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คู่มือการปฏิบัตงิาน 
กระบวนงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

1. วัตถุประสงค์ 

1.1 เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีคู่มือกระบวนงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ที่แสดงถึงรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามที่กฎหมายก าหนด ตามหนังสือ ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ 
ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 และท่ี นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555 และตามประกาศ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ ในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ.2559  

1.2 เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตามหลักการระบบคุณธรรม อันจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการพัฒนาผลงาน
ของข้าราชการ 

 

2. ขอบเขต 

  คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์นี้ ครอบคลุมตั้งแต่ การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ               
และปฏิทินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

3. ค าจ ากัดความ 

  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
รายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่ปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน  ตามวิธีการที่องค์กรก าหนดเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการและมาตรฐานผลงานที่วางไว้เมื่อต้นรอบ         
การประเมิน 
 

4. หน้าที่ความรับผิดชอบ 

  1. ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   (๑) รัฐมนตรีเจ้าสังกัดส าหรับปลัดกระทรวง 
   (๒) ปลัดกระทรวงหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายส าหรับหัวหน้าหน่วยงานระดับส านัก กอง 
หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง และข้าราชการพลเรือนสามัญ ในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   (๓) เลขานุการรัฐมนตรีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด
ส านักงานรัฐมนตรี 
   (๔) ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าส านักหรือกอง หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีอยู่ในบังคับบัญชา  
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   (5) ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) (2) (3) หรือ (4) แล้วแต่
กรณ ี
       (6) กรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดได้รับมอบหมายให้มาหรือไปช่วยราชการหรือปฏิบัติ
ราชการในหน่วยงานอ่ืนเกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือ
หน่วยงานที่ข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการดังกล่าว 
   (7) กรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดโอนหรือย้ายหลังวันที่ 1 มีนาคม หรือ วันที่ 1 
กันยายน ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการในหน่วยงาน/ส่วนราชการเดิมก่อนการโอน
หรือย้าย เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้นั้น 
   (8) กรณีประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญที่มิใช่บุคคลในคณะผู้แทนซึ่งประจ าอยู่                          
ในต่างประเทศ ให้หัวหน้าคณะผู้แทนเป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็นเพ่ือประกอบการประเมินของผู้มีอ านาจ
หน้าที่ประเมิน 

  2. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ  
      รอบที่ 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่         
31 มีนาคม ปีถัดไป 
       รอบที่ 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่           
30 กันยายน ปีเดียวกัน 
      โดยให้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 
  (1) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ              
ในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 
     (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมกัน
เกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ก าหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้
ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกับลักษณะงาน ทั้งนี้ ตามแบบค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล 
     (3) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 1 ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้รับการประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศไว้ และตามข้อตกลงที่ได้ท าไว้กับผู้รับการประเมิน 
     (4) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 1 ให้ค าปรึกษาแนะน าผู้รับ         
การประเมินเพ่ือการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรม หรือสมรรถนะ       
ในการปฏิบัติราชการ และเมื่อสิ้นรอบการประเมินผู้ประเมินดังกล่าวกับผู้รับการประเมิน ควรร่วมกันท าการ
วิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะ ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือหาความจ าเป็น            
ในการพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 
     (5) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมินตามข้อ 1 แจ้งผล     
การประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผล       
การประเมินกรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการพลเรือน
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สามัญอย่างน้อยหนึ่งคน ในส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดนั้น ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผล   
การประเมินดังกล่าวแล้ว 
      (6) ให้ผู้ประเมินตามข้อ 1 ประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้มี ผลการปฏิบัติ
ราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชยและสร้าง
แรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินต่อไป 
      (7) ให้ผู้ประเมินตามข้อ 1.4 จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ ข้าราชการ
ในสังกัด เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พลเรือนสามัญ 
โดยส่งที่กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ภายในวันที่ 15 เมษายน และวันที่ 
15 ตุลาคม ตามล าดับ 
      (8) ส าหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ผู้บังคับบัญชาเก็บไว้ที่ส านัก 
กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองที่ผู้นั้นสังกัด เป็นเวลาอย่างน้อย                
2 รอบการประเมิน และจัดเก็บในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์

ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน จัดท าข้อตกลงการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของการปฏิบัติราชการ (แบบค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคล) ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ 
สมรรถนะ เป็นไปตามประกาศส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ก าหนด 

ระหว่างรอบการประเมิน  ผู้ประเมินต้องให้ค าปรึกษา แนะน า แก่ผู้รับการประเมิน         
เพ่ือปรับปรุงแก้ไข และพัฒนา เพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการและสมรรถนะที่คาดหวัง หากมี
กิจกรรม โครงการ หรืองานส าคัญ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน อาจปรับปรุงข้อตกลงใหม่ก็ได้ 
  สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและ
พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ โดยท าการประเมินในแต่ละองค์ประกอบตามข้อตกลง        
การประเมิน 
  3. องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ให้ประเมิน ๒ องค์ประกอบ  คือ   
    (๑) ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ   
    (๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
   2. สัดส่วนคะแนนขององค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

กรณี สัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบการประเมิน 
๑. ข้าราชการพลเรือนสามัญ  
    ทุกประเภท ทุกระดับ  

 - ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๗๐ 
 - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๓๐ 

๒. ข้าราชการผู้อยู่ในระหวา่งทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ  หรือมีระยะเวลา
ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการอยูใ่น
ระหว่างรอบการประเมิน 

 - ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐ 
 - พฤตกิรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐ 
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4. ระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ   
  ระดับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  แบ่งออกเป็น ๕ ระดับ  ได้แก่  ดีเด่น  ดีมาก  
ดี  พอใช้  และต้องปรับปรุง  โดยก าหนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับ  ดังนี้ 
    ระดับ    คะแนน 
    ดีเด่น    มากกว่า ๙๐ – ๑๐๐ 
    ดีมาก    มากกว่า ๘๐ – 90 
    ดี    มากกว่า ๗๐ – 80 
    พอใช้    มากกว่าหรือเท่ากับ ๖๐ – 70 
    ต้องปรับปรุง   น้อยกว่า ๖๐  

      ทั้งนี้ หน่วยงานระดับส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า
ส านักหรือกอง อาจก าหนดให้แต่ละระดับคะแนน มีช่วงคะแนนประเมินมากกว่าหนึ่งช่วงคะแนนก็ได้                   
เพ่ือประโยชน์ในการบริหารวงเงินงบประมาณส าหรับการเลื่อนเงินเดือนในแต่ระบบประเมิน 
  5. เพื่อให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  ให้หน่วยงานระดับส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง 
แต่งตั้งคณะกรรมการหนึ่งคณะ มีหน้าที่ให้ความคิดเห็นในการก าหนดตัวชี้วัดของผู้ประเมินและผู้รับ          
การประเมิน ในการก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับการมอบหมายงาน และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ                        
ของข้าราชการในสังกัด 

5. Work Flow กระบวนงาน 

 

ขั้นตอนการท างาน  
(Work Flow) 

ผังงาน  
(Flow Chart) 

ระยะเวลา หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดหลักเกณฑ์  
และวิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการ  
 

 7 วัน กลุ่มทะเบียนฯ 
 

2. จัดประชุมคณะกรรมการก าหนดหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการเพื่อจัดท า 
ประกาศ สป.กษ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพล
เรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 7 วัน กลุ่มทะเบียนฯ 
 

3. เสนอร่างประกาศ สป.กษ. เรื่องหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏบิัติราชการฯ  ต่อปลัด
กระทรวงฯ เพื่อให้ความเห็นชอบ 

 วัน กลุ่มทะเบียนฯ 
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ขั้นตอนการท างาน  
(Work Flow) 

ผังงาน  
(Flow Chart) 

ระยะเวลา หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

4. ปลัดกระทรวงฯ ให้ความเห็นชอบแล้ว จัดท า 
ประกาศแจ้งเวียนหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการให้หน่วยงานในสงักัด สป.กษ. ทราบ 

 1วัน กลุ่มทะเบียนฯ 
 

5. หน่วยงานด าเนินการตามประกาศหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏบิัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี และ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 15 วัน ทุกส านัก/กอง 

6. หน่วยงานสรุปผลการประเมนิผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการ และลูกจ้างประจ า สง่ให้กอง
การเจ้าหน้าที ่

 15วัน ทุกส านัก/กอง 

7. จัดประชุมคณะกรรมการกลัน่กรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และ
ลูกจ้างประจ าในสังกัดส านักงานรัฐมนตรี  
และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 1วัน คณะกรรมการ 
พิจารณาผลการ 

ประเมินฯ , 
กองการเจ้าหน้าที ่

8. ประกาศรายชื่อข้าราชการผูม้ีผลการประเมิน 
ในระดับดีเด่นและดีมาก 

 
 

1วัน ทุกส านัก/กอง 

6. ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

  1. แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  2. จัดประชุมคณะกรรมการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
เพ่ือจัดท าประกาศ สป.กษ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
  3. เสนอร่างประกาศ สป.กษ. เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการฯ  
ต่อปลัดกระทรวงฯ เพ่ือให้ความเห็นชอบ 
  4. ปลัดกระทรวงฯ ให้ความเห็นชอบแล้ว จึงจัดท าประกาศแจ้งเวียนหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ให้หน่วยงานในสังกัด สป.กษ. ทราบ 
  5. หน่วยงานด าเนินการตามประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
  6. หน่วยงานสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และลูกจ้างประจ า  
ส่งให้กองการเจ้าหน้าที ่   

7. จัดประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
และลูกจ้างประจ าในสังกัดส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์   
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8. ประกาศรายชื่อข้าราชการผู้มีผลการประเมินในระดับดีเด่นและดีมาก 

7. มาตรฐานคุณภาพงาน 

  • ปฏิบัติงานถูกต้องตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และหนังสือ
ส านักงาน กพ.ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 และ ที่ นร 1008.1/ว12 ลงวันที่                    
30 สิงหาคม 2555 ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  และประกาศส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวันที่ 1 มีนาคม 2559 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

8. ระบบติดตามประเมินผล 

  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการ สังกัดส านักงาน
รัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
 

9. เอกสารอ้างอิง 

   1. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
   2. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่องหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
   3. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 100/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐาน
และแนวทางก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือน
สามัญ  
  4. คู่มือสมรรถนะ ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   5. บันทึก ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กองการเจ้าหน้าที่  ที่  กษ 
0202.01/2224 ลงวันที่ 7 กรกฎาคม 2553 เรื่อง สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งประเภทบริหาร 
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   6. ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวันที่ 4 พฤษภาคม 2553       
เรื่อง สมรรถนะข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
   7. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555          
เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน 
   8. ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวันที่ 1 มีนาคม 2559       
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี 
และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   9. หนังสือส านักงาน ก.พ.ที่ นร.1012.2/ว 7 ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2558          
เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ  
   10. คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
ส านักงาน ก.พ. 2551 
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10. แบบฟอร์มทีใ่ช้ 

  แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ และแบบค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคลใช้แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการและแบบค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคล ที่ ส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ก าหนดดังนี้ 
  1. แบบค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคล ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทุกประเภท และ     
ทุกระดับ ใช้แบบ สป.กษ. 
  2. ผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ ใช้แบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ ใช้แบบ สป.ป. 1  
  กรณีประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล โดยใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS) ให้ใช้รูปแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามท่ีโปรแกรมก าหนด 
  3. ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น และระดับสูง ใช้แบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น และระดับสูง ใช้แบบ สป.ป. 2 
  4. ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น และระดับสูง ใช้แบบการประเมินผล  
การปฏิบัติราชการ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น และระดับสูง ใช้แบบ สป.ป. 3 
  ส าหรับข้าราชการต าแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ ในส่วนภูมิภาคอาจจะใช้
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ของจังหวัดโดยอนุโลม 
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ปฏิทินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

  เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ส านั กงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้ก าหนดระยะเวลาด าเนินการ  ดังนี้ 

 

วัน/เดือน/ป ี กิจกรรม 

ประมาณ 31 ต.ค. 
ประมาณ 30 เม.ย. 

ขั้นตอนท่ี 1 
- ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ 
- เสนอปลัดกระทรวงให้ความเห็นชอบหลักเกณฑ ์
  และวิธีการประเมินฯ 
- แจ้งเวียนให้ข้าราชการทราบ 
 

ประมาณ 30 พ.ย. 
ประมาณ 31 พ.ค.  
 

ขั้นตอนท่ี 2: การท าค ารับรองรายบุคคล 
หัวหน้าหนว่ยงาน ถ่ายทอดตัวช้ีวดัลงมา และตกลงตัวช้ีวัดกับผู้ปฏบิัติงาน 
 

ประมาณ 7  มี.ค.  
ประมาณ 7 ก.ย. 

ขั้นตอนท่ี 3: ค านวณวงเงินเลื่อนเงินเดือน และแจ้งการจัดสรรวงเงนิให้ทุกหน่วยงานทราบ 
 

ภายใน 25 มี.ค. 
ภายใน 25 ก.ย. 

ขั้นตอนท่ี 4:  
1. หัวหน้าหน่วยงาน ประเมินผลการปฏิบัตริาชการและให้คะแนน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. หัวหน้าหน่วยงาน ส่งแบบประเมินผลการปฏิบัตริาชการและคะแนน ให้ กองการ
เจ้าหน้าท่ี 
 

ภายใน 31 มี.ค. 
ภายใน 30 ก.ย. 

ขั้นตอนท่ี 5  
1. กองการเจ้าหน้าที่ รวบรวมผลการประเมินของทุกหน่วยงาน ส่งคณะกรรมการ
กลั่นกรอง 
2. คณะกรรมการกลั่นกรองฯ เสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน/ความเป็นธรรม 
ของผลการประเมินในภาพรวมต่อปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์

 ตั้งแต่ 1 เม.ย.                   
เป็นต้นไป  

 ตั้งแต่ 1 ต.ค.เป็นต้นไป 

ขั้นตอนท่ี 6  
1. แจ้งผลการประเมิน ให้หัวหน้าหน่วยงาน ทราบ 
2. เสนอประกาศรายชื่อผูม้ีผลงานสูงกว่าระดับดี 
3. ประกาศร้อยละการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละ ระดับผลการประเมนิ 
4. ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน 

 
 
 
 
 
 



  กองการเจา้หนา้ท่ี 

                 ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
   

~ 11 ~ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  กองการเจา้หนา้ท่ี 

                 ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
   

~ 12 ~ 

   1. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
   2. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่องหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
   3. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 100/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐาน
และแนวทางก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ  
  4. คู่มือสมรรถนะ ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   5. บันทึกส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กองการเจ้าหน้าที่ ที่ กษ 0202.01/  
2224 ลงวันที่ 7 กรกฎาคม 2553 เรื่อง สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งประเภทบริหาร ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   6. ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวันที่ 4 พฤษภาคม 2553     
เรื่อง สมรรถนะข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
   7. หนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008.1/ว 12 ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2555 เรื่อง การปรับปรุง
หลักเกณฑแ์ละเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน 
   8. ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ลงวันที่ 1 มีนาคม 2559                   
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานรัฐมนตรี 
และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   9. หนังสือส านักงาน ก.พ.ที่ นร.1012.2/ว 7 ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2558 เรื่อง การเลื่อน       
เงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ  
   10. คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
ส านักงาน ก.พ. 2551 
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พระราชบัญญัติ 
ระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ.  ๒๕๕๑ 
 

 

ภูมิพลอดุลยเดช  ป.ร. 
ใหไว  ณ  วันที่  ๒๓  มกราคม  พ.ศ.  ๒๕๕๑ 

เปนปที่  ๖๓  ในรัชกาลปจจุบัน 

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช  มีพระบรมราชโองการโปรดเกลา ฯ   

ใหประกาศวา 

โดยที่เปนการสมควรปรับปรุงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน 

พระราชบัญญัตินี้มีบทบัญญัติบางประการเกี่ยวกับการจํากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล   

ซ่ึงมาตรา  ๒๙  ประกอบกับมาตรา  ๓๑  มาตรา  ๓๓  มาตรา  ๔๓    และมาตรา  ๖๔  ของรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย  บัญญัติใหกระทําไดโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย 

จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  ใหตราพระราชบัญญัติข้ึนไวโดยคําแนะนําและยินยอมของ 

สภานิติบัญญัติแหงชาติ  ดังตอไปนี้ 

มาตรา ๑ พระราชบัญญัตินี้เรียกวา  “พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑” 

มาตรา ๒ พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา

เปนตนไป 

มาตรา ๓ ใหยกเลิก 
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(๑) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕ 
(๒) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  (ฉบับที่  ๒)  พ.ศ.  ๒๕๓๗ 
(๓) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  (ฉบับที่  ๓)  พ.ศ.  ๒๕๓๘ 
(๔) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  (ฉบับที่  ๔)  พ.ศ.  ๒๕๔๔ 
มิใหนําคําส่ังหัวหนาคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน  ที่  ๓๘/๒๕๑๙  ลงวันที่  ๒๑  ตุลาคม  ๒๕๑๙  

มาใชบังคับแกขาราชการพลเรือน 
มาตรา ๔ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“ขาราชการพลเรือน”  หมายความวา  บุคคลซ่ึงไดรับบรรจุและแตงต้ังตามพระราชบัญญัตินี้ 

ใหรับราชการโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง  กรมฝายพลเรือน 
“ขาราชการฝายพลเรือน”  หมายความวา  ขาราชการพลเรือน  และขาราชการอื่นในกระทรวง  

กรมฝายพลเรือน  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการประเภทนั้น 
“กระทรวง”  หมายความรวมถึงสํานักนายกรัฐมนตรีและทบวง 
“รัฐมนตรีเจาสังกัด”  หมายความวา  รัฐมนตรีวาการกระทรวง  รัฐมนตรีวาการทบวง  และ

หมายความรวมถึงนายกรัฐมนตรีในฐานะเปนผูบังคับบัญชาสํานักนายกรัฐมนตรี  และนายกรัฐมนตรี 
หรือรัฐมนตรีในฐานะเปนผูบังคับบัญชาสวนราชการที่มีฐานะเปนกรมและไมสังกัดกระทรวง 

