




รายละเอียดและคําอธิบายเพ่ิมเติม 
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมอนามัย ระดับบุคคล 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
1. ผูประเมินผลการปฏิบัติราชการ 1.1 อธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการท่ี

อยูในบังคับบัญชา 
1.2 รองอธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของ
ผูอํานวยการสํานัก กอง ศูนย หรือหัวหนาหนวยงานท่ีมีฐานะเทียบเทา
สํานัก หรือกอง ท่ีอยูในบังคับบัญชา 
1.3 ผูอํานวยการสํานัก กอง ศูนย หรือหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ี
มีฐานะเทียบเทาสํานัก หรือกอง ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
บุคลากรท่ีอยูในบังคับบัญชา 
1.4 ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาตาม (1) หรือ 
(2) หรือ (3) แลวแตกรณีประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรท่ี
อยูในบังคับบัญชา โดยจัดทําหนังสือมอบหมายเปนลายลักษณอักษร 

2. รอบระยะเวลาการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหดําเนินการประเมินปละ 2 รอบ 
ตามปงบประมาณ ดังนี้ 
    - รอบท่ี 1 วันท่ี 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปถัดไป 
    - รอบท่ี 2 วันท่ี 1 เมษายน – 30 กันยายน ของปเดียวกัน 

3. องคประกอบในการประเมินและ
สัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบ 

ขาราชการ พนักงานราชการ 
- ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 80 
- สมรรถนะ รอยละ 20 

 ขาราชการท่ีทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 50 
- สมรรถนะ รอยละ 50 

 ลูกจางประจํา 
- ผลงาน 70 คะแนน 
- คุณลักษณะการปฏิบัติงาน 30 คะแนน 

4. หลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ   

4.1 ผลสัมฤทธิ์... 



องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ตามเอกสารหมายเลข 1) 

ขาราชการ/พนักงานราชการ แหลงท่ีมาของตัวชี้วัด 
1. คํารับรองการปฏิบัติราชการ
2. ยุทธศาสตรของกรมอนามัย
3. ภารกิจ/ยุทธศาสตรของสํานัก/กอง/ศูนย หรือเทียบเทา
4. งาน/ภารกิจ ตามหนาท่ีความรับผิดชอบ (job description)

 ลูกจางประจํา 
1. ผลงาน 70 คะแนน แบงเปน

      1.1 ปริมาณงาน 15 คะแนน 
 (พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลง หรือมาตรฐานของงาน)

      1.2 คุณภาพงาน 15 คะแนน 
 (พิจารณาจากความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ และความประณีต หรือ
คุณภาพอื่นๆ) 

      1.3 ความทันเวลา 15 คะแนน 
(พิจารณาจากเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับเวลาท่ีกําหนดไวสําหรับการปฏิบัติงาน
หรือภารกิจน้ันๆ) 

      1.4 ผลลัพธ ประโยชนในการนําไปใชและประสิทธิผลของงาน 15 
คะแนน 
 (พิจารณาจากผลผลิต หรือผลลัพธ ความสมบูรณ และความประณีต หรือคุณภาพอื่นๆ) 

      1.5 ความคุมคาของงาน 10 คะแนน 
 (พิจารณาจากความสัมพันธ ระหวางทรัพยากรท่ีใชกับผลผลิตของงาน หรือโครงการ) 

ตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายในการดําเนินงานให
สอดคลองตามองคประกอบท่ีกําหนด และแจงใหผูปฏิบัติงานทราบกอน
มีการประเมิน เชน องคประกอบดานผลงาน ในเรื่องปริมาณงาน อาจ
กําหนดวาในรอบการประเมินจะตองทําสําเร็จก่ีชิ้น จึงจะไดคะแนนเต็ม 
กรณีทํางานไมสําเร็จตามกําหนดก็จะไดคะแนนลดลั่นลงมา 

4.1.1 จํานวนตัวช้ีวัด ขาราชการ  ระดับผูอํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย หรือเทียบเทา 
 กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 10-15 ตัว 

ขาราชการ  ระดับหัวหนาฝาย/กลุมงาน 
กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 5-8 ตัว 

ขาราชการ ระดับผูปฏิบัติงาน 
กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 3-5 ตัว 

 **สําหรับขาราชการท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรอง
ผูอํานวยการ/ผูชวยหัวหนาหนวยงาน/หัวหนางาน ใหกําหนดตัวชี้วัด
ลดหลั่นลงมาตามความเหมาะสม 

4.1.1 จํานวน... 
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องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
4.1.1 จํานวนตัวช้ีวัด (ตอ) พนักงานราชการ 

 กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 3-5 ตัว 
ลูกจางประจํา 
กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ใหสอดคลองในแตละ
องคประกอบอยางนอย 1 ตัว ในแตละองคประกอบยอย     

4.1.2 การกําหนดคาเปาหมาย ขาราชการ/ พนักงานราชการ แบงออกเปน 5 ระดับ คือ 
ระดับ 1 ต่ํากวาท่ีคาดหวังและตองปรับปรุงแกไข 
ระดับ 2 ต่ํากวาท่ีคาดหวัง 
ระดับ 3 บรรลุตามท่ีคาดหวัง 
ระดับ 4 เกินกวาท่ีคาดหวัง 
ระดับ 5 ดีเดน 

ลูกจางประจํา 
ใหผู บั ง คับบัญชา กําหนดเปาหมายในการทํางาน โดย

เทียบเคียงกับสัดสวนคะแนนท่ีใหไวในแตละองคประกอบการประเมิน 
เชน ปริมาณงานรอยละ 15 หรือเทากับ 15 คะแนน ผูปฏิบัติงานตอง
สงมอบงาน 15 ชิ้น จึงจะไดคะแนนเต็ม หากผูปฏิบัติงานไมสามารถสง
มอบงานไดตามจํานวนดังกลาว เชน ปฏิบัติงานได 13 ชิ้น ใหไดรับ 13 
คะแนน ท้ังนี้ใหใชการเทียบสัดสวนในลักษณะของบัญญัติไตรยางคใน
การคิดคํานวณคะแนนจากเปาหมายการทํางานท่ีกําหนด 

4.1.3 การกําหนดน้ําหนัก ขาราชการ ตําแหนงประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ คลอบ
คลุมถึงผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให 
“ปฏิบัติหนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการแทน” ใน
ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
- ตัวชี้วัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ใหกําหนดน้ําหนักเทากับ ๒ 
- ตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตรของกรม ใหกําหนดน้ําหนัก เทากับ 2 
- ตัวชี้วัดตามงาน/ภารกิจ ตามหนาท่ีความรับผิดชอบ ใหกําหนด

น้ําหนัก เทากับ 1 
ขาราชการท่ัวไป/พนักงานราชการ 

ใหกําหนดน้ําหนักของตัวชี้วัดตามลําดับความสําคัญตามขอ 
4.1 ท้ังนี้ใหแตละสํานัก/กอง/ศูนย หรือเทียบเทา พิจารณาตามความ
เหมาะสม 
 ลูกจางประจํา 

ไมกําหนดในการคํานวณคาคะแนนท่ีไดรับ เนื่องจากใชจากการ
พิจารณาจากคะแนนท่ีไดรับจริง 

4.2 สมรรถนะ... 
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องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
4.2 สมรรถนะ (ตามเอกสารหมายเลข 1) ขาราชการ  พจนานุกรมสมรรถนะ กําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. 

ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 โดยผานความ
เห็นชอบจากมติท่ีประชุมคณะกรรมการ โดยมีการกําหนดรายละเอียด
พฤติกรรมบงชี้รายการและระดับสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการ
บริหาร สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงใน
สายงานกําหนดสายงานตาม  สําหรับขาราชการ ดังนี้ 
สายวิชาการ 
1. นายแพทย 15. นักวิเคราะหนโยบายและแผน
2. ทันตแพทย 16. นักวิทยาศาสตรการแพทย
3. พยาบาลวิชาชีพ 17. แพทยแผนไทย
4. นักโภชนาการ 18. นักประชาสมัพันธ
5. นักวิชาการสาธารณสุข 19. นักสังคมสงเคราะห
6. นักวิชาการสิ่งแวดลอม 20. ชางภาพการแพทย
7. เภสัชกร 21. เจาพนักงานเภสัชกรรม
8. นักเทคนิคการแพทย 22. เจาพนักงานรังสีการแพทย
9. นักรังสีการแพทย 23. เจาพนักงานวิทยาศาสตรการแพทย
10. นักจิตวิทยา 24. เจาพนักงานทันตสาธารณสุข
11. นักวิชาการเผยแพร 25. เจาพนักงานสาธารณสุข
12. นักวิชาการสถิติ 26. เจาพนักงานสถิติ
13. นักวิชาการคอมพิวเตอร 27. เจาพนักงานเวชสถิติ
14. นักวิเทศสัมพันธ 28. พยาบาลเทคนิค

29. โภชนากร

สายสนับสนุน... 
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องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
สายสนับสนุน  สนับสนุนงานดานบริหารจัดการ 
1. นักวิชาการชางศิลป 9. เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา
2. นิติกร 10. นายชางไฟฟา
3. นักวิชาการเงินและบัญชี 11. นายชางศิลป
4. นักวิชาการพัสดุ 12. เจาพนักงานหองสมุด
5. บรรณารักษ 13. เจาพนักงานธุรการ
6. นักจัดการงานท่ัวไป 14. เจาพนักงานการเงินและบัญชี
7. นักทรัพยากรบุคคล 15. เจาพนักงานพัสดุ
8. นักวิชาการตรวจสอบภายใน

พนักงานราชการ 
ใหกําหนดรายการสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ จากพจนานุกรมสมรรถนะกรมอนามัย เชนเดียวกับขาราชการในชื่อ
ตําแหนงเดียวกันหรือลักษณะงานใกลเคียงกัน ในระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 
 ลูกจางประจํา 

ใหใชการประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ตามท่ีกําหนดใน
องคประกอบการประเมิน 30 คะแนน แบงเปน 

1. ความสามารถและอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 5 คะแนน
(พิจารณาจากความรอบรู ความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาท่ี งานท่ีเกี่ยวของและ

เครื่องมือใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังความขยันหม่ันเพียร ต้ังใจทํางานใหสําเร็จโดยไมยอ
ทอตอปญหาและอุปสรรค) 

2. การรักษาวินยัและปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนลูกจางประจํา 5 คะแนน
(พิจารณาจากการปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการปฏิบัติตนเปน

ตัวอยางท่ีดีในการเคารพกฎระเบียบตางๆ รวมท้ังการปฏิบัติตนอยูในกรอบจรรยาบรรณ 
และคานิยมของหนวยงาน) 

3. ความรับผิดชอบ 4 คะแนน
(พิจารณาจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายโดยเต็มใจ มุงม่ันทํางานให

สําเร็จลุลวง และยอมรับผลท่ีเกิดจากการทํางาน) 

4. ความรวมมือ 4 คะแนน
(พิจารณาจากความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางเหมาะสม อันเปน

ผลทําใหงานลุลวงไปดวยดี) 

5. สภาพการมาปฏิบัติงาน 4 คะแนน
(พิจารณาจากการตรงตอเวลา การลาหยุดงาน การขาดงาน)

6. การวางแผน 4 คะแนน
(พิจารณาจากความสามารถในการคาดการณ การวิเคราะหขอมลู กําหนดเปาหมาย

และวิธีปฏิบัติงานใหเหมาะสม) 

7. ความคิดริเริ่ม 4 คะแนน
(พิจารณาจากความสามารถในการคิดริเริม่ปรับปรุงงานใหเกิดผลสําเร็จไดอยางมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนกวาเดิม รวมท้ังมีความคิดเห็น ขอเสนอแนะมาใชประโยชนตอองคกร) 

4.2.1 จํานวน... 
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4.2.1 จํานวนสมรรถนะ ขาราชการ 

1. ตําแหนงประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ คลอบคลุมถึงผูท่ี
ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติ
หนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการแทน” ในตําแหนง
ประเภทอํานวยการ  
2. ตําแหนงประเภทวิชาการ (ระดับทรงคุณวุฒิ/เชี่ยวชาญ/ชํานาญการพิเศษ)
ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงานวิชาการ 
3. ตําแหนงประเภทวิชาการ (ระดับชํานาญการ/ปฏิบัติการ) และ
ประเภทท่ัวไป (ระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน) ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงานวิชาการ 
4. ตําแหนงประเภทวิชาการ (ระดับเชี่ยวชาญ/ชํานาญการพิเศษ) และ
ประเภทท่ัวไป (ระดับอาวุโส) ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงานสนับสนุน 
5. ตําแหนงประเภทวิชาการ (ระดับชํานาญการ/ปฏิบัติการ) และ
ประเภทท่ัวไป (ระดับชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน) ซ่ึงเปนตําแหนงใน 
สายงานสนับสนุน 

พนักงานราชการ 
ใหกําหนดรายการสมรรถนะ เชนเดียวกับขาราชการในชื่อตําแหนง
เดียวกันหรือลักษณะงานใกลเคียงกัน 

 ลูกจางประจํา 
 ใหใชการประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ตามท่ีกําหนดใน
องคประกอบการประเมิน ดานคุณลักษณะการปฏิบัติงานใหครบทุก
องคประกอบ 

