเคราะห์ความเชื่อมโยง
ของปั จ จั ย เสี่ ย ง ทั้ งที่
เกี่ยวข้องโดยตรงและโดย
อ้ อมกั บ ส่ ว น ร าช ก า ร 
รว ม ทั้ ง  ว า งแ ผ น ห รื อ
พัฒนาแนวทางในการลด
ปัจจัยเสี่ยงหรือผลกระทบ
ต่ อ ส่ ว น ร าช ก า ร  ให้
คำปรึกษาแนะนำอย่างสุขุม 
รอบคอบ และแสดงความ
พยายาม และความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติงานอย่างสูง 
แม้ประสบกับความล้มเหลว 
หรือเมื่อเผชิญกับสถานการณ์
ทีย่ากลำบาก 

ระ
ดับ

ที่ค
าด

หวั
ง 

- ทั่วไป (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 
- วิชาการ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

- ทั่วไป (อาวุโส) 
- วิชาการ (ชำนาญการพิเศษ) 

- วิชาการ (เชี่ยวชาญ) 
 

 
 