“ปลัดกระทรวง”  หมายความรวมถึงปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีและปลัดทบวง 
“กรม”  หมายความรวมถึงสวนราชการที่มีฐานะเปนกรม 
“อธิบดี”  หมายความวา  หัวหนาสวนราชการระดับกรมหรือเทียบเทากรม 
“สวนราชการ”  หมายความวา  สวนราชการตามกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  

กรม  และสวนราชการที่จัดต้ังข้ึนตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินและมีฐานะ 
ไมตํ่ากวากรม 

มาตรา ๕ ใหนายกรัฐมนตรีรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 

ลักษณะ  ๑ 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

 

 

มาตรา ๖ ใหมีคณะกรรมการข าราชการพลเรือนคณะหนึ่ ง  เรียกโดยยอว า  “ก.พ.”  
ประกอบดวยนายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย   เปนประธาน    
ปลัดกระทรวงการคลัง  ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ  และเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ 
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และสังคมแหงชาติ  เปนกรรมการโดยตําแหนง  และกรรมการซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง
จากผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดานการบริหารและการจัดการ  และดานกฎหมาย   
ซ่ึงมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว  และเปนผูที่ไดรับการสรรหาตามหลักเกณฑ  วิธีการ  
และเง่ือนไขที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  จํานวนไมนอยกวาหาคน  แตไมเกินเจ็ดคน  และใหเลขาธิการ  ก.พ.  
เปนกรรมการและเลขานุการ 

กรรมการซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ังตองไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  
กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง  
และมิไดเปนกรรมการโดยตําแหนงอยูแลว 

มาตรา ๗ กรรมการซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ังใหอยูในตําแหนงไดคราวละ
สามป  ถาตําแหนงกรรมการวางลงกอนกําหนดและยังมีกรรมการดังกลาวเหลืออยูอีกไมนอยกวาสามคน  
ใหกรรมการที่เหลือปฏิบัติหนาที่ตอไปได 

เมื่อตําแหนงกรรมการวางลงกอนกําหนดใหดําเนินการแตงต้ังกรรมการแทนภายในกําหนด
สามสิบวัน  เวนแตวาระของกรรมการเหลือไมถึงหนึ่งรอยแปดสิบวันจะไมแตงต้ังกรรมการแทนก็ได   
ผูซ่ึงไดรับแตงต้ังเปนกรรมการแทนนั้นใหอยูในตําแหนงไดเพียงเทากําหนดเวลาของผูซ่ึงตนแทน 

กรรมการซึ่งพนจากตําแหนง  จะทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ังใหเปนกรรมการอีกก็ได 
ในกรณีที่กรรมการพนจากตําแหนงตามวาระ  แตยังมิไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง

กรรมการใหม  ใหกรรมการนั้นปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง
กรรมการใหม 

มาตรา ๘ ก.พ.  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
(๑) เสนอแนะและใหคําปรึกษาแกคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐในดานมาตรฐานคาตอบแทน  การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
รวมตลอดทั้งการวางแผนกําลังคนและดานอื่น ๆ  เพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางในการดําเนินการ 

(๒) รายงานคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาปรับปรุงเงินเดือน  เงินประจําตําแหนง  เงินเพิ่มคาครองชีพ  
สวัสดิการ  หรือประโยชนเกื้อกูลอื่นสําหรับขาราชการฝายพลเรือนใหเหมาะสม 

(๓) กําหนดหลักเกณฑ  วิธีการ  และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการพลเรือน  เพื่อสวนราชการใชเปนแนวทางในการดําเนินการ 

(๔) ใหความเห็นชอบกรอบอัตรากําลังของสวนราชการ 
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(๕) ออกกฎ  ก.พ.  และระเบียบเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อปฏิบัติการตาม
พระราชบัญญัตินี้  รวมตลอดทั้งการใหคําแนะนําหรือวางแนวทางในการปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้   
กฎ  ก.พ.  เมื่อไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีและประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว  ใหใชบังคับได 

(๖) ตีความและวินิจฉัยปญหาที่เกิดข้ึนเนื่องจากการใชบังคับพระราชบัญญติันี้  รวมตลอดทั้ง
กําหนดแนวทางปฏิบัติในกรณีที่เปนปญหา  มติของ ก.พ.  ตามขอนี้  เมื่อไดรับความเห็นชอบจาก
คณะรัฐมนตรีแลว  ใหใชบังคับไดตามกฎหมาย 

(๗) กํากับ  ดูแล  ติดตาม  ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม  เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้  ในการนี้  ใหมีอํานาจ
เรียกเอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ  หรือใหผูแทนสวนราชการ  ขาราชการหรือบุคคลใด ๆ   
มาชี้แจงขอเท็จจริง  และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวง  และกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนที่อยูในอํานาจหนาที่ไปยัง  ก.พ. 

(๘) กําหนดนโยบายและออกระเบียบเกี่ยวกับทุนเลาเ รียนหลวงและทุนของรัฐบาล 
ใหสอดคลองกับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการฝายพลเรือน  ตลอดจนจัดสรร 
ผูรับทุนที่สําเร็จการศึกษาแลวเขารับราชการในกระทรวงและกรมหรือหนวยงานของรัฐ 

(๙) ออกขอบังคับหรือระเบียบเกี่ ยวกับการจัดการการศึกษาและควบคุมดูแลและการให 
ความชวยเหลือบุคลากรภาครัฐ  นักเรียนทุนเลาเรียนหลวง  นักเรียนทุนของรัฐบาล  และนักเรียนทุนสวนตัว 
ที่อยูในความดูแลของ  ก.พ.  ตลอดจนการเก็บเงินชดเชยคาใชจายในการดูแลจัดการการศกึษา  ทัง้นี ้ ใหถือวา
เงินชดเชยคาใชจายในการดูแลจัดการการศึกษาเปนเงินรายรับของสวนราชการที่เปนสถานอํานวยบริการ 
อันเปนสาธารณประโยชน  ตามความหมายในกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 

(๑๐) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการเพื่อรับรองคุณวุฒิของผูไดรับปริญญา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ
หรือคุณวุฒิอยางอื่น  เพื่อประโยชนในการบรรจุและแตงต้ังเปนขาราชการพลเรือน  และการกําหนด
อัตราเงินเดือนหรือคาตอบแทน  รวมทั้งระดับตําแหนงและประเภทตําแหนงสําหรับคุณวุฒิดังกลาว 

(๑๑) กําหนดอัตราคาธรรมเนียมในการปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

(๑๒) พิจารณาจัดระบบทะเบียนประวัติและแกไขทะเบียนประวัติเกี่ยวกับวัน  เดือน  ปเกิด  
และการควบคุมเกษียณอายุของขาราชการพลเรือน 

(๑๓) ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น 
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การออกกฎ  ก.พ.  ตาม  (๕)  ในกรณีที่เห็นสมควรใหสํานักงาน  ก.พ.  หารือกระทรวงที่เกี่ยวของ
เพื่อประกอบการพิจารณาของ  ก.พ. ดวย 

มาตรา ๙ ในกรณีที่  ก.พ.  มีมติวากระทรวง  กรม  หรือผูมีหนาที่ปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้
ไมปฏิบั ติตามพระราชบัญญั ตินี้   หรือปฏิบั ติการโดยขัดหรือแยงกับแนวทางตามที่ กํ าหนด 
ในพระราชบัญญัตินี้  ให  ก.พ.  แจงใหกระทรวง  กรม  หรือผูมีหนาที่ปฏิบัติดังกลาวดําเนินการแกไข  
ยกเลิก  หรือยุติการดําเนินการดังกลาวภายในเวลาที่กําหนดในกรณีที่กระทรวง  กรม  หรือผูมีหนาที่
ปฏิบัติดังกลาวไมดําเนินการตามมติ  ก.พ.  ภายในเวลาที่กําหนดโดยไมมีเหตุอันสมควร  ใหถือวา
ปลัดกระทรวง  อธิบดี  หรือผูมีหนาที่ปฏิบัติดังกลาวแลวแตกรณี  กระทําผิดวินัย 

การดําเนินการทางวินัยตามวรรคหนึ่งและการสั่งลงโทษใหเปนอํานาจหนาที่ของ  ก.พ.   
ตามหลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

ในกรณีที่ผูไมปฏิบัติการตามมติ  ก.พ.  ตามวรรคหนึ่งเปนรัฐมนตรีเจาสังกัด  ให  ก.พ.  รายงาน
นายกรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาสั่งการตามที่เห็นสมควรตอไป 

มาตรา ๑๐ ในกรณีที่  ก.พ.  เห็นวาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องใดที่ขาราชการ 
ฝายพลเรือนทุกประเภทหรือบางประเภทควรมีมาตรฐานหรือหลักเกณฑเดียวกัน  ให  ก.พ.  จัดใหมี 
การประชุมเพื่อหารือรวมกันระหวางผูแทน  ก.พ.  ผูแทน  ก.พ.ร.  และผูแทนองคกรกลางบริหารงานบุคคล
ของขาราชการฝายพลเรือนประเภทตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ  เพื่อกําหนดมาตรฐานหรือหลักเกณฑกลาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองนั้นเสนอตอคณะรัฐมนตรี  และเมื่อคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบแลว
ใหใชบังคับมาตรฐานหรือหลักเกณฑกลางดังกลาวกับขาราชการฝายพลเรือนทุกประเภทหรือประเภทนั้น  ๆ 
แลวแตกรณี 