4.2.2 การกําหนดคาเปาหมาย 
(ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง) 

ขาราชการ/พนักงานราชการ 
กําหนดคาเปาหมาย (ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง) ของสมรรถนะแตละ
รายการใหเปนไปตามท่ีกําหนดในพจนานุกรมสมรรถนะกรมอนามัย 
ลูกจางประจํา 
 ใหผูบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายตามคุณลักษณะการปฏิบัติงาน 
โดยเทียบเคียงกับสัดสวนคะแนน ท่ีใหไวในแตละองคประกอบการ
ประเมิน เชน การรักษาวินัย 5 คะแนน ถาผูปฏิบัติงานไมเคยทําผิดวินัย 
หรือระเบียบท่ีกําหนด จึงจะไดคะแนนเต็ม หากมีการทําผิด เชน ทําผิด 
1 ครั้ง ใหไดรับ 4 คะแนน ท้ังนี้ใหใชการเทียบสัดสวนในลักษณะของ
บัญญัติไตรยางคในการคิดคํานวณคะแนนจากเปาหมายตามคุณลักษณะ
ท่ีกําหนด 

4.2.3 การกําหนด... 
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4.2.3 การกําหนดน้ําหนัก ขาราชการ 

1. ตําแหนงประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ คลอบคลุมถึงผูท่ี
ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติ
หนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการแทน” ในตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ไมมีการกําหนดน้ําหนักในแตละรายการสมรรถนะ 
กําหนดเกณฑการใหคะแนนและคํานวณดังนี้ 

มาตรวัด ใชมาตรวัดแบบ Bar Scale 
      โดยสังเกตพฤติกรรมสมรรถนะในแตละระดับในฐานะ

มาตรวัด การประเมินสมรรถนะคือการประเมินวา ผูถูกประเมินนั้นๆ มี
พฤติกรรมสมรรถนะในระดับท่ีสูงกวา เทากับหรือต่ํากวาระดับสมรรถนะ
ท่ีคาดหวังและแปลงผลการประเมินดังกลาวออกเปนคาคะแนนการ
ประเมิน โดยใชหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 
สมรรถนะท่ี
ประเมินอยูใน
ระดับ
สมรรถนะท่ีต่ํา
กวาระดับ
สมรรถนะท่ี
คาดหวัง 3 
ระดับ 

สมรรถนะท่ี
ประเมินอยูใน
ระดับ
สมรรถนะท่ีต่ํา
กวาระดับ
สมรรถนะท่ี
คาดหวัง 2 
ระดับ 

สมรรถนะท่ี
ประเมินอยูใน
ระดับ
สมรรถนะท่ีต่ํา
กวาระดับ
สมรรถนะท่ี
คาดหวัง 1 
ระดับ 

สมรรถนะท่ี
ประเมินอยูใน
ระดับ
สมรรถนะท่ี
เทากับหรือสูง
กวาระดับ
สมรรถนะท่ี
คาดหวัง 

วิธีการคํานวณคะแนนสมรรถนะ 
- จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา 

หรือเทากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง ใหคูณดวย 3 
- จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา 

ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2 
- จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา 

ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1 
- จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา 

ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0 
หลังจากนั้นใชสูตรการคํานวณคะแนนสมรรถนะ ดังนี้ 

 

2. ขาราชการ...

ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว 
       จํานวนสมรรถนะ X 3 

X 100
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2. ขาราชการ ตําแหนงประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไปและพนักงาน
ราชการ ใหกําหนดน้ําหนักของสมรรถนะ 
3. ลูกจางประจํา ไมกําหนดในการคํานวณคาคะแนนท่ีไดรับ เนื่องจาก

ใชการพิจารณาจากคะแนนท่ีไดรับจริง 
5. การกําหนดระดับผลการประเมิน

ท้ังนี้ การบริหารวงเงินใหกับบุคลากร
ภายในหนวยงาน ใหอยูในอํานาจของ
ผูอํานวยการและคณะกรรมการพิจารณา 
โดยดุลยพินิจ อยางเปนธรรม 

ขาราชการท่ัวไปทุกตําแหนง รวมท้ังขาราชการท่ีอยูระหวางการทดลอง
ปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
    ระดับดีเดน  90 – 100       
   ระดับดีมาก 80 – 89.99         
   ระดับดี 70 – 79.99         
   ระดับพอใช  60 – 69.99         
   ระดับตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 60 

 พนักงานราชการ 
   ระดับดีเดน  95 – 100        
   ระดับดีมาก 85 – 94.99         
   ระดับดี 75 – 84.99         
   ระดับพอใช  65 – 74.99         
   ระดับตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 65 

การกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับการประเมิน เปนไป
ตามท่ีกําหนดในกฎระเบียบของพนักงานราชการ (แบบอิงเกณฑ) ท้ังนี้ 
หากมีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้ง ติดตอกันต่ํากวาระดับดี ให
ผูบังคับบัญชาทําความเห็นเสนอหัวหนาสวนราชการเพ่ือพิจารณาสั่งเลิก
จางตอไป 

ลูกจางประจํา 
   ระดับดีเดน   90 – 100 
   ระดับเปนท่ียอมรับได  60 – 89 
   ระดับตองปรับปรุง  ต่ํากวารอยละ 60 

การกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับการประเมิน เปนไป
ตามท่ีกําหนดในกฎระเบียบของลูกจางประจํา (แบบอิงเกณฑ) 

6. แบบประเมิน...
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6. แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ขาราชการ ตําแหนงประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ คลอบ

คลุมถึงผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให 
“ปฏิบัติหนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการแทน” ใน
ตําแหนงประเภทอํานวยการ ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ (ตามเอกสารหมายเลข 2) 
 ขาราชการท่ัวไป ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
(ตามเอกสารหมายเลข 3) 
 พนักงานราชการ ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
(ตามเอกสารหมายเลข 4) 
 ลูกจางประจํา ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
(ตามเอกสารหมายเลข 5) 

           สําหรับสมรรถนะ ของขาราชการและพนักงานราชการ ควรมี
การประเมินสมรรถนะแบบรอบดานจากผูรวมงานอยางนอย 5 คน และ
ผูบังคับบัญชาแลวนําไปหาคาเฉลี่ยในสมรรถนะแตละตัว 

7. การพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ ขาราชการ/พนักงานราการ ใหผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาแก
ผูปฏิบัติงาน โดยเฉพาะเม่ือพบวาผูปฏิบัติงานไดรับผลการประเมิน
สมรรถนะต่ํากวาระดับท่ีคาดหวัง ท้ังนี้เพ่ือ 

1. พัฒนาระดับสมรรถนะใหเทากับหรือสูงกวาระดับสมรรถนะ
ท่ีคาดหวัง 

2. พัฒนาทักษะ ความรูท่ีจําเปนใหเทากับหรือสูงกวาทักษะท่ี
คาดหวัง 

3. พัฒนาเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในการดําเนินงานสูความเปนเลิศของสถาน
บริการ (Excellent Center) 

และใหบันทึกการพัฒนาลงในแบบสรุปการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระบบงานบุคลากรกรมอนามัยดวย 

ลูกจางประจํา ใหผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาแกผูปฏิบัติงาน ตาม
ความเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีกําหนด 

8. การติดตามผลการปฏิบัติราชการ ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางประจํา ใหผูบังคับบัญชา กํากับ 
ติดตาม พัฒนา และใหคําปรึกษาในการปฏิบัติราชการในระหวางรอบ
การประเมิน 

9. การประเมิน...
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องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
9. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางประจํา ใหผูบั ง คับบัญชา

ประเมินผลการปฏิบัติราชการเม่ือสิ้นรอบการประเมิน ดังนี้ 
1. ผูท่ีไปชวยราชการ รวมท้ังขาราชการท่ีตองเขารับการปฏิบัติงาน

ตามโครงการเพ่ิมพูนทักษะในโรงพยาบาล คําสั่งใหรักษาการในตําแหนง 
ใหผูบังคับบัญชาของผูรับการประเมินในหนวยงานท่ีไปตามกรณี
ดังกลาว ท้ังภายในและภายนอกสังกัดกรมอนามัย เปน “ผูมีอํานาจ
หนาท่ีประเมิน” เม่ือสิ้นรอบการประเมิน      1.1 กรณีขาราชการผูใด
ไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการในหนวยงานอ่ืนเกิน
กวาก่ึงหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใด ใหหัวหนาสวน
ราชการหรือหนวยงานท่ีขาราชการผูนั้นไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการมี
หนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการดังกลาวในรอบการประเมิน
นั้น และขาราชการท่ีโอนหรือยายหลังวันท่ี 1 มีนาคม หรือวันท่ี 1 กันยายน 
ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนราชการเดิม
กอนการโอนหรือยาย เปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการผูนั้น 
2. ผูลาศึกษาเพ่ิมเติมตามคําสั่งหรือการมอบหมายของทางราชการใน

หลักสูตร ท่ี อ.ก.พ.กรม หรือ อ.ก.พ.กระทรวง พิจารณาเห็นวาเปน
ความจําเปนอยางยิ่งใหถือเสมือนวาขาราชการท่ีไปศึกษาในหลักสูตร
นั้นๆ ไปปฏิบัติราชการ ซ่ึงอาจนําผลงานจากการศึกษามาประกอบการ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือนได (ไดแก หลักสูตรวิสัญญีพยาบาล 1 ป) 

10. การแจงผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางประจํา ใหผูบังคับบัญชาแจงผล
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เฉพาะคะแนนประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในเบื้องตน ซ่ึงคะแนนดังกลาวไดผานความเห็นชอบของ
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
หนวยงาน ใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล โดยใหลงลายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมินในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
กรมอนามัย พรอมใหคําปรึกษาเพ่ือนําไปสูการพัฒนา 

11. การกล่ันกรองผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 

ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางประจํา ใหมีการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของหนวยงาน ในรูปของคณะกรรมการ เพ่ือทํา
หนาท่ีกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ และให
ครอบคลุมถึง พนักงานราชการและลูกจางประจําในหนวยงานดวย 

12. การประกาศผล...
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องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 
12. การประกาศผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

ขาราชการ/พนักงานราชการ ใหหนวยงานประกาศผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของขาราชการและพนักงานราชการในสังกัด เฉพาะ
กลุมระดับดีเดนและดีมาก หลังกรมอนามัยไดมีคําสั่งเลื่อนเงินเดือน/
คาตอบแทน และประกาศรอยละของการเลื่อนเงินเดือนและ
คาตอบแทนแลว ในท่ีเปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือเปนการยกยอง 
ชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน
ในรอบตอไปใหดียิ่งข้ึน 
ลูกจางประจํา ใหหนวยงานประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของลูกจางประจําในสังกัด เฉพาะกลุมระดับดีเดน เพ่ือเปนการ
ยกยอง ชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการ
ประเมินในรอบตอไปใหดียิ่งข้ึน 

13. ระบบการจัดเก็บการประเมินและ
หลักฐานแสดงความสําเร็จของงาน 

ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางประจํา ใหหนวยงานทําการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบงานบุคลากร ท่ีกรมอนามัยได
ดําเนินการจัดทําข้ึน ท้ังนี้ใหหนวยงานนําสงแบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล (ตนฉบับ) ทุกคน และเอกสารท่ีเก่ียวของมายังกอง
การเจาหนาท่ี 



หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมอนามัย ระดับบคุคล 
1. องคประกอบในการประเมินและสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบ

ขาราชการ พนักงานราชการ 
- ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 80 
- สมรรถนะ รอยละ 20 

ขาราชการท่ีทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 50 
- สมรรถนะ รอยละ 50 

ลูกจางประจํา 
- ผลงาน 70 คะแนน 
- คุณลักษณะการปฏิบัติงาน 30 คะแนน 

2. จํานวนตัวชี้วัด
ขาราชการ  ระดับผูอํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย หรือเทียบเทา 

  กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 10-15 ตัว 

ขาราชการ  ระดับหัวหนาฝาย/กลุมงาน 
  กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 5-8 ตัว 

  ขาราชการ ระดับผูปฏิบัติงาน 
  กําหนดใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา 3-5 ตัว 

 สําหรับขาราชการท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ/ผูชวยหัวหนาหนวยงาน/
หัวหนางาน ใหกําหนดตัวชี้วัดลดหลั่นลงมาตามความเหมาะสม 

หลักการกําหนดสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่คาดหวังสําหรับการประเมิน ดังนี ้
1. ขาราชการตําแหนงประเภทบริหาร และประเภทอํานวยการ คลอบคลุมถึงผูท่ีดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติหนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการ
แทน” ในตําแหนงประเภทอํานวยการ ไมมีการกําหนดน้ําหนักในแตละรายการสมรรถนะ กําหนดใหเปนไป
ตามประกาศกระทรวงสาธารณสุข ลงวันท่ี 16 กันยายน 2559 

สมรรถนะหลัก ก.พ. สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะหลักกรมอนามัย 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 1. สภาวะผูนํา 1. การประเมิน
2. บริการท่ีดี 2. วิสัยทัศน 2. การชี้นําเชิงกลยุทธ
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

3.การวางกลยุทธภาครัฐ 3. การปฏิบัติการสงเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดลอม 

4.การยึดม่ันในความถูกตองชอบ
ธรรมและจริยธรรม 

4. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 4.การบริหารจัดการอภิบาลระบบ

5. การทํางานเปนทีม 5. การควบคุมตนเอง
6. การสอนงานและการมอบหมายงาน

2. ขาราชการ…
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2. ขาราชการ (ยกเวนขอ 1) และพนักงานราชการ  กําหนดสมรรถนะและการกําหนดน้ําหนักสําหรับ
การประเมิน ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก ก.พ.(30) น้ําหนัก สมรรถนะหลักกรมอนามัย (70) น้ําหนัก 
1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 5 1. การประเมิน 20 
2. บริการท่ีดี 5 2. การชี้นําเชิงกลยุทธ 15 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

5 3. การปฏิบัติการสงเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดลอม 

20 

4.การยึดม่ันในความถูกตองชอบ
ธรรมและจริยธรรม 

5 4.การบริหารจัดการอภิบาลระบบ 15 

5. การทํางานเปนทีม 10 

ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง สําหรับการประเมิน 

ประเภท/สมรรถนะ สมรรถนะหลัก ก.พ. สมรรถนะ 
ทางการบริหาร 

สมรรถนะหลัก      
กรมอนามัย 

ประเภทบริหาร 
   ระดับสูง 5 4 5 
   ระดับตน 5 3 4 
ประเภทอํานวยการ 
   ระดับสูง 4 2 4 
   ระดับตน 3 1 3 
ประเภทวิชาการ 
   ระดับทรงคุณวุฒิ 5 3 5 
   ระดับเชี่ยวชาญ 4 2* 4 
   ระดับชํานาญการพิเศษ 3 1* 3 
   ระดับชํานาญการ 2 - 2 
   ระดับปฏิบัติการ 1 - 1 
ประเภทท่ัวไป 
   ระดับอาวุโสข้ึนไป 2 - 2 
   ระดับชํานาญงาน 1 - 1 
   ระดับปฏิบัติงาน 1 - 1 

* สําหรับผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติหนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” และ “รักษาราชการแทน” ใน
ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
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พจนานุกรมสมรรถนะ 
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สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์     (Achievement   Motivation)
คําจํากัดความ :  ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู  โดยมาตรฐานนี้อาจ
เปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน  อีกท้ังยังหมาย
รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก และทาทายชนิดท่ีอาจ
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• มีความมานะ อดทน ขยันหม่ันเพียร และตรงตอเวลา

• มีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายและสงงานไดตามกําหนดเวลาอยางถูกตอง
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• กําหนดวิธีการหรือข้ันตอนในการทํางานของตนและสามารถทํางานบรรลุเปาหมาย ท่ี
ผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน หรือขอมูลท่ีรับผิดชอบ
เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมี 
 ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีข้ึน  ไดผลงานท่ีมุงเนนการประหยัดสมเหตุสมผลและเกิด
ประโยชนคุมคา  หรือ

• เสนอหรือทดลองวิธีการหรือข้ันตอนการทํางานแบบใหมท่ีประหยัดสมเหตุสมผล และเกิด
ประโยชนคุมคา  สามารถบรรลุเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงานท่ี
รับผิดชอบ

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ี 
 โดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญตาม พฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด  หรือ

• พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใดทํา
ไดมากอน

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเส่ียง เพ่ือใหบรรลุ 
   เปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐและ
ประชาชนไดประโยชนสูงสุด

• บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามท่ีวางแผนไว
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2. บริการท่ีดี (Service Mind)
คําจํากัดความ :  ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชนขาราชการ 
หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ใหการบริการท่ีเปนมิตร สุภาพ  รวดเร็ว

• ตอบขอซักถามในรายละเอียดของงานท่ีถูกตองชัดเจนแกผูรับบริการ
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไม
บายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการไปพัฒนาการ
ใหบริการใหดียิ่งข้ึน

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือความพยายาม 
  อยางมาก ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ

• ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยู   ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ
แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการท่ีแทจริงของ 
 ผูรับบริการได ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ  เพ่ือใหบริการไดตรงตามความตองการท่ี
แทจริงของผูรับบริการ

• ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการ  เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือความตองการท่ี
แทจริงของผูรับบริการ

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริงใหแกผูรับบริการ 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธีหรือข้ันตอนการ
ใหบริการ เพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ

• สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการใหสอดคลองกับ
ความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือเปนประโยชน
อยางแทจริงของผูรับบริการ
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3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)
คําจํากัดความ :  ความสนใจใฝรู  สั่งสม  ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวย
การศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องจนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวของ 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน
ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ

• ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ ซ่ึงอาจมีผลตอ
งานท่ีรับผิดชอบ

• รับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง
ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใชกับ 

 การปฏิบัติหนาท่ีราชการ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได

• สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมาก 

 ข้ึนท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับใชได
อยางกวางขวาง

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานในอนาคต
ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการท่ีเนนความเช่ียวชาญ 

  ในวิทยาการดานตางๆ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกรดวยการจัดสรรทรัพยากรท่ี
เอ้ือตอการพัฒนา

• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี  ความรู หรือวิทยาการใหมๆ มาใชในการปฏิบัติ
หนาท่ีราชการในงานอยางตอเนื่อง
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4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม  และจริยธรรม (Integrity)
คําจํากัดความ :  การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ  และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : มีความสุจริต  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัยขาราชการ

• แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รักษาคําพูด มีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง

• มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจหลักของตนและหนวยงาน
บรรลุเพ่ือสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดม่ันในหลักการ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ

• เสียสละเวลาและความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทางราชการ
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูในสถานการณ ท่ี
อาจยากลําบาก

• กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ
ใหแกผูเสียประโยชน

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยง ตอความ
ม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต
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5. การทํางานเปนทีม (Teamwork)
คําจํากัดความ : ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน  หรือ สวนราชการโดย 
ผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม   รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษา 
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมาย

• ใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานของทีม
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ยอมรับขอสรุปและผลการตัดสินใจของทีมงานและใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี

• กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ัง
ตอหนาและลับหลัง

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืนและประมวลความคิดเห็นมาใช
ประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน

• เสนอแนวคิดหรือวิธีการทํางานและใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ี
มีประสิทธิภาพ

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ  
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจและใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมทีมแม
ไมมีการรองขอ

• รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตางๆ ใหงานสําเร็จ
ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตนและประสานสัมพันธ 
สรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล

• คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม



-20- 

สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา  (Leadership)
คําจํากัดความ  :  ความสามารถ หรือความตั้งใจท่ีจะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการ
ทํางาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธภิาพ   และบรรลุ วัตถุประสงคของสวนราชการ 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ดําเนินการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลาตลอดจนมอบหมายงาน
ใหแกบุคคลในกลุมได

• แจงขาวสารใหผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรับทราบอยูเสมอ แมไมไดถูกกําหนดให
ตองกระทํา

• อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูท่ีเก่ียวของทราบ
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยางยุติธรรม 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สงเสริมและกระทําการเพ่ือใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ

• กําหนดเปาหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนดวิธีการ
ท่ีจะทําใหกลุมทํางานไดดีข้ึน

• รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

• สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ

• ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม
ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เปนท่ีปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน

• ปกปองทีมงาน และชื่อเสียงของสวนราชการ

• จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญมาใหทีมงาน
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น

• ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี

• ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา
ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร 

    ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ
ลุลวง

• เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมีวิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพ่ือรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้น
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2. วิสัยทัศน (Visioning)
คําจํากัดความ  : ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจนและ
ความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รู เขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานท่ีทําอยูนั้นเก่ียวของหรือตอบสนองตอ
วิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวมของ
สวนราชการได

• แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเพ่ือประกอบการกําหนดวิสัยทัศน
ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ สรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการเพ่ือ
ตอบสนองตอวิสัยทัศน

• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและเปาหมาย
ขององคกรเปนสําคัญ

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของสวนราชการ 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ
ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 

 ระดับประเทศ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการเพ่ือใหบรรลุ
วิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ

• คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอก
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3. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation)
คําจํากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชในการกําหนดกล
ยุทธของสวนราชการได 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจนโยบายรวมท้ังภารกิจภาครัฐ วามีความเกี่ยวโยงกับหนาท่ีความรับผิดชอบของ 

 หนวยงานอยางไร ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมท้ังกลยุทธของภาครัฐและสวนราชการ วาสัมพันธ เชื่อมโยงกับ
ภารกิจของหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยางไร

• สามารถวิเคราะหปญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบใหสอดคลอง
กับกลยุทธภาครัฐได

• ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปได

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชในการกําหนดกลยุทธ 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอน ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ
หนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบ

• ประยุกตแนวทางปฏิบัติท่ีประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางๆ  มา
กําหนดแผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานท่ีตนดูแลรับผิดชอบ

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ กําหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับสถานการณตางๆ  ท่ีเกิดข้ึน 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
ภายในประเทศหรือของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวมเพ่ือใชในการกําหนด กลยุทธ
ภาครัฐหรือสวนราชการ

• คาดการณสถานการณในอนาคต และกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ท่ีจะ
เกิดข้ึนเพ่ือใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการกําหนดกลยุทธภาครัฐ 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ริเริ่ม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการกําหนดกลยุทธภาครัฐ โดยพิจารณาจาก
บริบทในภาพรวม

• ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง
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4. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน (Change Leadership)
คําจํากัดความ   : ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนท่ีเปนประโยชน 
รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงนั้น

• เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพ่ือใหสามารถปรับตัวรับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นได

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปล่ียนท่ีจะเกิดข้ึน 
   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

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

• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคกร พรอมท้ังเสนอแนะวิธีการและมีสวนรวมใน
การปรับเปลี่ยนดังกลาว

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของ 
 การปรับเปล่ียน  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของการปรับเปลี่ยน เพ่ือใหเกิดความรวมแรง
รวมใจ

• เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน
สาระสําคัญอยางไร

• สรางความเขาใจใหเกิดข้ึนแกผูท่ียังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแผนงานท่ีดีเพ่ือรับการปรับเปล่ียนในองคกร 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน

• เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ
ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางมีประสิทธิภาพ 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ

• สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อม่ันในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธิภาพ
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5. การควบคุมตนเอง (Self   Control)
คําจํากัดความ  : ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมในสถานการณท่ีอาจจะถูกยั่วยุ หรือ
เผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูใน
สถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 :  ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางดี 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลีกเลี่ยงจากสถานการณท่ี
เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงข้ึนหรืออาจเปลี่ยนหัวขอสนทนา หรือหยุดพักชั่วคราวเพ่ือสงบสติ
อารมณ

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี  2  และสามารถใชถอยทีวาจา หรือปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ 
 แมจะอยูในภาวะท่ีถูกย่ัวยุ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 
• รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนา หรือการปฏิบัติงาน เชน  ความโกรธ

ความผิดหวังหรือความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วย ุโดยยังคงสามารถปฏิบัติงาน
ตอไปไดอยางสงบ

• สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกท่ีเหมาะสมเพ่ือไมใหเกิดผลในเชิงลบท้ังตอตนเองและผูอ่ืน
ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถจัดการกับความเครียดหรือผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากภาวะกดดันทางอารมณไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

• ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพ่ือจัดการกับความเครียดและความกดดัน
ทางอารมณ ท่ีคาดหมายไดวาจะเกิดข้ึน

• บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความเครียดของตนเองหรือ
ผูรวมงาน

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ระงับอารมณรุนแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขท่ีตนเหตุของปญหา รวมท้ัง
บริบทและปจจัยแวดลอมตางๆ

• ในสถานการณท่ีตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองได รวมถึงทําใหคนอ่ืนๆ มี
อารมณท่ีสงบลงได
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6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)
คําจํากัดความ  : ความตั้งใจท่ีจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวา
จะสามารถมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตนได 
ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 : สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน

• ชี้แนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 

   ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุงขอดอยใหลดลง

• ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพ่ือสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน
ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแผนเพ่ือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถใน 

 การทํางาน ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท้ังในระยะสั้นและระยะยาว

• มอบหมายงานท่ีเหมาะสม รวมท้ังใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาท่ีจะไดรับการฝกอบรม หรือพัฒนา
อยางสมํ่าเสมอ  เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู

• มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพ่ือใหมี
โอกาสริเริ่มสิ่งใหมๆ   หรือบริหารจัดการดวยตนเอง

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพ 
 ของผูใตบังคับบัญชา    ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมท่ีเปนปจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา

• สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพ่ือนํามาเปนปจจัยในการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนาท่ี 
 ความรับผิดชอบ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สราง และสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเปนระบบ
ในสวนราชการ

• สราง และสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ



Assessment Competency 

สมรรถนะดานการประเมิน 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการวางระบบการประเมิน ใหไดมาซ่ึงขอมูลเชิงยุทธศาสตรสําคัญและจําเปน อยาง

ครบถวน ถูกตอง และสงผลตอการบรรลุยุทธศาสตร เพ่ืออภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม  