ความในวรรคหนึ่งใหใชบังคับกับกรณีที่มีปญหาเกี่ยวกับวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐ
ในเรื่องใดเร่ืองหนึ่งดวยโดยอนุโลม 

มาตรา ๑๑ ใหนําบทบัญญัติวาดวยคณะกรรมการที่มีอํานาจดําเนินการพิจารณาทางปกครอง
ตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใชบังคับแกการประชุม  ก.พ.  โดยอนุโลม  เวนแต
กรณีตามมาตรา  ๓๖  วรรคสอง 

มาตรา ๑๒ ก.พ.  มีอํานาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการวิสามัญ  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.พ. วิสามัญ”  
เพื่อทําการใด ๆ  แทนได 

จํานวน  คุณสมบัติ  หลักเกณฑและวิธีการแตงต้ัง  อ.ก.พ. วิสามัญ  รวมตลอดทั้งวิธีการไดมา  
วาระการดํารงตําแหนง  และการพนจากตําแหนงใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 
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มาตรา ๑๓ ใหมีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  เรียกโดยยอวา  “สํานักงาน  ก.พ.”  
โดยมีเลขาธิการ  ก.พ.  เปนผูบังคับบัญชาขาราชการและบริหารราชการของสํานักงาน  ก.พ.  ข้ึนตรงตอ
นายกรัฐมนตรี 

สํานักงาน  ก.พ.  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
(๑) เปนเจาหนาที่เกี่ยวกับการดําเนินงานในหนาที่ของ  ก.พ.  และ  ก.พ.ค.  และดําเนินการ

ตามที่  ก.พ.  หรือ  ก.พ.ค.  มอบหมาย 
(๒) เสนอแนะและใหคําปรึกษาแกกระทรวง  กรม  เกี่ยวกับหลักเกณฑ  วิธีการ  และแนวทาง

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(๓) พัฒนา  สงเสริม  วิเคราะห  วิจัยเกี่ยวกับนโยบาย  ยุทธศาสตร  ระบบ  หลักเกณฑ  วิธีการ  

และมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
(๔) ติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
(๕) ดําเนินการเกี่ยวกับแผนกําลังคนของขาราชการพลเรือน 
(๖) เปนศูนยกลางขอมูลทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(๗) จัดทํายุทธศาสตร  ประสานและดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

ขาราชการฝายพลเรือน 
(๘) สงเสริม  ประสานงาน  เผยแพร  ใหคําปรึกษาแนะนํา  และดําเนินการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ

และการเสริมสรางคุณภาพชีวิตสําหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(๙) ดําเนินการเกี่ยวกับทุนเลาเรียนหลวงและทุนของรัฐบาลตามนโยบายและระเบียบของ  

ก.พ.  ตามมาตรา  ๘  (๘) 
(๑๐) ดําเนินการเกี่ยวกับการดูแลบุคลากรภาครัฐและนักเรียนทุนตามขอบังคับหรือระเบียบของ  

ก.พ.  ตามมาตรา  ๘  (๙) 
(๑๑) ดําเนินการเกี่ยวกับการรับรองคุณวุฒิของผูไดรับปริญญา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือ

คุณวุฒิอยางอื่น  เพื่อประโยชนในการบรรจุและแตงต้ังเปนขาราชการพลเรือน  และการกําหนดอัตราเงินเดือน
หรือคาตอบแทน  รวมทั้งระดับตําแหนงและประเภทตําแหนงสําหรับคุณวุฒิดังกลาว 

(๑๒) ดําเนินการเกี่ยวกับการรักษาทะเบียนประวัติและการควบคุมเกษียณอายุของขาราชการพลเรือน 
(๑๓) จัดทํารายงานประจําปเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนเสนอตอ  

ก.พ.  และคณะรัฐมนตรี 
(๑๔) ปฏิบั ติหนาที่อื่นตามที่บัญญั ติไว ในพระราชบัญญั ตินี้   กฎหมายอื่น   หรือตามที่ 

คณะรัฐมนตรี  นายกรัฐมนตรี  หรือ  ก.พ.  มอบหมาย 
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มาตรา ๑๔ ใหมีคณะอนุกรรมการสามัญ  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.พ.  สามัญ”  เพื่อเปนองคกร
บริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการตาง ๆ  ดังนี้ 

(๑) คณะอนุกรรมการสามัญประจํากระทรวง  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.พ.  กระทรวง”  โดยออกนามกระทรวง 
(๒) คณะอนุกรรมการสามัญประจํากรม  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.พ.  กรม”  โดยออกนามกรม 
(๓) คณะอนุกรรมการสามัญประจําจังหวัด  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.พ.  จังหวัด”  โดยออกนามจังหวัด 
(๔) คณะอนุกรรมการสามัญประจําสวนราชการอื่นนอกจากสวนราชการตาม  (๑)  (๒)  และ  (๓) 
การเรียกชื่อ  องคประกอบ  และอํานาจหนาที่ของ  อ.ก.พ.  ตาม  (๔)  ใหเปนไปตามที่กําหนด

ในกฎ  ก.พ. 
มาตรา ๑๕ อ.ก.พ.  กระทรวง  ประกอบดวยรัฐมนตรีเจาสังกัด  เปนประธาน  ปลัดกระทรวง  

เปนรองประธาน   และผูแทน   ก.พ.  ซ่ึงต้ังจากขาราชการพลเรือนในสํานักงาน   ก.พ.  หนึ่งคน   
เปนอนุกรรมการโดยตําแหนง  และอนุกรรมการซึ่งประธาน  อ.ก.พ.  แตงต้ังจาก 

(๑) ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดานการบริหารและการจัดการ  และ 
ดานกฎหมาย  ซ่ึงมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว  และมิไดเปนขาราชการในกระทรวงนั้น  
จํานวนไมเกินสามคน 

(๒) ขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูงในกระทรวงนั้น  ซ่ึงไดรับเลือก
จากขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนงดังกลาว  จํานวนไมเกินหาคน 

ให  อ.ก.พ.  นี้ต้ังเลขานุการหนึ่งคน 
มาตรา ๑๖ อ.ก.พ.  กระทรวง  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
(๑) พิจารณากําหนดนโยบาย  ระบบ  และระเบียบวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลในกระทรวง  

ซ่ึงตองสอดคลองกับหลักเกณฑ  วิธีการ  และมาตรฐานที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๘  (๓) 

(๒) พิจารณาการเกลี่ยอัตรากําลังระหวางสวนราชการตาง ๆ  ภายในกระทรวง 

(๓) พิจารณาเกี่ยวกับการดําเนินการทางวินัยและการสั่งใหออกจากราชการตามที่บัญญัติไวใน

พระราชบัญญัตินี้ 

(๔) ปฏิบัติการอื่นตามพระราชบัญญัตินี้และชวย  ก.พ.  ปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตินี้

ตามที่  ก.พ.  มอบหมาย 

มาตรา ๑๗ อ.ก.พ.  กรม  ประกอบดวยอธิบดี  เปนประธาน  รองอธิบดีที่อธิบดีมอบหมาย

หนึ่งคน  เปนรองประธาน  และอนุกรรมการซึ่งประธาน  อ.ก.พ.  แตงต้ังจาก   



หนา   ๘ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๑) ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดานการบริหารและการจัดการและ 

ดานกฎหมาย  ซ่ึงมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว  และมิไดเปนขาราชการในกรมนั้น  

จํานวนไมเกินสามคน 

(๒) ขาราชการพลเรือนซ่ึงดํารงตําแหนงประเภทบริหารหรือประเภทอํานวยการในกรมนั้น  

ซ่ึงไดรับเลือกจากขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนงดังกลาว  จํานวนไมเกินหกคน 

ให  อ.ก.พ.  นี้ต้ังเลขานุการหนึ่งคน 

มาตรา ๑๘ อ.ก.พ.  กรม  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 

(๑) พิจารณากําหนดนโยบาย  ระบบ  และระเบียบวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรม   

ซ่ึงตองสอดคลองกับหลักเกณฑ  วิธีการ  และมาตรฐานที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๘  (๓)  และ

นโยบายและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่  อ.ก.พ.  กระทรวงกําหนดตามมาตรา  ๑๖  (๑) 

(๒) พิจารณาการเกลี่ยอัตรากําลังระหวางสวนราชการตาง ๆ  ภายในกรม 

(๓) พิจารณาเกี่ยวกับการดําเนินการทางวินัยและการสั่งใหออกจากราชการตามที่บัญญัติไวใน

พระราชบัญญัตินี้ 

(๔) ปฏิบัติการอื่นตามพระราชบัญญัตินี้และชวย  ก.พ.  ปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตินี้

ตามที่  ก.พ.  มอบหมาย 

มาตรา ๑๙ อ.ก.พ.  จังหวัด  ประกอบดวยผูวาราชการจังหวัด  เปนประธาน  รองผูวาราชการจังหวัด

ที่ผูวาราชการจังหวัดมอบหมายหนึ่งคน  เปนรองประธาน  และอนุกรรมการ  ซ่ึงประธาน  อ.ก.พ.   