ระดับท่ี 

0 

ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 

1 

แสดงการสืบคนและจําแนกขอมูลเบื้องตน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สืบเสาะแสวงหาขอมูล ใหสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตรตามมติคณะรัฐมนตรี ความรู ท่ีเก่ียวของให
ไดครบถวน ถูกตอง ทันตอการใชงาน และสรุปประเด็นสําคัญท่ีครบถวน

• มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจสอบความถูกตอง เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ รวมท้ัง จําแนก จัด
หมวดหมูขอมูล ความรูเบื้องตนใหสามารถใชงานไดตรงตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย

ระดับท่ี 

2 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และวิเคราะห จัดการขอมูล ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• วิเคราะหและตรวจสอบขอมูลเชิงสถานการณ เชื่อมโยงหาความสัมพันธของขอมูลท่ีสําคัญ จําเปน ได

อยางถูกตอง เชน ขอมูลจากผูมีสวนไดเสีย ขอมูลจากคูเทียบหลัก โดยนําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือจัดทําเปน

ระบบสารสนเทศทางยุทธศาสตร ท่ีจําเปนตอการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม

• เลือกใชขอมูลท่ีสําคัญ จําเปน และถูกตอง สามารถพัฒนาเปนแนวปฏิบัติ มาตรการและกลยุทธ ไดอยาง

เหมาะสม

• มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลและแหลงขอมูล เพ่ือใหผลงานท่ีมีคุณภาพ

ระดับท่ี 

3 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสดงความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการในการไดมาซ่ึงขอมูลเชิงยุทธศาสตร 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• คนหา กําหนดวิธีการ/เครื่องมือ/เทคโนโลยี และนวัตกรรม ท่ีเหมาะสมในการไดมา

ซ่ึงขอมูลเชิงยุทธศาสตร

• วางแผนปฏิบัติการท่ีสามารถบรรลุผลไดอยางเปนรูปธรรม เปนไปไดท่ีจะเกิดสัมฤทธิผล เพ่ือใหไดมาซ่ึง

ขอมูลเชิงยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธของหนวยงานท่ีกําหนดไว

• แสวงหาขอมูลและสารสนเทศท่ีจําเปนจากผูมีสวนไดสวนเสีย และภาคีเครือขายเชิงยุทธศาสตร อยาง

รอบดาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลและสารสนเทศท่ีจําเปนตอการบรรลุพันธกิจ

ระดับท่ี 

4 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3  และสามารถพัฒนา ออกแบบระบบประเมิน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้  

• บงชี้ลวงหนาถึงปจจัยท่ีเปนโอกาส อุปสรรค ท่ีจะสงผลตอการบรรลุเปาหมาย

เชิงยุทธศาสตรของหนวยงาน และกรม และสามารถเลือกกลยุทธ หรือ วิธีการ ท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง

• วิเคราะหขอมูลท่ีซับซอน เชื่อมโยงกันหลายปจจัยท้ังดานสาธารณสุข  สังคมและสิ่งแวดลอม ดวย

ศาสตรชั้นสูง ท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ จนสามารถบงชี้ถึงขอมูลสําคัญ ใหผูบริหารใชในการ

ตัดสินใจกําหนดนโยบายในระดบัหนวยงาน หรือกรม

  การกําหนดสมรรถนะหลักกรมอนามัย -26- 
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• ใหขอคิดเห็น หรือขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนา ออกแบบ ระบบฐานขอมูล

เชิงยุทธศาสตรในระดับชาติ รวมท้ังบูรณาการระบบฐานขอมูล เพ่ือใหไดขอมูลท่ีทันสมัย

และจําเปนตอการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัยสิ่งแวดลอม

• จัดทํา หรือใหขอเสนอในเชิงกลยุทธท่ีเปนไปได คุมคา เกิดประโยชน เพ่ือใหไดมาซ่ึง

ขอมูลเชิงยุทธศาสตรท่ีครอบคลุมท้ังในเชิงกวาง และเชิงลึกตอการตัดสินใจ

• ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะการไดมาซ่ึงขอมูล สารสนเทศเชิงยุทธศาสตร โดยการใชเทคโนโลยี

นวัตกรรม ท่ีทันสมัย รวมท้ังกําหนดทิศทางการประเมิน และการเลือกใชเครื่องมือ หรือ วิธีการ

วิเคราะหขอมูลอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

ระดับท่ี 

5 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และแสดงความสามารถในการบรหิารระบบการประเมิน 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ระบุถึงประเด็นปญหาเชิงยุทธศาสตรของประเทศไดอยางเฉียบคม ตรงประเด็น แลวนํามากําหนดเปน

ทิศทางในการพัฒนาระบบการประเมิน ท่ีเอ้ืออํานวยตอการสรางบริการท่ีเปนมูลคาเพ่ิม และสอดคลอง

กับยุทธศาสตรของประเทศ

• แสดงใหเห็นการสรางกรอบการประเมิน เชิงมหภาค ท่ีครอบคลุมท้ังเชิงกวาง และเชิงลึก

เพ่ือนํามาสรางมูลคาเพ่ิมในการกําหนดทิศทาง รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตของ

ระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัยสิ่งแวดลอม

• ใหขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ ทางเลือกท่ีเฉียบคม รวมถึงขอดีขอเสียอันเกิดจากการวิเคราะหและ

คาดการณปจจัยสําคัญ ท่ีสงผลกระทบตอระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมท้ังในระดับชาติ

และนานาชาติ
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Advocacy Competency 

สมรรถนะดานการช้ีนําเชิงกลยุทธ 

คําจํากัดความ : ชี้นํา โนมนาว ชักจูง ตอรอง โดยใชขอมูลและความรู บนหลักฐานเชิงประจักษ แกผูมีอํานาจตัดสินใจ 

เพ่ือใหไดมาซ่ึงความรวมมือจนบรรลุเปาหมาย อันสงผลตอการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัย 

ระดับท่ี 
0 

ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 

1 
• สื่อสาร ชี้แจง ใหขอมูลกับผูเก่ียวของท้ังภายใน หรือภายนอกองคกร เพ่ือสรางความเขาใจตรงกัน ได

อยางชัดเจน ตรงประเด็น

• เขาใจ ประเพณีปฏิบัติ คานิยม และวัฒนธรรมของแตละองคกร พ้ืนท่ี ท่ีเก่ียวของ สําหรับประสานความ
รวมมือระหวางหนวยงานหรือผูเก่ียวของภายนอกองคกร โดยใชวิธีการสื่อสารเชิงกลยุทธ เพ่ือประโยชน
ในการผลักดัน ภารกิจท่ีรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิผล

ระดับท่ี 

2 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• เขาใจพฤติกรรม อารมณ ความรูสึกของผูอ่ืน และใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนในการผูกมิตร

หรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดข้ึนได

• สื่อสาร โนมนาว สนับสนุน เพ่ือสรางความเขาใจ เขาถึงขอมูล ความรู และเกิดการตัดสินใจรวมมือไปสู

การดําเนินงานจนบรรลุเปาหมายรวมกัน

• เจรจาตอรอง เพ่ือคาดการณและเตรียมการลวงหนา ในการสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดในระยะสั้น

ระดับท่ี 

3 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• รับรู  และวางแผนบริหารความสัมพันธ เชิ ง อํานาจ กับผู มีบทบาทสํา คัญ(key man) 
ขององคกร พ้ืนท่ี เพ่ือประโยชนในการผลักดันภารกิจ ใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ

• ประยุกตใชชองทางการสื่อสารตางๆท่ีเหมาะสม เพ่ือจูงใจ โนมนาว ใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติ
ตามมาตรการหรือแนวทางปฏิบัติการ ตามแผนการสื่อสารเชิงกลยุทธท่ีกําหนดไว

• คาดการณถึงผลของการเจรจา โนมนาว สื่อสาร และพรอมรับมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูรับสารท่ี
อาจเกิดข้ึน ท้ังเชิงบวกและลบ รวมถึงสามารถจัดการกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนได

ระดับท่ี 

4 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• ประเมินสถานการณ ปญหา ขอจํากัด และแนวโนมท่ีเก่ียวของกับการสรางความรวมมือ และสราง

ความสัมพันธท่ียั่งยืน สามารถสังเคราะห ขอเสนอแนะเชิงนโยบายดานการสื่อสารเชิงกลยุทธท่ี

ตอบสนองตอประเด็นตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ

• แสดงจุดยืนกับผูบริหารระดับสูง  ท้ังภายในภายนอกองคกร เพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน

และสามารถปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนาท่ีเปลี่ยนแปลง

• สื่อสาร เจรจาตอรอง โนมนาว ผูกําหนดนโยบายหรือผูมีอํานาจระดับสูง (policy maker)ในระดับประเทศ

(รวมถึง Regional  Health  Board & National  Health  Policy  Board) เพ่ือใหเกิดมาตรการ นโยบาย

หรือกฎหมายในการขับเคลื่อนระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม
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ระดับท่ี 

5 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ชี้นําเชิงนโยบาย บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดในการ

ผลักดันใหเกิดการขับเคลื่อน และปรับเปลี่ยนทิศทางของชาติ ตอการพัฒนาระบบสุขภาพอยางตอเนื่อง

และยั่งยืน

• แสวงหาผูสนับสนุน ผูมีสวนไดเสียในระดับนานาชาติ เขาเปนแนวรวม เพ่ือสรางความรวมมือเชิง

ยุทธศาสตร รวมถึงรักษาความสัมพันธ และมิตรภาพกับเครือขายใน/ตางประเทศ ในระยะยาว ใน

รูปแบบการพัฒนาผลประโยชนรวมกัน

• สื่ อ ส า ร  โ น ม น า ว  จู ง ใ จ ห รื อ เ จ ร จ า ต อ ร อ ง  ใ ห เ กิ ด ข อ ต ก ล ง ร ว ม กั น ห รื อ พั น ธ สั ญ ญ า

ระดับนานาชาติ อันเปนประโยชนตอการพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศไทย

• รักษาความสัมพันธฉันทมิตรในระดับนานาชาติอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดการประสานความรวมมือ

ความผูกพัน ตอภารกิจดานสุขภาพของประเทศอยางยั่งยืน
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Intervention Competency 
สมรรถนะดานการปฏิบัตกิารสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 

คําจํากัดความ : การออกแบบมาตรการ/แนวปฏิบัติการในเชิงยุทธศาสตรของการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม ท่ี

สามารถยกระดับและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ดวยการนําขอมูลและหลักฐานท่ีครบถวนรวมท้ังแนวคิดท่ีซับซอน 

คํานึงถึงปจจัยเสี่ยงในการดําเนินงานเชิงยุทธศาสตรท้ังในระดับชาติ/นานาชาติ รวมท้ังนําเทคโนโลยี/นวัตกรรมเขามา

ประยุกตมาใชอยางครบถวนและมีประสิทธิภาพ และนําภาคีเครือขาย/พันธมิตรเขามามีสวนรวม  

ระดับท่ี 

0 

ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 

1 
• ดําเนินการตามมาตรการ/แนวปฏิบัติบัติการ พรอมท้ังตรวจสอบและปรับปรุง เพ่ือเสนอ

ความคิดเห็น หรือ วิธีการใหมๆในการยกระดับประสิทธิภาพงานของตนเองท่ีรับผิดชอบ
อยางสมํ่าเสมอ

• กระตือรือรน และมีสวนรวมอยางแข็งขัน ท้ังในการเสนอขอคิดเห็น รวมลงมือปฏิบัติภารกิจในภาพรวม
ของทีมงาน และองคกร จนงานบรรลุความสําเร็จ

ระดับท่ี 

2 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• รวบรวม นําขอมูล และหลักฐานเชิงประจักษท่ีครบถวนรวมท้ังแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และ

เทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ มาวางแผน กําหนดมาตรการ/แนวปฏิบัติการ/นวัตกรรมใหมๆ เพ่ือแกไข

ปญหาตามบริบท และสถานการณในงานรับผิดชอบของตนเองอยางสมํ่าเสมอ

• เปนผูนําทางความคิด ในการเสนอขอคิดเห็นเพ่ือกําหนดมาตรการ/แนวปฏิบัติการ นวัตกรรมอยางเปน

ระบบ สรางสรรค ตรงประเด็น และรวมลงมือปฏิบัติจนเสร็จสิ้นภารกิจท้ังในงานของตนเองและ

สวนรวม

ระดับท่ี 

3 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ออกแบบมาตรการ/แนวปฏิบัติการ/นวัตกรรม ท่ีสามารถยกระดับการสงเสริมสุขภาพและอนามัย

สิ่งแวดลอมของหนวยงาน ตรงความตองการท่ีแทจริงใหแกผูรับบริการ ประชาชน และภาคีเครือขาย

จนเกิดสัมฤทธิผล ดวยการประยุกตใชขอมูล ความรูเชิงสหสาขาวิชาชีพ รวมท้ังแนวคิดท่ีซับซอน มี

หลักฐานเชิงประจักษไดอยางครบถวน

• คาดการณปจจัยท่ีสงผลท้ังในเชิงบวกและลบ ตอการดําเนินงานอยางครบถวน รอบดาน แลวนํามา

กําหนดมาตรการปองกันหรือใชประโยชนจากปจจัยตางๆ รวมท้ังลดความเสี่ยงและความเสียหายได

อยางมีประสิทธิภาพ

• ให ข อ มูล  คําปรึกษา หรือข อ เสนอแนะ ท่ี ท่ีตรงประเด็นแกผู ใตบั ง คับบัญชา  ผู ร วมงาน

และผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการพัฒนาแนวคิดและแกปญหา เพ่ือ

การออกแบบ กําหนดมาตรการ/แนวปฏิบัติการข้ันตน จนงานบรรลุผลสําเร็จในเชิงประจักษ
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ระดับท่ี 

4 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ออกแบบมาตรการ  แนวปฏิบัติการ หรือกําหนดกลยุทธในการยกระดับงานท่ีมีความซับซอนของ

เง่ือนไขในการแกไขปญหา หรือพัฒนา โดยตองอาศัยหลายภาคสวนในการจัดการเชิงระบบท้ังในระดับ

เขต หรือระดับประเทศ ดวยความสรางสรรค และมีมาตรฐานท่ีเหนือกวาคูเทียบ จนทําใหเกิดการ

ขับเคลื่องานในระดับมหภาค

• ใหคําปรึกษา หรือขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน ในประเด็นปญหาท่ีมีความซับซอน

เปนระบบ เพ่ือกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร กฎหมาย หรือมาตรการระดับชาติ ท่ีตอบสนองตอ

การยกระดับและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในระยะยาวได

• สรางแรงจูงใจ เพ่ือนําภาคีเครือขาย พันธมิตรตางหนวยงานในระดับเขต ประเทศ เขามามีสวนรวมใน

การกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร กฎหมาย ออกแบบมาตรการ/แนวปฏิบัติการจนเกิดเปนนวัตกรรม ท่ี

เปนประโยชนในวงกวาง

ระดับท่ี 

5 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• แสวงหาโอกาสอยางสมํ่าเสมอ ท้ังภายในและนอกประเทศ ในการกําหนดทิศทาง แนวทางในการ

พัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการ/แนวปฏิบัติการท่ีสามารถตอบสนองตอความตองการของ

ประชาชนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการวิเคราะหความเปนไปได คาดการณ

ลวงหนาถึงผลกระทบท่ีไดรับจากปจจัยเชิงมหภาคภายในและภายนอกประเทศ

• ใหขอคิดเห็น ขอเสนอแนะใหมๆในระดับนานาชาติหรือเวทีระดับสากล เพ่ือกําหนดนโยบาย

ยุทธศาสตร กฎหมาย ทิศทาง/แนวทางการพัฒนา หรือมาตรการ/แนวทางปฏิบัติการรวมกันระหวาง

ประเทศ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนไปสูระดับสากล

• ออกแบบ พัฒนาระบบตรวจสอบ กํากับ ติดตาม ประสิทธิภาพของมาตรการ/แนวทางปฏิบัติการท่ี

นําไปใช แลวนํามาพัฒนา ปรับปรุง ใหมาตรการ/แนวทางปฏิบัติการมีประสิทธิภาพสูงข้ึน รวมท้ัง

สามารถเพ่ิมคุณคาในการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน
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Management and Governance Competency 

สมรรถนะดานการบริหารจัดการ อภิบาลระบบ 
คําจํากัดความ : การบริหาร สนับสนุน เพ่ือการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม ในระดับตางๆ คือ 

     ระดับประเทศ : บริหารเพ่ือชี้นํา นโยบาย และออกกฎหมายโดยรวมมือกับเครือขายและภาคสวนอ่ืนๆ เพ่ือใหเกิด

ความรับผิดชอบ (Accountability) 

     ระดับจังหวัด/อําเภอ : ดําเนินการใหเกิดรูปแบบและมาตรฐานท่ีเหมาะสมดานการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 

ระดับจังหวัดและอําเภอ 

     ระดับทองถิ่น/ชุมชน/ประชาชน : เพ่ือใหเกิดความสามารถในการจัดการและดูแลตนเองดานการสงเสริมสุขภาพและ

อนามัยสิ่งแวดลอม ไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี 

0 

ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 

1 
• ทบทวน ตรวจสอบ และจัดการกับปญหาเบื้องตนในงานท่ีตนเองรับผิดชอบได โดยไมรีรอ หรือเพิกเฉย

• ใหความรวมมือกับทีมงาน เพ่ือนรวมงาน ภาคีเครือขายในการขับเคลื่อนการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนด

• ติดตาม กํากับ ประเมิน งานของตนเอง อยางสมํ่าเสมอจนงานท่ีมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ
ระดับท่ี 

2 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ประเมินสถานการณ และความเสี่ยง เพ่ือจัดการกับปญหาไดอยางยึดหยุน
มีประสิทธิภาพ และทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยไมรีรอใหผูมีอํานาจเหนือข้ึนไปสั่งการ

• จัดการเชิงบูรณาการกับผลท่ีเกิดข้ึนจากภาวะกดดัน ปจจัยแวดลอม ดวยความเขาใจบริบทในภาพรวม

รวมถึงสามารถผลักดันไปสูการปรับเปลี่ยนกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณ เพ่ือใหบรรลุพันธกิจของ

องคกร

• ประสานความรวมมือ บริหารความสัมพันธกับพันธมิตร อยางรอบดานท้ังภายในภายนอก จนเกิดการมี

สวนรวมในการพัฒนางานท่ีไดรับมอบหมาย จากผูบังคับบัญชาท้ังในงานท่ีรับผิดชอบหลัก และงานท่ี

ตองสนับสนุนผูอ่ืน

ระดับท่ี 

3 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• อธิบาย และแสดงใหเห็นถึงความสอดคลองของภารกิจ และระบบงานท่ีตนออกแบบและรับผิดชอบ กับ
ทิศทาง/ยุทธศาสตรของหนวยงานและกรม ไดอยางชัดเจน (Alignment)

• สรางพันธมิตร บริหารความสัมพันธ ใหการสนับสนุน เอ้ืออํานวย ประสาน ผลักดัน ใหภาคีเครือขาย ผู
มีสวนไดสวนเสีย เกิดความรวมมือ รวมใจ ทํางานอยางมีสวนรวม  ระดมทรัพยากรในการบริหาร และ
อภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมในระดับหนวยงานหรือพ้ืนท่ี  ในการขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพตอบสนองตอทิศทาง และยุทธศาสตรกรม

• ประยุกตการบริหารจัดการทรัพยากรท้ังงบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยี ฯลฯ ท้ังในระดับ
พ้ืนท่ีหรือระดับหนวยงาน จนลดอุปสรรคการทํางาน และเอ้ืออํานวยใหงานท่ีมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ

• บูรณาการแบบขามและครอมสายงานระดบัหนวยงานหรือพ้ืนท่ี  เพ่ือใหบรรลุนโยบาย/ ยุทธศาสตร
การพัฒนาระดับหนวยงาน



-33- 

ระดับท่ี 

4 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• เชื่อมประสาน บูรณาการงานเชิงยุทธศาสตรแบบขามและครอมสายงาน ในระดับกรมหรือพ้ืนท่ี รวมท้ัง
บริหารความสัมพันธเชิงยุทธศาสตรกับภาคีเครือขาย พันธมิตรระดับชาติ และภาคีเครือขายในรูปแบบ
ประชารัฐ เพ่ือผลักดันใหเกิดนวัตกรรมท่ีจะสนับสนุนใหบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของหนวยงาน
และกรม

• ผลั ก ดัน  ขับ เคลื่ อน  กํ า กับ  น โ ยบาย/ยุ ท ธศาสตร  กฎหมาย  การส ง เ สริ มสุ ขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดลอม ใหบรรลุผลเปนไปตามเจตนารมณและเปาหมาย

• ติดตาม ประเมินผลอยางเปนระบบ และสามารถสะทอนใหผูบริหารในระดับหนวยงาน เห็นถึง
ขอเท็จจริงในเชิงประจักษ ผลลัพธ ผลกระทบท้ังเชิงบวกและลบจากนโยบาย ยุทธศาสตร กฎหมาย
มาตรการ แนวปฏิบัติการของหนวยงาน และกรม

• นําเทคโนโลยีใหมๆ เชน ดิจิตัล (Digital literacy) มาใชในการปฏิบัติงานท้ังตนเอง และ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความชํานาญ จนทําใหหนวยงาน หรือกรมบรรลุภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ

ระดับท่ี 

5 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

• ชี้เปาหมาย ทิศทาง ท่ีเปนประโยชน  ใหขอเสนอแนะท่ีเฉียบคม เสนอทางเลือกท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณวิกฤต และสามารถสรางผลกระทบในเชิงยุทธศาสตรตอผูบริหารระดับสูงของกรม เพ่ือให
กรมกําหนดเปาหมาย กลยุทธ มาตรการตางๆในการนํามาสูการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดลอมของประเทศ

• บูรณาการนโยบาย และยุทธศาสตรระดับประเทศ ท่ีตองอาศัยหลายภาคสวน ในการสรางขอตกลง
รวมกัน เพ่ือผลักดันระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมของประเทศได

• บริหารความสัมพันธเชิงยุทธศาสตรกับภาคีเครือขาย พันธมิตรระดับนานาชาติ และภาคีเครือขายใน
รูปแบบประชารัฐ เพ่ือผลักดันใหเกิดนวัตกรรม และสนับสนุนตอการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของ
กรม และประเทศ

• ตรวจสอบ กํากับ ติดตาม และประเมินผลเชิงนโยบาย ยุทธศาสตร โครงการท่ีสําคัญดวยขอมูลและ
ความรูวิชาการท่ีซับซอนอยางเปนระบบ
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สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
1. การวิจัยและพัฒนา (Research and Development/R2R)
คําจํากัดความ : ความสามารถในการปฏิบัติงานดานวิจัยท่ีเนนการแสวงหาผลิตภัณฑใหม (New product) 
สิ่งประดิษฐใหม (New inventions) การพัฒนากระบวนการ (Process) การพัฒนาระบบและวิธีทํางาน 
(System and procedures) และ/หรือเทคโนโลยีใหมๆ (New technologies) โดยใชการวิจัยเปนฐาน 
(Research-base development) สําหรับการพัฒนาการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: แสดงความรู ความเขาใจในหลักการวิจัยและพัฒนาเบ้ืองตน  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สามารถระบุแหลงขอมูล การสืบคนขอมูล การนําเสนอขอมูลจากการสืบคนใหเปนระบบ และ

ระบุสถิติท่ีใชในแตละประเภทของการวิจัยได

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานดานการวิจัยและพัฒนา

เบ้ืองตน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สามารถกําหนดโจทยและดําเนินการวิจัยเชิงพรรณนาได

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสดงความสามารถในการเปนผูวิจัยหลักในการวิจัยและพัฒนา  

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สามารถทบทวน วิเคราะห สังเคราะห บริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาได

• สามารถออกแบบ และดําเนินงานวิจัยดวยรูปแบบการวิจัยเชิงวิเคราะห การวิจัยก่ึงทดลอง หรือ

วิจัยเชิงทดลองท่ีไมซับซอนได

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 แสดงความเช่ียวชาญในการวิจัยและพัฒนา  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สามารถออกแบบ และดําเนินงานวิจัยดวยรูปแบบการวิเคราะหท่ีซับซอน หรือการวิจัยเชิง

ทดลอง

• สามารถจัดการและนําเสนอขอคนพบท่ีไดจากงานวิจัยและพัฒนาท่ีนําไปสูการพัฒนาข้ันตอน

และ/หรือวิธีการทํางาน และ/หรือระบบใหเกิดผลในเชิงปฏิบัติได

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และการนําผลการวิจัยและพัฒนาสูขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สามารถดําเนินการวิจัยดวยรูปแบบการวิเคราะหอภิมาน (Meta analysis) เพ่ิมความแมนยํา

ของการประเมินขนาดของผล (size of the effect) และตัดสินเรื่องท่ีไมชัดเจนท่ีขอมูลไมลง

รอยกันในงานตาง ๆ กัน

• สามารถใหคําปรึกษา จัดการและนําเสนอขอคนพบท่ีไดจากงานวิจัยและพัฒนาท่ีนําไปสู

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
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2. การสรางนวัตกรรม
คําจํากัดความ : แนวคิด กระบวนการทํางาน วิธีการปฏิบัติท่ีมุงทําในสิ่งท่ีไมเคยดําเนินการมากอนหรือเปน
สิ่งท่ีดําเนินการมาแลวไดผลดีแตไมเคยดําเนินการมากอนภายในองคกร เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิง
พัฒนาและเปนประโยชนตอองคกร ในการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนและพันธกิจของกรมอนามัย โดย
สายวิชาการมุงเนนนวัตกรรมในเชิงการสรางผลิตภัณฑ โครงการ การจัดบริการ สวนสายสนับสนุนเนน
นวัตกรรมในเชิงกระบวนการการจัดการ 
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: สนับสนุนความคิดสรางสรรค ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเอง มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน จนไดกระบวนการ

ท่ีเหมาะสม

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสรางสรรคและหม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยาง

สมํ่าเสมอ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• หม่ันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอคิดริเริ่มกระบวนการทํางานใหมๆ
ท่ีสอดคลองและสนับสนุนใหหนวยงานสามารถบรรลุเปาหมายได

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ทดลองหรือนําวิธีการทํางานใหมมาประยุกตใช เพ่ือสนับสนุนใหหนวยงาน/องคกรสามารถ
บรรลุเปาหมายได 

• สามารถแสดงความคิดริเริ่ม และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน รวมท้ังสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการทํางานตามขอมูลใหม 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพ
ของผูใตบังคับบัญชา  ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ประยุกตใชองคความรู ทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับมานําเสนอแนวคิด หรือแนวทาง
แกปญหาในการพัฒนา 

• ริเริ่มสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานหรือดําเนินการตางๆ ใหสามารถบรรลุภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมาย ในระดับกรม 

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนาท่ี
ความรับผิดชอบ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เสนอแนวความคิดใหมๆ หรือคิดนอกกรอบพิจารณาสิ่งตางๆ ในงานดวยมุมมองท่ีแตกตาง ซ่ึง

เปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 

• สามารถหาวิธีการท่ีแตกตางไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติในการแกไขปญหาในการสถานการณท่ีมี

ความเสี่ยงสูง 

• สามารถคิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใหมๆ จนเปนท่ียอมรับระดับประเทศ หรือนานาชาติ
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3. การสรางสัมพันธภาพภาคีเครือขาย
คําจํากัดความ : สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันทมิตร เพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีเก่ียวของกับงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน

อยางใกลชิด  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด

• เสริมสรางมิตรภาพกับผูรับบริการ ภาคีเครือขาย หรือผูอ่ืน

ระดับท่ี 3:  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน

• เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ือประโยชนในงาน

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้       

• สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธอยางใกลชิดมากข้ึน

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรักษาความสัมพันธฉันมิตรในระยะยาว 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมีการติดตอสัมพันธในงานกัน

แลวก็ตาม แตยังอาจมีโอกาสท่ีจะติดตอสัมพันธในงานไดอีกในอนาคต
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4. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness - PROAC)
คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส พรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสท่ีเกิดข้ึน
ใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการท่ีสรางสรรคและแปลกใหม 
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: เห็นโอกาสหรือปญหาระยะส้ันและลงมือดําเนินการ  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้นและไมรีรอท่ีจะนําโอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน

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

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุวิกฤติ  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ลงมืออยางฉับไวเม่ือเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวิกฤติ

• กระทําการแกไขปญหาอยางเรงดวนในขณะท่ีคนสวนใหญจะวิเคราะหสถานการณกอนและรอ

ใหปญหาคลี่คลายไปเอง

• รูจักพลิกแพลง ยืดหยุน ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค

• มีใจเปดกวาง ยอมรับความคิดแปลกใหมและแหวกแนวท่ีอาจเปนประโยชนตอการแกไขปญหา

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และลงมือกระทําการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหา

ระยะส้ัน  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใน

ระยะเวลา 3 เดือนขางหนา

• ทดลองใชวิธีการท่ีแปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดข้ึนในวงราชการ

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรียมการลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหา 

ระยะยาว  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใน

ระยะเวลา 4-12 เดือนขางหนา

• คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการท่ีแปลกใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนใน

อนาคต

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรียมการณลวงหนา เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหา

อยางย่ังยืน  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• คาดการณและลงมือกระทําการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใน

ระยะเวลามากกวา 12 เดือนขางหนา

• สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดข้ึนในหนวยงานและกระตุนใหเพ่ือนรวมงานเสนอ

ความคิดใหมๆ ในการทํางาน เพ่ือแกปญหาหรือสรางโอกาสใน

ระยะยาว
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5. การทํางานบนฐานความรู
คําจํากัดความ : การทํางานโดยใชความรู ความสามารถและศักยภาพ พรอมท้ังพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูและความสามารถอยางสมํ่าเสมอ  และสามารถคิดหาวิธีการ หรือสรางสรรคความรู หรือปรับเปลี่ยน
กลยุทธ นํามาประยุกตใชในการทํางานได 
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถทบทวน วิเคราะหปญหาและ โอกาสในการพัฒนา
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถ คนควา แสวงหาขอมูล องคความรู ทฤษฎี เพ่ือแกไขปญหาหรือพัฒนางานท้ังความรูท่ี
เปน ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถประยุกตองคความรู ทฤษฎี กฎ ระเบียบ มาสรางเปนกรอบแนวคิด หรือกรอบการ
ปฏิบัติงาน (Conceptual Framework/Operation Framework)  ในการแกไขและพัฒนา
งานเปนรูปธรรม 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• สามารถเชื่อมโยง บูรณาการ องคความรู ทฤษฎี กฎ ระเบียบ เพ่ือนํามาแกไขปญหาท่ีซับซอน

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เปนท่ีปรึกษา ใหคําแนะนําหรือถายทอดความรู ประสบการณท่ีเกิดสัมฤทธิ์ผลใหกับผูอ่ืนได
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6. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking - AT)
คําจํากัดความ : การทําความเขาใจสถานการณ ประเด็น ปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจก
แจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือวิเคราะหสถานการณ ทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหา
หรือสถานการณอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถระบุไดวาเกิดอะไรกอนหลัง 
ตลอดจนระบุเหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆ ได  
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1: แตกปญหา/งานออกเปนสวนยอยๆ ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ระบุรายการสิ่งตางๆ หรือประเด็นยอยตางๆ ไดโดยไมเรียงลําดับกอนหลัง

• วางแผนงานไดโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนงาน หรือกิจกรรมตางๆ
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเห็นความสัมพันธเช่ือมโยงข้ันพ้ืนฐานของสวนตางๆ ของ

ปญหา/งาน ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันในสถานการณหนึ่งๆ

• แยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได

• วางแผนงานไดโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวน
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเห็นความสัมพันธเช่ือมโยงท่ีซับซอนของสวนตางๆ 

ของปญหา/งาน ตามพฤติกรรมบงชี้  ดังนี้ 

• เชื่อมโยงปจจัยท่ีซับซอน อาทิ เหตุการณกรณีหนึ่งอาจมีสาเหตุไดหลายประการ หรือสามารถ
นําไปสูสถานการณสืบเนื่องไดหลายประการ อาทิ เหตุ ก. นําไปสูเหตุ ข. เหตุ ข นําไปสูเหตุ ค.
นําไปสูเหตุ ง. ฯลฯ)

• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถคาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหา/งานจากความเขาใจ
ความสัมพันธของสวนตางๆ ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• แยกแยะองคประกอบตางๆ ของประเด็น ปญหาท่ีมีเหตุปจจัยซับซอนเปนรายละเอียดในชั้น
ตางๆ อีกท้ังวิเคราะหวาแงมุมตางๆ ของปญหาหรือสถานการณหนึ่งๆ สัมพันธกันอยางไร
คาดการณวาจะมีโอกาส หรืออุปสรรคอะไรบาง

• วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีหนวยงานหรือ
ผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไว
ลวงหนา และบริหารความเสี่ยง

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดแผนงาน/ข้ันตอนการทํางานจากการศึกษาวิเคราะหใน
ข้ันตางๆ เพ่ือเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน/แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ใชกรรมวิธีการวิเคราะหทางเทคนิคท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาท่ีซับซอนออกเปนสวนๆ

• ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทางเลือกตางๆ ในการตอบคําถาม หรือ
แกปญหา รวมถึงพิจารณาขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง

• วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ  ท่ีมีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลาย
ฝาย คาดการณปญหา อุปสรรค แนวทางการปองกันแกไข อีกท้ังเสนอแนะทางเลือกและขอดีขอเสียไวให
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7. ความยืดหยุนในการทํางาน (work Flexibility - FLX)
คําจํากัดความ : ความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลาย ในขณะท่ียังคง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน และปรับเปลี่ยน
วิธีการเม่ือสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป  

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

ระดับท่ี 1: มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ปรับตัวไดแมประสบความยากลําบากทางกายภาพในงาน ไมยึดติดกับความสะดวกสบาย วัตถุ
แสดงฐานะทางสังคม หรือระดับอาวุโสในงาน

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ยอมรับและเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืน

• เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนความคิด ทัศนคติเม่ือไดรับขอมูลใหมหรือหลักฐานท่ีขัดแยงกับความคิดเดิม

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใชกฎระเบียบอยางยืดหยุน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• มีความคลองตัวในการปฏิบัติหนาท่ี ใชกฎเกณฑ กระบวนการปฏิบัติงานอยางยืดหยุน มี
วิจารณญาณในการปรับใหเขากับสถานการณเฉพาะหนาเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานหรือ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน ใหเขากับสถานการณ แตยังคงเปาหมายเดิมไว

• ปรับแกกฎระเบียบภายใน และข้ันตอนการทํางานท่ีลาสมัย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
หนวยงาน

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธท้ังหมด เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ปรับแผนกลยุทธท้ังหมด เพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา

• ทบทวน ปรับปรุง กฎระเบียบภายใน และวิธีการทํางานของหนวยงานท่ีดูแลรับผิดชอบอยูใหม
ท้ังหมด เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงาน

• ปรับเปลี่ยนองคกร สายการบังคับบัญชา เปนการเฉพาะกิจ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอ
สถานการณเฉพาะหนาไดอยางเหมาะสม
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8. การคนควาแสวงความรู (Information Seeking - INF)
คําจํากัดความ : ความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหา หรือ
เรื่องราวตางๆ ท่ีเก่ียวของหรือจําเปนตองานในหนาท่ี คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูล
เฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวท่ัวไปจากสภาพแวดลอม
รอบตัว  โดยคาดวาอาจจะมีขอมูลท่ีเปนประโยชนตอไปในอนาคต 
ระดับท่ี 0:  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: การหาขอมูลในระดับตน ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• หาขอมูลโดยการถามจากผูท่ีเก่ียวของโดยตรง

• ใชขอมูลท่ีมีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลว
ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชวิธีการสืบเสาะหาขอมูล ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• สืบเสาะปญหาหรือสถานการณอยางลึกซ้ึงกวาการตั้งคําถามตามปรกติธรรมดา

• สืบเสาะจากผูท่ีใกลชิดกับเหตุการณ หรือประเด็นปญหามากท่ีสุด
ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และหาขอมูลแบบเจาะลึก ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• ซักถามคําถามเจาะลึกอยางตอเนื่อง เพ่ือหาตนตอของสถานการณ ปญหา หรือโอกาสท่ีซอน
เรนอยูในเบื้องลึก

• สอบถามทัศนะความเห็น ภูมิหลังประวัติความเปนมา
ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ  ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้       

• ดําเนินการเก็บขอมูลท่ีจําเปนในชวงเวลาหนึ่งๆอยางเปนระบบ

• สืบคนจากแหลงขอมูลท่ีแปลกใหมแตกตางจากปรกติธรรมดาท่ัวไป

• ลงมือสืบคนวิจัยเอง หรือมอบหมายใหผูอ่ืนเก็บขอมูลอยางเปนกิจจะลักษณะจากหนังสือพิมพ 
นิตยาสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขาวตางๆ

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวางระบบสืบคนเพ่ือหาขอมูลอยางตอเนื่อง 

ตามพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

• วางระบบสืบคน เพ่ือใหมีขอมูลท่ีทันเหตุการณปอนเขามาอยางตอเนื่อง

• กําหนดมอบหมายใหผูอ่ืนทําการสืบคนหาขอมูลไดอยางสมํ่าเสมอเปนกิจวัตร



(เอกสารหมายเลข 2) 

แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ



แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

สวนท่ี ๑ :  ขอมูลของผูรับการประเมิน 

รอบการประเมิน    รอบท่ี ๑         ๑  ตุลาคม....................    ถึง  ๓๑  มีนาคม........................ 

รอบการประเมิน    รอบท่ี ๒         ๑  เมษายน...................    ถึง  ๓๐  กันยายน..................... 

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)................................................................................................................... 

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

ระดับตําแหนง........................................................ สังกัด....................................................................................... 

ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว).............................................................................................................................. 

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

สวนท่ี ๒  :  การสรุปผลการประเมิน 

องคประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ําหนัก (ข) รวมคะแนน (ก) x (ข) 

องคประกอบท่ี ๑ : ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

องคประกอบท่ี ๒ : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ(สมรรถนะ) 

องคประกอบอ่ืน ๆ (ถามี) 

รวม ๑๐๐% 

ระดับผลการประเมิน 

  ดีเดน            ดีมาก            ดี            พอใช            ตองปรับปรุง 

สวนท่ี ๓  :  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ความรู / ทักษะ / สมรรถนะ 

ท่ีตองไดรับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ชวงเวลาท่ีตองการ

การพัฒนา 
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สวนท่ี ๔  :  การรับทราบผลการประเมิน 

 

 

 

 

 

สวนท่ี ๕  :  ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

คําชี้แจง  

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบดวย 

สวนที่ ๑  ขอมูลของผูรับการประเมิน  เพื่อระบุรายละเอียดตาง ๆ ที่เกีย่วของกบัตัวผูรับการประเมิน 

สวนที่ ๒  สรุปผลการประเมิน ใชเพื่อกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

  และน้าํหนกัของทั้งสององคประกอบ  ในแบบสรุปสวนที ่๒ นี ้ยังใชสําหรับคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมดวย 

-  สําหรับคะแนนองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงานใหนํามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี ้

-  สําหรับคะแนนองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการใหนาํมาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี ้

สวนที่ ๓  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏบิัติราชการ 

สวนที่ ๔  การรับทราบผลการประเมิน ผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 

สวนที่ ๕  ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผูบังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปกล่ันกรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และใหความเห็น 

คําวา “ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป” สําหรับผูประเมินตามขอ ๒ (๙) หมายถึง หัวหนาสวนราชการประจาํจังหวัดผูบังคับบัญชาของผูรับการประเมิน 

ผูรับการประเมิน : 

      ไดรับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนา 

การปฏิบัติราชการรายบุคคลแลว 

ผูประเมิน : 

    ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมินไดลงนามรับทราบ 

    ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันท่ี................................................. 

แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

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

ลงชื่อ : .................................................พยาน 

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

วันที่ : ....................................................... 

ลงชื่อ : ..............................................................

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

วันท่ี : ...............................................................

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไป : 

    เห็นดวยกับผลการประเมิน 

    มีความเห็นตาง ดังนี ้

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

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

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไปอีกชัน้หน่ึง (ถามี) : 

   เห็นดวยกับผลการประเมิน 

     มีความเห็นตาง ดังนี ้

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

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

ลงชื่อ : ................................................................... 

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

วันที่ : ....................................................................

ลงชื่อ : ................................................................... 

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

วันที่ : ....................................................................

ลงชื่อ : ................................................................... 

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

วันที่ : ....................................................................



แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน    รอบการประเมิน  รอบที่ 1  1 เมษายน ..........  รอบที่ 2  1 ตุลาคม ..........  
ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)..........................................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 
 

ตัวช้ีวัดผลงาน 
คะแนนตามระดับคาเปาหมาย 

คะแนน (ก) น้ําหนัก (ข) คะแนนรวม (ค) 
1 2 3 4 5 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

รวม (ข) = 100% (ค) = 

แปลงคะแนนรวม (ค) ขางตน เปนคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีมีฐานคะแนนเต็มเปน 100 คะแนน  (โดยนํา 20 มาคูณ)     = 

หมายเหตุ ใหใสเครื่องหมาย   ในชองการใหคะแนนตามระดับคาเปาหมาย 

1   หมายถึง     ตองปรับปรุง 
2   หมายถึง     พอใช      
3   หมายถึง     ด ี
4   หมายถึง     ดีมาก  
5   หมายถึง     ดีเดน 
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แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ    รอบการประเมิน  รอบที่ 1  1 เมษายน ..........  รอบที่ 2  1 ตุลาคม ..........  

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)..........................................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

สมรรถนะท่ีประเมิน ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวัง (1) 

ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีสังเกตพบ (2) 

คาความแตกตาง 
(2 – 1) 

บันทึกโดยผูประเมิน (ถามี) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 5 
2. บริการท่ีดี 5 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 5 
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 5 
5. การทํางานเปนทีม 5 
6. สภาวะผูนํา 4 
7. วิสัยทัศน 4 
8. การวางกลยุทธภาครัฐ 4 
9. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 4 
10. การควบคุมตนเอง 4 
11. การสอนงาน และการมอบหมายงาน 4 

เอกสารหมายเลข 2.3 

หนา 1 

ประเภทบริหาร ระดับสูง 



เกณฑ 
จํานวน

สมรรถนะ 

คูณดวย คะแนน 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวังใหคูณดวย ๓ 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒ 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑ 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๓ ระดับ ใหคูณดวย 0 

ผลรวม 

ใชสูตรการคํานวณดังนี้     ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว 

    จํานวนสมรรถนะ x 3 

หนา 2 

เอกสารหมายเลข 2.3 ประเภทบริหาร ระดับสูง 

 x 100 



 

 

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ         รอบการประเมิน  รอบที่ 1  1 เมษายน ..........  รอบที่ 2  1 ตุลาคม ..........   

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)..........................................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

 

สมรรถนะท่ีประเมิน ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวัง (1) 

ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีสังเกตพบ (2) 

คาความแตกตาง 
(2 – 1) 

บันทึกโดยผูประเมิน (ถามี) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 5    
2. บริการท่ีดี 5    
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 5    
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 5    
5. การทํางานเปนทีม 5    
6. สภาวะผูนํา 3    
7. วิสัยทัศน 3    
8. การวางกลยุทธภาครัฐ 3    
9. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 3    
10. การควบคุมตนเอง 3    
11. การสอนงาน และการมอบหมายงาน 3    

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภทบริหาร ระดับตน 
เอกสารหมายเลข 2.3 

หนา 1 



 

 

เกณฑ 
จํานวน

สมรรถนะ 

คูณดวย คะแนน 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวังใหคูณดวย ๓    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๓ ระดับ ใหคูณดวย 0    

ผลรวม  

ใชสูตรการคํานวณดังนี้     ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว 

                                            จํานวนสมรรถนะ x 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 หนา 2 

เอกสารหมายเลข 2.3 ประเภทบริหาร ระดับตน 

 x 100 



 

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ         รอบการประเมิน  รอบที่ 1  1 เมษายน ..........  รอบที่ 2  1 ตุลาคม ..........   

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)..........................................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

 

สมรรถนะท่ีประเมิน ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวัง (1) 

ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีสังเกตพบ (2) 

คาความแตกตาง 
(2 – 1) 

บันทึกโดยผูประเมิน (ถามี) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 4    
2. บริการท่ีดี 4    
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4    
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 4    
5. การทํางานเปนทีม 4    
6. สภาวะผูนํา 2    
7. วิสัยทัศน 2    
8. การวางกลยุทธภาครัฐ 2    
9. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 2    
10. การควบคุมตนเอง 2    
11. การสอนงาน และการมอบหมายงาน 2    

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภทอํานวยการ ระดับสูง เอกสารหมายเลข 2.3 

หนา 1 



 

 

เกณฑ 
จํานวน

สมรรถนะ 

คูณดวย คะแนน 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวังใหคูณดวย ๓    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๓ ระดับ ใหคูณดวย 0    

ผลรวม  

ใชสูตรการคํานวณดังนี้     ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว 

                                            จํานวนสมรรถนะ x 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หนา 2 

เอกสารหมายเลข 2.3 ประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

 x 100 



 

 

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ         รอบการประเมิน  รอบที่ 1  1 เมษายน ..........  รอบที่ 2  1 ตุลาคม ..........   

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)..........................................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................      ลงนาม.................................................................................................................. 

 

สมรรถนะท่ีประเมิน ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวัง (1) 

ระดับของสมรรถนะ 
ท่ีสังเกตพบ (2) 

คาความแตกตาง 
(2 – 1) 

บันทึกโดยผูประเมิน (ถามี) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 3    
2. บริการท่ีดี 3    
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3    
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 3    
5. การทํางานเปนทีม 3    
6. สภาวะผูนํา 1    
7. วิสัยทัศน 1    
8. การวางกลยุทธภาครัฐ 1    
9. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 1    
10. การควบคุมตนเอง 1    
11. การสอนงาน และการมอบหมายงาน 1    

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภทอํานวยการ ระดับตน 
เอกสารหมายเลข 2.3 

หนา 1 



 

 

เกณฑ 
จํานวน

สมรรถนะ 

คูณดวย คะแนน 

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวังใหคูณดวย ๓    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑    

จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง๓ ระดับ ใหคูณดวย 0    

ผลรวม  

ใชสูตรการคํานวณดังนี้     ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว 

                                         จํานวนสมรรถนะ x 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เอกสารหมายเลข 2.3 ประเภทอํานวยการ ระดับตน 

 x 100 



1 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
สวนท่ี 1 : ขอมูลของผูรับการประเมิน 

รอบการประเมิน  รอบท่ี 1  1 ตุลาคม……………………… ถึง 31 มีนาคม……………………. 

 รอบท่ี 2  1 เมษายน………………….… ถึง 30 กันยายน…………………... 

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)......................................................................................................... 

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

ระดับตําแหนง................................................................สังกัด....................................................................... 

ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) .................................................................................................................. 

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

สวนท่ี 2 : การสรุปผลการประเมิน 

องคประกอบการประเมิน คะแนน 

(ก) 

นํ้าหนัก (ข) 
รวมคะแนน 

(ก) x (ข) 
ผูพนทดลอง

ปฏิบัติราชการ 

ผูอยูระหวางทดลอง

ปฏิบัติราชการ 

องคประกอบท่ี 1 : ผลสัมฤทธิ์ของงาน 80% 50% 

องคประกอบท่ี 2 : พฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ (สมรรถนะ)  

20% 50% 

รวม 100% 

ระดับผลการประเมิน 

  ดีเดน  (90-100%)    ดีมาก (80-89.99%) 

 ดี (70-79.99%)      พอใช (60-69.99%) 

 ตองปรับปรุง  (ต่ํากวา 60%) 

สวนท่ี 3 : แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ความรู/ ทักษะ/ สมรรถนะ 

ท่ีตองไดรับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ชวงเวลาท่ีตองการ 

การพัฒนา 

แบบฟอรมท่ี 1 

เอกสารหมายเลข 3 
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สวนท่ี 4 : การรับทราบผลการประเมิน 

 

ผูรับการประเมิน ผูประเมิน 

 ไดรับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการปฏิบัติ

ราชการรายบุคคลแลว 

ลงชื่อ : ……………………………......... 

ตําแหนง : ………….………………….... 

วันท่ี : ........................................... 

 ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมินไดลงนาม

รับทราบ 

ลงชื่อ : ……………….…………………... 

ตําแหนง : ………….…………….......... 

วันท่ี : ........................................... 

  ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันท่ี……..…………………...

แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ  

โดยมี…………………………………………………..… เปนพยาน 

ลงชื่อ : ……………………………พยาน 

ตําแหนง : ………….…………..……….. 

วันท่ี : …………………..…………….…… 

สวนท่ี 5 : ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 

 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง (ถามี) 

 เห็นดวยกับผลการประเมิน 

 มีความเห็นตาง ดังนี้ 

……………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………….……………………… 

ลงชื่อ : ……………………………......... 

ตําแหนง : ………….………………….... 

วันท่ี : ........................................... 

 เห็นดวยกับผลการประเมิน 

 มีความเห็นตาง ดังนี้ 

……………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………….……………………… 

ลงชื่อ : ……………………………......... 

ตําแหนง : ………….………………….... 

วันท่ี : ........................................... 

 
คําชี้แจง 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้มีดวยกัน 2 หนา ประกอบดวย 

สวนที่ 1:  ขอมูลของผูรับการประเมิน เพื่อระบุรายละเอียดตาง ๆ ที่เกีย่วของกบัตัวผูรับการประเมิน 

สวนที่ 2:  การสรุปผลการประเมิน ใชเพื่อกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ และ 

นํ้าหนักของทั้งสององคประกอบ ในแบบสรุปสวนที่ 2 นี้ ยังใชสําหรับคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมดวย 

- สําหรับคะแนนองคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหนาํมาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี ้

- สําหรับคะแนนองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหนาํมาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับนี ้

สวนที่ 3:  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏบิัติราชการ 

สวนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน ผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 

สวนที่ 5: ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผูบังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปกล่ันกรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และใหความเห็น 



 3 

 (แบบฟอรมที่ 2) 

 
 

รอบการประเมิน   ครั้งท่ี 1      1 ตุลาคม  .......... ถึง  31 มีนาคม ..........         ครั้งท่ี 2       1 เมษายน .......... ถึง  30 กันยายน .......... 

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)         ลงนาม 
 
ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)        ลงนาม 

งาน/ผลสําเร็จของงาน ตัวชี้วัดผลงาน เปาหมาย ผลงาน 

คะแนนตามระดับคาเปาหมาย * 
คะแนน  

(ก) 

น้ําหนัก 

(ข) 

รวมคะแนน 

(ก) x (ข) 

5 1 2 3 4 5 

1.            

2.            

3.            

4.            

5.            

รวม          100%  
 

 

หมายเหตุ * คะแนนตามระดับคาเปาหมาย 1 = ต่ํากวาเปาหมายมาก  2 = ต่ํากวาเปาหมาย  3 = ไดตามเปาหมาย  4 = สูงกวาเปาหมาย  5 = สูงกวาเปาหมายมาก 

 

 

เอกสารแนบท้าย 
แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 (แบบฟอรมที่ 2.1) 

 
ของ (นาย/นาง/นางสาว)............................................................................ตําแหนง................................................................... 

หนวยงาน...................................................................กลุมงาน/ฝาย..................................................................... 

รอบการประเมิน     รอบท่ี 1  1 ตุลาคม………………… ถึง 31 มีนาคม………………..  รอบท่ี 2  1 เมษายน…………….… ถึง 30 กันยายน…………..... 

ลําดับ กิจกรรม ตัวชี้วัดผลงาน เปาหมาย 

ระดับความสําเร็จของการปฏิบัติงาน เอกสาร/

หลักฐานท่ี

เก่ียวของ 

หมายเหตุ 

1 2 3 4 5 

           

           

           

           

           

 
ลงชื่อ................................................................ผูรายงาน      ลงชื่อ.........................................................ผูรับรองรายงาน 

       (                )                         (          ) 

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

           ................../................/..............           .............../................./............. 

 

เอกสารแนบท้าย 
แบบจัดเก็บรายละเอียดของผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
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 (แบบฟอรมที่ 3) 

 

รอบการประเมิน        รอบท่ี 1  1 ตุลาคม………..…….……ถึง 31 มีนาคม………..………..….   รอบท่ี 2    1 เมษายน………..…......ถึง 30 กันยายน………….…...  