แตงต้ังจาก 

(๑) ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดานการบริหารและการจัดการ  และ 

ดานกฎหมาย  ซ่ึงมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว  และมิไดเปนขาราชการพลเรือน 

ในจังหวัดนั้น  จํานวนไมเกินสามคน 

(๒) ขาราชการพลเรือนซ่ึงดํารงตําแหนงประเภทบริหารหรือประเภทอํานวยการ  ซ่ึงกระทรวง

หรือกรมแตงต้ังไปประจําจังหวัดนั้น  และไดรับเลือกจากขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนงดังกลาว  

จํานวนไมเกินหกคน  ซ่ึงแตละคนตองไมสังกัดกระทรวงเดียวกัน 

ให  อ.ก.พ.  นี้ต้ังเลขานุการหนึ่งคน 

มาตรา ๒๐ อ.ก.พ. จังหวัด  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 



หนา   ๙ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๑) พิจารณากําหนดแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงตองสอดคลองกับ
หลักเกณฑ  วิธีการ  และมาตรฐานที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๘  (๓) 

(๒) พิจารณาเกี่ยวกับการดําเนินการทางวินัยและการสั่งใหออกจากราชการตามที่บัญญัติไวใน
พระราชบัญญัตินี้ 

(๓) ปฏิบัติตามที่  อ.ก.พ. กระทรวง  หรือ  อ.ก.พ. กรม  มอบหมาย 
(๔) ปฏิบัติการอื่นตามพระราชบัญญัตินี้และชวย  ก.พ.  ปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตินี้

ตามที่  ก.พ.  มอบหมาย 
มาตรา ๒๑ หลักเกณฑและวิธีการสรรหาหรือการเลือกบุคคลเพื่อแตงต้ังเปนอนุกรรมการ

ตามมาตรา  ๑๕  (๑)  และ  (๒)  มาตรา  ๑๗  (๑)  และ  (๒)  และมาตรา  ๑๙  (๑)  และ  (๒)  วาระการ
ดํารงตําแหนง  และจํานวนขั้นตํ่าของอนุกรรมการดังกลาว  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๒๒ ในกรณีที่กระทรวงใดมีเหตุพิเศษ  ก.พ.  จะอนุมัติใหมีแต  อ.ก.พ.  กระทรวง  
เพื่อทําหนาที่  อ.ก.พ. กรม  ก็ได 

ในกรณีสวนราชการที่มีฐานะเปนกรมและไมสังกัดกระทรวง  แตอยูในบังคับบัญชาของ
นายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรี  หรือสวนราชการที่มีฐานะเปนกรมและมีหัวหนาสวนราชการรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  ใหบรรดาอํานาจหนาที่ของ  อ.ก.พ. กระทรวง  
เปนอํานาจหนาที่ของ  อ.ก.พ. กรมดวย  แตในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาว  ใหมีรัฐมนตรีเจาสังกัด 
เปนประธาน  และอธิบดีเปนรองประธาน  และผูแทน  ก.พ.  ซ่ึงต้ังจากขาราชการพลเรือนในสํานักงาน  ก.พ.  
หนึ่งคน  เปนอนุกรรมการโดยตําแหนง 

ในกรณีสํานักงานรัฐมนตรี  ให  อ.ก.พ. กรมของสํานักงานปลัดกระทรวงทําหนาที่  อ.ก.พ. กรม 
ของสํานักงานรัฐมนตรี 

มาตรา ๒๓ ใหนํามาตรา  ๑๑  มาใชบังคับแกการประชุมของ  อ.ก.พ.  วิสามัญ  และ  อ.ก.พ. สามัญ
โดยอนุโลม 

ลักษณะ  ๒ 
คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม 
 

 

มาตรา ๒๔ ใหมีคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรมคณะหนึ่ง  เรียกโดยยอวา  “ก.พ.ค.”  
ประกอบดวยกรรมการจํานวนเจ็ดคนซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ังตามมาตรา  ๒๖ 



หนา   ๑๐ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

กรรมการ  ก.พ.ค.  ตองทํางานเต็มเวลา 

ใหเลขาธิการ  ก.พ.  เปนเลขานุการของ  ก.พ.ค. 

มาตรา ๒๕ ผูจะไดรับการแตงต้ังเปนกรรมการ  ก.พ.ค.  ตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ 

(๑) มีสัญชาติไทย 

(๒) มีอายุไมตํ่ากวาส่ีสิบหาป 

(๓) มีคุณสมบัติอื่นอยางหนึ่งอยางใด  ดังตอไปนี้ 

     (ก) เปนหรือเคยเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  

คณะกรรมการขาราชการครู  คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  คณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  หรือ

คณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

 (ข) เปนหรือเคยเปนกรรมการกฤษฎีกา 

     (ค) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมตํ่ากวาผูพิพากษาศาลอุทธรณหรือ

เทียบเทา  หรือตุลาการหัวหนาคณะศาลปกครองชั้นตน 

     (ง) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมตํ่ากวาอัยการพิเศษประจําเขตหรือ

เทียบเทา 

     (จ) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงประเภทบริหารระดับสูงหรือเทียบเทา

ตามที่  ก.พ.  กําหนด 

     (ฉ) เปนหรือเคยเปนผูสอนวิชาในสาขานิติศาสตร  รัฐศาสตร  รัฐประศาสนศาสตร  

เศรษฐศาสตร  สังคมศาสตร  หรือวิชาที่เกี่ยวกับการบริหารราชการแผนดินในสถาบันอุดมศึกษา  และ

ดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงไมตํ่ากวารองศาสตราจารย  แตในกรณีที่ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย

ตองดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวาหาป 

มาตรา ๒๖ ใหมีคณะกรรมการคัดเลือกกรรมการ   ก .พ .ค .   ประกอบดวยประธาน 

ศาลปกครองสูงสุด  เปนประธาน  รองประธานศาลฎีกาที่ไดรับมอบหมายจากประธานศาลฎีกาหนึ่งคน  

กรรมการ  ก.พ.  ผูทรงคุณวุฒิหนึ่งคนซึ่งไดรับเลือกโดย  ก.พ.  และใหเลขาธิการ  ก.พ.  เปนกรรมการ

และเลขานุการ 

ใหคณะกรรมการคัดเลือกมีหนาที่คัดเลือกบุคคลผูมีคุณสมบัติตามมาตรา  ๒๕  จํานวนเจ็ดคน 



หนา   ๑๑ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

ใหผูไดรับคัดเลือกตามวรรคสองประชุมและเลือกกันเองใหคนหนึ่งเปนประธานกรรมการ  

ก.พ.ค.  แลวใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง 

หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกกรรมการ  ก.พ.ค.  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการคัดเลือก

กําหนด 

มาตรา ๒๗ กรรมการ  ก.พ.ค.  ตองไมมีลักษณะตองหาม  ดังตอไปนี้ 

(๑) เปนขาราชการ 

(๒) เปนพนักงานหรือลูกจางของหนวยงานของรัฐหรือบุคคลใด 

(๓) เปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่รับผิดชอบในการ

บริหารพรรคการเมือง  สมาชิกพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 

(๔) เปนกรรมการในรัฐวิสาหกิจ 

(๕) เปนกรรมการในองคกรกลางบริหารงานบุคคลในหนวยงานของรัฐ 

(๖) ประกอบอาชพีหรือวิชาชีพอยางอื่นหรือดํารงตําแหนงหรือประกอบการใด  ๆ  หรือเปน

กรรมการในหนวยงานของรัฐหรือเอกชน  อันขัดตอการปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

มาตรา ๒๘ ผูไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ  ก.พ.ค.  ผูใดมีลักษณะตองหามตามมาตรา  ๒๗  

ผูนั้นตองลาออกจากการเปนบุคคลซ่ึงมีลักษณะตองหามหรือแสดงหลักฐานใหเปนที่ เชื่อไดวา 

ตนไดเลิกการประกอบอาชีพหรือวิชาชีพหรือการประกอบการอันมีลักษณะตองหามดังกลาวตอ

เลขานุการ  ก.พ.ค.  ภายในสิบหาวันนับแตวันที่ไดรับคัดเลือก 

ในกรณีที่ผูไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ  ก.พ.ค.  มิไดลาออกหรือเลิกการประกอบอาชีพหรือ

วิชาชีพหรือการประกอบการดังกลาวภายในเวลาที่กําหนดตามวรรคหนึ่ง  ใหถือวาผูนั้นมิเคยไดรับ

คัดเลือกเปนกรรมการ  ก.พ.ค.  และใหดําเนินการคัดเลือกกรรมการ  ก.พ.ค. ข้ึนใหม 

มาตรา ๒๙ กรรมการ  ก.พ.ค.  มีวาระการดํารงตําแหนงหกปนับแตวันที่ทรงพระกรุณา

โปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง  และใหดํารงตําแหนงไดเพียงวาระเดียว 

ใหกรรมการ  ก.พ.ค.  ซ่ึงพนจากตําแหนงตามวาระ  อยูในตําแหนงเพื่อปฏิบัติหนาที่ตอไป

จนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ังกรรมการ  ก.พ.ค.  ใหม 

มาตรา ๓๐ นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ  กรรมการ  ก.พ.ค.  พนจากตําแหนงเมื่อ 



หนา   ๑๒ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๑) ตาย 
(๒) ลาออก 
(๓) มีอายุครบเจ็ดสิบปบริบูรณ 
(๔) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา  ๒๕  หรือมาตรา  ๒๗ 
(๕) ตองคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  แมจะมีการรอการลงโทษ  เวนแตเปนการรอการลงโทษ

ในความผิดอันไดกระทําโดยประมาท  ความผิดลหุโทษ  หรือความผิดฐานหมิ่นประมาท 
(๖) ไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มเวลาอยางสม่ําเสมอตามระเบียบของ  ก.พ.ค. 
เมื่อมีกรณีตามวรรคหนึ่ง  ใหกรรมการ  ก.พ.ค.  เทาที่เหลืออยูปฏิบัติหนาที่ตอไปได  และ 

ใหถือวา  ก.พ.ค.  ประกอบดวยกรรมการ  ก.พ.ค.  เทาที่เหลืออยู  เวนแตมีกรรมการ  ก.พ.ค.  เหลืออยู 
ไมถึงหาคน 

เมื่อมีกรณีตามวรรคหนึ่งหรือกรณีที่กรรมการ  ก.พ.ค.  พนจากตําแหนงตามวาระ  ใหคณะกรรมการ
คัดเลือกดําเนินการคัดเลือกกรรมการ  ก.พ.ค.  แทนกรรมการ  ก.พ.ค.  ซ่ึงพนจากตําแหนงโดยเร็ว 

มาตรา ๓๑ ก.พ.ค.  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
(๑) เสนอแนะตอ  ก.พ.  หรือองคกรกลางบริหารงานบุคคลอื่น  เพื่อให  ก.พ.  หรือองคกรกลาง

บริหารงานบุคคลอื่น  ดําเนินการจัดใหมีหรือปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนที่
เกี่ยวกับการพิทักษระบบคุณธรรม 

(๒) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณตามมาตรา  ๑๑๔ 
(๓) พิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกขตามมาตรา  ๑๒๓ 
(๔) พิจารณาเรื่องการคุมครองระบบคุณธรรมตามมาตรา  ๑๒๖ 
(๕) ออกกฎ  ก.พ.ค.  ระเบียบ  หลักเกณฑ  และวิธีการเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้  

กฎ  ก.พ.ค.  เมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว  ใหใชบังคับได 
(๖) แตงต้ังบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามที่  ก.พ.ค.  กําหนด  เพื่อเปน

กรรมการวินิจฉัยอทุธรณหรือเปนกรรมการวินิจฉัยรองทุกข 
มาตรา ๓๒ ใหกรรมการ  ก.พ.ค.  กรรมการวินิจฉัยอุทธรณ  และกรรมการวินิจฉัยรองทุกข

ไดรับเงินประจําตําแหนงและประโยชนตอบแทนอยางอื่นตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา  และใหมี
สิทธิไดรับคาใชจายในการเดินทางตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยคาใชจายในการเดินทางไปราชการ
เชนเดียวกับผูดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง 



หนา   ๑๓ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๓๓ การประชุมของคณะกรรมการ  ก.พ.ค.  กรรมการวินิจฉัยอุทธรณ  และกรรมการ

วินิจฉัยรองทุกข  ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.พ.ค.  กําหนด 

ลักษณะ  ๓ 

บททั่วไป 
 

 

มาตรา ๓๔ การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  

ความมีประสิทธิภาพ  และความคุมคา  โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ  คุณธรรม  และ 

มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

มาตรา ๓๕ ขาราชการพลเรือนมี  ๒  ประเภท  คือ 

(๑) ขาราชการพลเรือนสามัญ  ไดแก  ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับบรรจุแตงต้ัง

ตามที่บัญญัติไวในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ 

(๒) ขาราชการพลเรือนในพระองค  ไดแก  ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดยไดรับ 

บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในพระองคพระมหากษัตริยตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

มาตรา ๓๖ ผูที่จะเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนตองมีคุณสมบัติทั่วไป  และไมมี

ลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 

ก. คุณสมบัติทั่วไป 

(๑) มีสัญชาติไทย 

(๒) มีอายุไมตํ่ากวาสิบแปดป 

(๓) เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข

ดวยความบริสุทธิ์ใจ 

ข. ลักษณะตองหาม 

(๑) เปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  

(๒) เปนคนไรความสามารถ  คนเสมือนไรความสามารถ  คนวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอน 

ไมสมประกอบ  หรือเปนโรคตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 



หนา   ๑๔ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๓) เปนผูอยูในระหวางถูกส่ังพักราชการหรือถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนตามพระราชบัญญัติ

นี้หรือตามกฎหมายอื่น 

(๔) เปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีจนเปนที่รังเกียจของสังคม 

(๕) เปนกรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง  หรือเจาหนาที่

ในพรรคการเมือง 

(๖) เปนบุคคลลมละลาย 

(๗) เปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุกเพราะกระทําความผิดทางอาญา  

เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

(๘) เปนผูเคยถูกลงโทษใหออก  ปลดออก  หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ  หรือหนวยงานอื่น

ของรัฐ 

(๙) เปนผูเคยถูกลงโทษใหออก  หรือปลดออก  เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้

หรือตามกฎหมายอื่น 

(๑๐) เปนผู เคยถูกลงโทษไลออก  เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้  หรือตาม 

กฎหมายอื่น 

(๑๑) เปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการ  หรือเขาปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐ 

ผูที่จะเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนซ่ึงมีลักษณะตองหามตาม  ข. (๔) (๖) (๗) (๘) (๙) 

(๑๐) หรือ (๑๑)  ก.พ.  อาจพิจารณายกเวนใหเขารับราชการได  แตถาเปนกรณีมีลักษณะตองหามตาม  (๘)  

หรือ  (๙)  ผูนั้นตองออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสองปแลว  และในกรณีมีลักษณะตองหาม

ตาม  (๑๐)  ผูนั้นตองออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสามปแลว  และตองมิใชเปนกรณีออกจากงาน

หรือออกจากราชการเพราะทุจริตตอหนาที่  มติของ  ก.พ.  ในการยกเวนดังกลาวตองไดคะแนนเสียง 

ไมนอยกวาส่ีในหาของจํานวนกรรมการที่มาประชุม  การลงมติใหกระทําโดยลับ 

การขอยกเวนตามวรรคสอง  ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.พ.  กําหนด 

ในกรณีตามวรรคสอง  ก.พ.  จะยกเวนใหเปนการเฉพาะราย  หรือจะประกาศยกเวนใหเปน 

การทั่วไปก็ได 

มาตรา ๓๗ การจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงใหขาราชการพลเรือนใหเปนไปตาม

ระเบยีบที่  ก.พ.  กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 



หนา   ๑๕ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๓๘ ขาราชการพลเรือนอาจไดรับเงินเพิ่มสําหรับตําแหนงที่ประจําอยูในตางประเทศ  

ตําแหนงในบางทองที่  ตําแหนงในบางสายงาน  หรือตําแหนงที่มีเหตุพิเศษตามระเบียบที่  ก.พ.  กําหนด

โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 

ขาราชการพลเรือนอาจไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพชั่วคราวตามภาวะเศรษฐกิจตามหลักเกณฑ

และวิธีการที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

ในการเสนอแนะตอคณะรัฐมนตรีเพื่อดําเนินการตามวรรคสอง  ให  ก.พ.  เสนอแนะ 

สําหรับขาราชการประเภทอื่นในคราวเดียวกันดวย 

มาตรา ๓๙ วันเวลาทํางาน  วันหยุดราชการตามประเพณี  วันหยุดราชการประจําป  และ 

การลาหยุดราชการของขาราชการพลเรือน  ใหเปนไปตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

มาตรา ๔๐ เคร่ืองแบบของขาราชการพลเรือนและระเบียบการแตงเคร่ืองแบบใหเปนไป 

ตามกฎหมายหรือระเบียบวาดวยการนั้น 

มาตรา ๔๑ บําเหน็จบํานาญขาราชการพลเรือนใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการนั้น 

ลักษณะ  ๔ 

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

 

หมวด  ๑ 

การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

 

มาตรา ๔๒ การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้  ใหคํานึงถึง

ระบบคุณธรรมดังตอไปนี้ 

(๑) การรับบุคคลเพื่ อบรรจุ เข ารับราชการและแต งต้ั งให ดํ ารงตํ าแหน งต องคํ านึ งถึ ง 

ความรูความสามารถของบุคคล  ความเสมอภาค  ความเปนธรรม  และประโยชนของทางราชการ 

(๒) การบริหารทรัพยากรบุคคล  ตองคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององคกรและ

ลักษณะของงาน  โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม 



หนา   ๑๖ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๓) การพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนตําแหนง  และการใหประโยชนอื่นแกขาราชการ

ตองเปนไปอยางเปนธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน  ศักยภาพ  และความประพฤติ  และจะนําความคิดเห็น

ทางการเมืองหรือสังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได 

(๔) การดําเนินการทางวินัย  ตองเปนไปดวยความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ 

(๕) การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความเปนกลางทางการเมือง 

มาตรา ๔๓ ขาราชการพลเรือนสามัญมี เสรีภาพในการรวมกลุมตามที่บัญญั ติไวใน

รัฐธรรมนูญ  แตทั้งนี้ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่อง 

ในการจัดทําบริการสาธารณะ  และตองไมมีวัตถุประสงคทางการเมือง 

หลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขในการรวมกลุมตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามที่กําหนดใน

พระราชกฤษฎีกา 

หมวด  ๒ 

การกําหนดตําแหนง และการใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง 
 

 

มาตรา ๔๔ นอกจากตําแหนงที่กําหนดในกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินแลว  

อ.ก.พ.  กระทรวงอาจกําหนดตําแหนงที่มีชื่ออยางอื่นเพื่อประโยชนในการบริหารงาน และแจงให  ก.พ.  