ชื่อผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)         ลงนาม 
 
ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)        ลงนาม 
 

การประเมินสมรรถนะ  (Competency) 
ระดับท่ี

คาดหวัง 

คะแนน 

(ก) * 

น้ําหนัก 

(ข) 

 

รวมคะแนน 

(ก) x (ข) 

5 

บันทึกโดยผูประเมิน 

(ถามี) และในกรณีพ้ืนท่ี

ไมพอ ใหบันทึกลงใน

เอกสารหนาหลัง 

แนวทางการประเมินสมรรถนะ 

  ไดนําคะแนนมาจากแบบประเมินสมรรถนะอ่ืน ๆ มาสรุป 

      ไวในแบบสรุปน้ี ระบุ…………..………………………. 

  ใชแบบสรุปฯ น้ีในการประเมนิสมรรถนะ โดยตั้งมาตรวัด 

       สมรรถนะ ดังน้ี 
  

คะแนน (ก) *       นิยาม 

    1   ไมสังเกตเห็น (Non Observe) : ไมสามารถแสดงใหเห็นถึง

พฤติกรรมตามระบุในพจนานุกรมสมรรถนะได 

2   กําลังพัฒนา (Developing) :  สามารถทําตามสมรรถนะ 

ตามกําหนดไดบาง ไมไดบาง ตองไดรับการพัฒนาอีกมากโดยใช

เวลาอีกระยะหน่ึง 

  3  อยูในระดับท่ีใชงานได (Proficient) : สามารถทําไดดีถึง 

สมรรถนะท่ีคาดหวัง ตองปรับปรุงบาง 

     4   อยูในระดับท่ีใชงานไดดี (Very Proficient) : สามารถทําได

ครบหรือเกือบครบตามสมรรถนะท่ีกําหนด โดยไมปรากฎประเด็น

ตองปรับแก 

     5  เปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูอื่น (Role Model) : ทําไดครบ

ตามสมรรถนะท่ีกําหนดในระดับท่ีสามารถอางอิงเปนแบบอยางท่ีดี

ใหกับผูอื่น 

 

      

      

      

      

      

      

      

      

รวมคะแนนสมรรถนะทุกดาน   100%   

 

เอกสารแนบท้าย 

แบบประเมินสมรรถนะ 
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บันทึกเพิ่มเติมประกอบแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 
สมรรถนะ การมุงผลสัมฤทธิ์ 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ บริการท่ีดี 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การทํางานเปนทีม 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ สภาวะผูนํา 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

เอกสารแนบท้าย 
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สมรรถนะ วิสัยทัศน 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การวางกลยุทธภาครัฐ   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การควบคุมตนเอง   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การสอนงานและการมอบหมายงาน   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การวางแผนและการจัดการ   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การติดตามและประเมินผล 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
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สมรรถนะ การบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศและความรู   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ ความเขาใจผูอ่ืน 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การวิจัยและพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การสรางนวัตกรรม   
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
สมรรถนะ การสรางสัมพันธภาพกับภาคีเครือขาย 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

 

สมรรถนะ การดําเนินการเชิงรุก 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
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สมรรถนะ การทํางานบนฐานความรู 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ การคิดวิเคราะห 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

สมรรถนะ ความยืดหยุนในการทํางาน 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………………………… 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานราชการท่ัวไป กรมอนามัย 

สวนท่ี  1  ขอมูลของผูรับการประเมิน 

ชื่อผูรับการประเมิน  (นาย/นาง/นางสาว).............................................................................................................. 

วันเร่ิมสัญญา................................................................  วันสิ้นสดุสัญญาจาง........................................................ 

ชื่องาน/โครงการ.................................................................................................................................................... 

ตําแหนง................................................. กลุมงาน...................................... สังกัด................................................. 

สวนท่ี  2  การประเมินคร้ังท่ี  1  ระหวางวันท่ี  1  ตุลาคม.............  ถึงวันท่ี  31  มีนาคม..............              

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

หนาท่ี/ภารกิจ ตัวชี้วัด/ผลงานจริง 
        ระดับคาเปาหมาย(ก) %น้ําหนัก 

     (ข) 

คะแนน(ค) 

 (ค=กXข) 1 2 3 4 5 

๑. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

๒. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

๓. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

   

คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานคร้ังท่ี  1= คะแนนรวมของทุกตัวช้ีวัด  (ค)       =            =              X                = 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ีแสดงออกจริง  (ก) % 

นํ้าหนัก 

(ข) 

คะแนน 

(ค) 

(ค = กxข) 
1 

ตํ่ากวา 

กําหนดมาก 

2 

ตํ่ากวา 

กําหนด 

3 

ตามกําหนด 

4 

เกินกวา 

กําหนด 

5 

เกินกวา 

กําหนดมาก 

        

        

        

        

        

รวม 100%  

คะแนนพฤติกรรมคร้ังท่ี  1  =  คะแนนรวมของทุกสมรรถนะ  (ค)       =              =                X              = 

  
 

หมายเหตุ :  5  (ตัวหาร)    หมายถึง  คะแนนเต็มของระดับคาเปาหมาย 

      100  (ตัวคูณ)  หมายถึง  การแปลงคะแนนรวมของผลสัมฤทธ์ิของงานหรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานแลวแตกรณี 

                                                  ใหเปนคะแนนท่ีมีฐานคะแนนเต็มเปน  100  คะแนน 

5 

100

 

 

5 

100 

เอกสารหมายเลข 4 



-2- 
 

การสรุปผลการประเมินคร้ังท่ี 1 
 

องคประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ําหนัก (ข) รวมคะแนน (ก) X (ข) 

ผลการประเมินดานผลสมัฤทธ์ิของงาน  80%  

ผลการประเมินดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  20%  

 รวม 100%  
 

สวนท่ี  3  การประเมินคร้ังท่ี  2  ระหวางวันท่ี  1  เมษายน.............  ถึงวันท่ี  30  กันยายน.............. 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

หนาท่ี/ภารกิจ ตัวชี้วัด/ผลงานจริง 
        ระดับคาเปาหมาย(ก) %น้ําหนัก 

     (ข) 

คะแนน(ค) 

 (ค=กXข) 1 2 3 4 5 

๑. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

๒. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

๓. ตัวชี้วัด :        

ผลงานจริง :        

   

คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานคร้ังท่ี  2 = คะแนนรวมของทุกตัวช้ีวัด  (ค )   =       =              X              = 

                                                                                         

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ีแสดงออกจริง  (ก) % 

นํ้าหนัก 

(ข) 

คะแนน 

(ค) 

(ค = กxข) 
1 

ตํ่ากวา 

กําหนดมาก 

2 

ตํ่ากวา 

กําหนด 

3 

ตามกําหนด 

4 

เกินกวา 

กําหนด 

5 

เกินกวา 

กําหนดมาก 

        

        

        

        

รวม 100%  

คะแนนพฤติกรรมคร้ังท่ี  2  =  คะแนนรวมของทุกสมรรถนะ  (ค)       =              =                X              = 

  

 

หมายเหตุ :  5  (ตัวหาร)    หมายถึง  คะแนนเต็มของระดับคาเปาหมาย 

      100  (ตัวคูณ)  หมายถึง  การแปลงคะแนนรวมของผลสัมฤทธ์ิของงานหรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานแลวแตกรณี 

                                                  ใหเปนคะแนนท่ีมีฐานคะแนนเต็มเปน  100  คะแนน 

5 

5 

 

  100 

100 
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การสรุปผลการประเมินคร้ังท่ี 2 

องคประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ําหนัก (ข) รวมคะแนน (ก) X (ข) 

ผลการประเมินดานผลสมัฤทธ์ิของงาน  80%  

ผลการประเมินดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  20%  

 รวม 100%  
 

สวนท่ี  4  การสรุปผลการประเมิน 
 

ระดับผลการประเมิน รอบท่ี 1 

  

 

           ดีเดน            95-100 

         ดีมาก           85-94.99   

         ดี                75-84.99 

         พอใช           65-74.99 

         ตองปรับปรุง  นอยกวา 65 

ระดับผลการประเมิน รอบท่ี 2 

 

 

           ดีเดน            95-100 

         ดีมาก           85-94.99          

         ดี                75-84.99 

         พอใช           65-74.99 

         ตองปรับปรุง  นอยกวา 65 

สรุปผลการประเมินท้ังป 

ผลการประเมินคร้ังท่ี 1 + ผลการประเมินคร้ังท่ี  2 

 

           ดีเดน                    95-100 

         ดีมาก                   85-94.99 

         ดี                        75-84.99 

         พอใช                   65-74.99 

         ตองปรับปรุง          นอยกวา 65 
 

ความคิดเห็นเพ่ิมเติมของผูประเมิน คร้ังท่ี 1                              ความคิดเห็นเพ่ิมเติมของผูประเมิน คร้ังท่ี 2 

...................................................................................                          ……………………………………………………………… 

…………………………………………………………….                         ………………………………………………………………. 

..................................................................................                          ………………………………………………………………. 

    ลงช่ือ........................................................                                           ลงช่ือ............................................................ 

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

   วันท่ี...........................................................…                                        วันท่ี................................................................ 

 สวนท่ี  5  การรับทราบผลการประเมิน 
 

ประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังท่ี  1 ประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังท่ี  2 

ผูรับการประเมิน : 

            ไดรับทราบผลการประเมนิแลว 
 

               ลงช่ือ........................................................ 

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

               วันท่ี........................................................... 

ผูประเมิน : 

           ไดแจงผลการประเมินแลว 
 

              ลงช่ือ........................................................ 

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

              วันท่ี........................................................... 

           ไดแจงผลการประเมินเมื่อวันท่ี....................................... 

              แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

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

              ลงช่ือ........................................................ 

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

              วันท่ี........................................................... 

ผูรับการประเมิน : 

             ไดรับทราบผลการประเมนิแลว 
 

                ลงช่ือ........................................................ 

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

                วันท่ี........................................................... 

ผูประเมิน : 

             ไดแจงผลการประเมินแลว 
 

               ลงช่ือ........................................................ 

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

          วันท่ี........................................................... 

            ไดแจงผลการประเมินเมื่อวันท่ี...................................... 

               แตผูรับการประเมินไมลงนามรบัทราบ 

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

               ลงช่ือ........................................................ 

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

               วันท่ี........................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 
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สวนที่  6  ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

ประเมินผลการปฏิบตัิงานคร้ังที่  1 ประเมินผลการปฏิบตัิงานคร้ังที่  2 

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไป : 

               เห็นดวยกับผลการประเมิน 

               มีความเห็นตาง

ดังนี…้………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………..…………………

………………………...................................................................... 

…………………………………………………………….…………………………………

………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………. 

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

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

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

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไปอีกชัน้หน่ึง : 

               เห็นดวยกับผลการประเมิน 

               มีความเห็นตาง

ดังนี…้…………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………..…………………

…………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………….…………………………………

………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

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

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

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

 

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไป : 

               เห็นดวยกับผลการประเมิน 

               มีความเห็นตาง

ดังนี…้………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………….………………..……………

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………….………………………………

……………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………… 

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

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

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

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไปอีกชัน้หน่ึง : 

               เห็นดวยกับผลการประเมิน 

               มีความเห็นตาง

ดังนี…้………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………..………………

……………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………….. 

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

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

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

 



ชื่อผู้รับการประเมิน .............................................................. ตาํแหน่ง......................................................... 

สังกัด   ............................................................................................................................................ .  

ชื่อผู้ประเมิน  .............................................................. ตาํแหน่ง......................................................... 

รอบการประเมิน   รอบท่ี 1  1 ตลุาคม……………… ถึง 31 มีนาคม…………….  รอบท่ี 2  1 เมษายน………….… ถึง 30 กนัยายน…….……... 

งาน ตัวชีว้ัด 

แหล่งที่มาตัวชีว้ดั 

เป้าหมาย 
นํา้หนัก ระยะเวลาแล้วเสร็จ 

คํา
รับ

รอ
งก

าร
ป

ฏ
ิบั

ตริ
าช

กา
ร 

ยุท
ธศ

าส
ตร์

ขอ
งก

รม
อน

ามั
ย 

ภ
าร

กิจ
อื่น

ๆ
 ข

อง
 

สํา
นั

ก/
กอ

ง/
ศูน

ย์ 

งา
น

/ภ
าร

กิจ
 ต

าม
ห

น้
าที่

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บ

 

(A) (B) (C) (D) 1 2 3 4 5 

             

             

             

             

             

             

                               (ลงช่ือ)...........................................ผู้มอบหมาย                         (ลงช่ือ)...........................................ผู้ รับมอบหมาย 

                                    (                                    )                                          (                                  ) 

                                วนัท่ี......................................................                                 วนัท่ี...................................................... 

หมายเหตุ   ช่อง (A) กําหนดให้ระบรุหสัตวัชีว้ดัตามคาํรับรองการปฏิบตัิราชการของหนว่ยงาน กรณีท่ีไมใ่ช่ตวัชีว้ดัตามคํารับรองฯ ให้ใสเ่คร่ืองหมาย   ช่อง (B) หรือ (C) หรือ (D) 

 

แบบฟอร์มที่ 4 แบบมอบหมาย
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