ทราบดวย 

มาตรา ๔๕ ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญมี  ๔  ประเภท  ดังตอไปนี้ 

(๑) ตําแหนงประเภทบริหาร  ไดแก  ตําแหนงหัวหนาสวนราชการและรองหัวหนาสวนราชการ

ระดับกระทรวง  กรม  และตําแหนงอื่นที่  ก.พ.  กําหนดเปนตําแหนงประเภทบริหาร 

(๒) ตําแหนงประเภทอํานวยการ  ไดแก  ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ตํ่ากวาระดับกรม  

และตําแหนงอื่นที่  ก.พ.  กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ 

(๓) ตําแหนงประเภทวิชาการ  ไดแก  ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา

ตามที่  ก.พ.  กําหนดเพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น 

(๔) ตําแหนงประเภททั่วไป  ไดแก  ตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภทบริหาร  ตําแหนง

ประเภทอํานวยการ  และตําแหนงประเภทวิชาการ  ทั้งนี้  ตามที่  ก.พ.  กําหนด 



หนา   ๑๗ 
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มาตรา ๔๖ ระดับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ  มีดังตอไปนี้ 

(๑) ตําแหนงประเภทบริหาร มีระดับดังตอไปนี้ 

     (ก) ระดับตน 

     (ข) ระดับสูง 

(๒) ตําแหนงประเภทอํานวยการ  มีระดับดังตอไปนี้ 

     (ก) ระดับตน 

     (ข) ระดับสูง 

(๓) ตําแหนงประเภทวิชาการ มีระดับดังตอไปนี้ 

     (ก) ระดับปฏิบัติการ 

     (ข) ระดับชํานาญการ 

     (ค) ระดับชํานาญการพิเศษ 

     (ง) ระดับเชี่ยวชาญ 

     (จ) ระดับทรงคุณวุฒิ 

(๔) ตําแหนงประเภททั่วไป  มีระดับดังตอไปนี้ 

     (ก) ระดับปฏิบัติงาน 

     (ข) ระดับชํานาญงาน 

     (ค) ระดับอาวุโส 

     (ง) ระดับทักษะพิเศษ 

การจัดประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง  ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๔๗ ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญจะมีในสวนราชการใด  จํานวนเทาใด  และ

เปนตําแหนงประเภทใด  สายงานใด  ระดับใด  ใหเปนไปตามที่  อ.ก.พ. กระทรวงกําหนด  โดยตอง

คํานึงถึงประสิทธิภาพ   ประสิทธิผล  ความไมซํ้าซอนและประหยัดเปนหลัก  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑ 

และเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด  และตองเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามมาตรา  ๔๘ 

มาตรา ๔๘ ให  ก.พ.  จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง  โดยจําแนกตําแหนงเปนประเภท

และสายงานตามลักษณะงาน  และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของ
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งานเทากันโดยประมาณเปนระดับเดียวกัน  ทั้งนี้  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบและ

คุณภาพของงาน 

ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหระบุชื่อตําแหนงในสายงาน  หนาที่ความรับผิดชอบหลักและ

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงไวดวย 

มาตรา ๔๙ ภายใตบังคับกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินตําแหนงใดบังคับบัญชา

ขาราชการพลเรือนในสวนราชการหรือหนวยงานใด  ในฐานะใดใหเปนไปตามที่ผูบังคับบัญชา 

ซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  กําหนด  โดยทําเปนหนังสือตามหลักเกณฑที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๕๐ ใหขาราชการพลเรือนสามัญไดรับเงินเดือนตามตําแหนงในแตละประเภทตามที่

กําหนดไวในบัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญทายพระราชบัญญัตินี้ 

ผูดํารงตําแหนงประเภทใด  สายงานใด  ระดับใด  จะไดรับเงินเดือนเทาใดตามบัญชีเงินเดือน

ข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

ขาราชการพลเรือนสามัญอาจไดรับเงินประจําตําแหนงตามบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือนสามัญทายพระราชบัญญัตินี้ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด 

ผูดํารงตําแหนงประเภทใด  สายงานใด  ระดับใด  จะไดรับเงินประจําตําแหนงตามบัญชีอัตรา

เงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญทายพระราชบัญญัตินี้ในอัตราใด  ใหเปนไปตามที่

กําหนดในกฎ  ก.พ. 

เงินประจําตําแหนงตามมาตรานี้  ไมถือเปนเงินเดือนเพื่อเปนเกณฑในการคํานวณบําเหน็จบํานาญ

ตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 

มาตรา ๕๑ คณะรัฐมนตรีจะพิจารณาปรับเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงหรือเงินประจําตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือนสามัญใหเหมาะสมย่ิงข้ึนตามความจําเปนก็ได  โดยหากเปนการปรับเงินเดือน 

ข้ันตํ่าข้ันสูง  หรือเงินประจําตําแหนงเพิ่มไมเกินรอยละสิบของเงินเดือน  หรือเงินประจําตําแหนง 

ที่ใชบังคับอยู  ใหกระทําไดโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา  และใหถือวาเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูง  และ 

เงินประจําตําแหนงทายพระราชกฤษฎีกาดังกลาว  เปนเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูง  และเงินประจําตําแหนง

ทายพระราชบัญญัตินี้ 



หนา   ๑๙ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

เมื่อมีการปรับเงินเดือนหรือเงินประจําตําแหนงตามวรรคหนึ่ง  การปรับเงินเดือนหรือ 

เงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดรับอยูเดิมเขาสูอัตราในบัญชีที่ไดรับการปรับใหม  

ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

หมวด  ๓ 

การสรรหา  การบรรจุ  และการแตงต้ัง 
 

 

มาตรา ๕๒ การสรรหาเพื่อใหไดบุคคลมาบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

และแตงต้ังใหดํารงตําแหนง  ตองเปนไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรม 

ของบุคคลดังกลาว  ตลอดจนประโยชนของทางราชการ  ทั้งนี้  ตามที่กําหนดในหมวดนี้ 

มาตรา ๕๓ การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อแตงต้ังให 

ดํารงตําแหนงใด  ใหบรรจุและแตงต้ังจากผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนั้น  โดยบรรจุและแตงต้ัง

ตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได 

การสอบแขงขัน  การขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันได  และรายละเอียดเกี่ยวกับการสอบแขงขัน   

ใหเปนไปตามหลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด 

ความในวรรคหนึ่งไมใชบังคับกับการบรรจุบุคคลเขารับราชการตามมาตรา  ๕๕  มาตรา  ๕๖  

มาตรา  ๖๓  มาตรา  ๖๔  และมาตรา  ๖๕ 

มาตรา ๕๔ ผูสมัครสอบแขงขันในตําแหนงใด  ตองมีคุณสมบัติทั่วไปและไมมีลักษณะ

ตองหาม  หรือไดรับการยกเวนในกรณีที่มีลักษณะตองหามตามมาตรา  ๓๖  และตองมีคุณสมบัติเฉพาะ

สําหรับตําแหนงหรือไดรับอนุมัติจาก  ก.พ.  ตามมาตรา  ๖๒  ดวย 

สําหรับผูมีลักษณะตองหามตามมาตรา  ๓๖  ข. (๑)  ใหมีสิทธิสมัครสอบแขงขันไดแตจะมีสิทธิ

ไดรับบรรจุเปนขาราชการพลเรือนสามัญที่สอบแขงขันไดตอเมื่อพนจากการเปนผูดํารงตําแหนง 

ทางการเมืองแลว 

มาตรา ๕๕ ในกรณีที่มีเหตุพิเศษ  ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗   

อาจคัดเลือกบรรจุบุคคลเขารับราชการและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงโดยไมตองดําเนินการสอบแขงขัน

ตามมาตรา  ๕๓  ก็ได  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด 
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มาตรา ๕๖ กระทรวงหรือกรมใดมีเหตุผลและความจําเปนอยางย่ิง  จะบรรจุบุคคลที่มีความรู  

ความสามารถ  และความชํานาญงานสูง  เขารับราชการและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ

ระดับชํานาญการ  ชํานาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ  หรือทรงคุณวุฒิ  หรือตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ

ก็ได  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๕๗ การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ  และการแตงต้ัง 

ใหดํารงตําแหนงตามมาตรา  ๕๓  มาตรา  ๕๕  มาตรา  ๕๖  มาตรา  ๖๓  มาตรา  ๖๔  มาตรา  ๖๕   

และมาตรา  ๖๖  ใหผูมีอํานาจดังตอไปนี้  เปนผูส่ังบรรจุและแตงต้ัง 

(๑) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูงตําแหนงหัวหนาสวนราชการ

ระดับกระทรวง  หัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ

ข้ึนตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  ใหรัฐมนตรีเจาสังกัดนําเสนอคณะรัฐมนตรี 

เพื่อพิจารณาอนุมัติ  เมื่อไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแลว  ใหรัฐมนตรีเจาสังกัดเปนผูส่ังบรรจุ  และ 

ใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง 

(๒) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูงตําแหนงรองหัวหนา 

สวนราชการระดับกระทรวง  หัวหนาสวนราชการระดับกรม  รองหัวหนาสวนราชการระดับกรม 

ที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี   

แลวแตกรณี  หรือตําแหนงอื่นที่  ก.พ.  กําหนดเปนตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง  ใหปลัดกระทรวง

ผูบังคับบัญชา  หรือหัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ

ข้ึนตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  เสนอรัฐมนตรีเจาสังกัดเพื่อนําเสนอคณะรัฐมนตรี

พิจารณาอนุมัติ  เมื่อไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแลว  ใหปลัดกระทรวงผูบังคับบัญชา  หรือหัวหนา 

สวนราชการระดับกรมดังกลาวเปนผูส่ังบรรจุ  และใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพื่อ 

ทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง 

(๓) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับตน  ใหปลัดกระทรวง

ผูบังคับบัญชา  หรือหัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ

ข้ึนตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 
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(๔) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ  ประเภทวิชาการ  ระดับปฏิบัติการ  

ชํานาญการ  ชํานาญการพิเศษ  และเชี่ยวชาญ  และประเภททั่วไปในสํานักงานรัฐมนตรี  ใหรัฐมนตรี 

เจาสังกัดเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

(๕) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการระดับสูง  ใหปลัดกระทรวง

ผูบังคับบัญชา  หรือหัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ

ข้ึนตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

(๖) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการระดับตน  ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา  

เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ังเมื่อไดรับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง  สวนการบรรจุและแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการระดับตนในสวนราชการระดับกรมที่หัวหนาสวนราชการอยูใน

บังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี  หรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  

ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

(๗) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ  ใหรัฐมนตรี 

เจาสังกัดนําเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมัติ  เมื่อไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแลว  ใหรัฐมนตรี

เจาสังกัดเปนผูส่ังบรรจุ  และใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  

แตงต้ัง 

(๘) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ  ใหปลัดกระทรวง  

หรือหัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการข้ึนตรงตอ

นายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

(๙) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  และ

ตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ  ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง

เมื่อไดรับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง  สวนการบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ

ระดับชํานาญการพิเศษ  และตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษในสวนราชการระดับกรม 

ที่หัวหนาสวนราชการอยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี 

หรือตอรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 
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(๑๐) การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  ระดับปฏิบัติการ  ชํานาญการ  

ตําแหนงประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน  ชํานาญงาน  และอาวุโส  ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา  หรือผูซ่ึง

ไดรับมอบหมายจากอธิบดีผูบังคับบัญชา  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

(๑๑) การบรรจุและแตงต้ังตามมาตรา  ๕๓  และการยายตามมาตรา  ๖๓  ใหดํารงตําแหนง

ตาม  (๙)  ซ่ึงไมใชตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ  และตําแหนงตาม  (๑๐)  ในราชการ 

บริหารสวนภูมิภาค  ใหผูวาราชการจังหวัดผูบังคับบัญชา  เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ัง 

ในการเสนอเพื่อแตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญใหดํารงตําแหนง  ใหรายงานความสมควร  

พรอมทั้งเหตุผล  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนดไปดวย 

มาตรา ๕๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทบริหารผูใดปฏิบัติหนาที่ 

เดียวติดตอกันเปนเวลาครบสี่ป  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ดําเนินการใหมี

การสับเปลี่ยนหนาที่  ยาย  หรือโอนไปปฏิบัติหนาที่อื่น  เวนแตมีความจําเปนเพื่อประโยชนของ 

ทางราชการจะขออนุมัติคณะรัฐมนตรีใหคงอยูปฏิบัติหนาที่เดิมตอไปเปนเวลาไมเกินสองปก็ได  ทั้งนี้  

ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด 

ความในวรรคหนึ่งไมใหใชบังคับแกผู ดํารงตําแหนงที่  ก.พ.  กําหนดวาเปนตําแหนงที่มี

ลักษณะงานเฉพาะอยาง 

มาตรา ๕๙ ผูไดรับบรรจุและแตงต้ังตามมาตรา  ๕๓  วรรคหนึ่ง  หรือมาตรา  ๕๕  ใหทดลอง

ปฏิบัติหนาที่ราชการและใหไดรับการพัฒนาเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการและเปนขาราชการที่ดี  

ตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

ผูทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการตามวรรคหนึ่งผูใดมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ

ตามที่กําหนดในกฎ   ก.พ.  ไมตํ่ากวามาตรฐานที่กําหนด  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุ 

ตามมาตรา  ๕๗  ส่ังใหผูนั้นรับราชการตอไป  ถาผูนั้นมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ตํ่ากวามาตรฐานที่กําหนด  ก็ใหส่ังใหผูนั้นออกจากราชการไดไมวาจะครบกําหนดเวลาทดลอง 

ปฏิบัติหนาที่ราชการแลวหรือไมก็ตาม 

ผูใดถูกส่ังใหออกจากราชการตามวรรคสอง  ใหถือเสมือนวาผูนั้นไมเคยเปนขาราชการพลเรือน

สามัญ  แตทั้งนี้ไมกระทบกระเทือนถึงการใดที่ผูนั้นไดปฏิบัติหนาที่ราชการ  หรือการรับเงินเดือนหรือ
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ผลประโยชนอื่นใดที่ไดรับหรือมีสิทธิจะไดรับจากทางราชการในระหวางผูนั้นอยูระหวางทดลองปฏิบัติ

หนาที่ราชการ 

ผูอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการผูใดมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย  

ใหผูบังคับบัญชาดําเนินการทางวินัยตามที่บัญญัติไวในหมวด  ๗  การดําเนินการทางวินัย  และถาผูนั้น 

มีกรณีที่จะตองออกจากราชการตามวรรคสอง  ก็ใหผูบังคับบัญชาดําเนินการตามวรรคสองไปกอน 

ความในวรรคหนึ่ง  วรรคสอง  และวรรคสามใหใชบังคับกับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 

ซ่ึงโอนมาตามมาตรา  ๖๔  ในระหวางที่ยังทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยโดยอนุโลม 

มาตรา ๖๐ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการผูใด 

ถูกส่ังใหออกจากราชการตามมาตรา  ๑๑๑  และตอมาปรากฏวาผูนั้นมีกรณีที่จะตองถูกส่ังใหออก 

จากราชการตามมาตรา  ๕๙  หรือตามมาตราอื่น  ก็ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  

หรือผูมีอํานาจตามมาตราอื่นนั้น  แลวแตกรณี  มีอํานาจเปลี่ยนแปลงคําส่ัง  เปนใหออกจากราชการ 

ตามมาตรา  ๕๙  หรือตามมาตราอื่นนั้นได 

มาตรา ๖๑ การแตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญใหดํารงตําแหนงในสายงานที่ไมมีกําหนดไว

ในมาตรฐานกําหนดตําแหนง  จะกระทํามิได 

มาตรา ๖๒ ผูไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงใดตองมีคุณสมบัติ

ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้นตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  ก.พ.  อาจอนุมัติใหแตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญ 

ที่มคุีณสมบัติตางไปจากคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงก็ได 

ในกรณีที่  ก.พ.  กําหนดใหปริญญา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือคุณวุฒิใดเปนคุณสมบัติเฉพาะ

สําหรับตําแหนง  ใหหมายถึงปริญญา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือคุณวุฒิที่  ก.พ.  รับรอง 

มาตรา ๖๓ การยาย  การโอน  หรือการเล่ือนขาราชการพลเรอืนสามัญไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญในหรือตางกระทรวงหรือกรม  แลวแตกรณี  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

การโอนขาราชการพลเรือนสามัญจากกระทรวงหรือกรมหนึ่ง  ไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญในตางประเทศสังกัดอีกกระทรวงหรือกรมหนึ่ง  เปนการชั่วคราวตามระยะเวลา 

ที่กําหนด  ใหกระทําไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด 
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การยายหรือการโอนขาราชการพลเรือนสามัญไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับที่ตํ่ากวาเดิม  

จะกระทํามิได  เวนแตจะไดรับความยินยอมจากขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้น 

การบรรจุขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดออกจากราชการไปเนื่องจากถูกส่ังใหออกจากราชการ

เพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร  หรือไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี 

ใหไปปฏิบัติงานใด  ๆ ซ่ึงใหนับเวลาระหวางนั้นสําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญเหมือนเต็มเวลาราชการ  

หรือออกจากราชการไปที่มิใชเปนการออกจากราชการในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ   

กลับเขารับราชการในกระทรวงหรือกรม  ตลอดจนจะสั่งบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทใด  

สายงานใด  ระดับใด  และใหไดรับเงินเดือนเทาใด  ใหกระทําไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  

กําหนด 

เพื่อประโยชนในการนับเวลาราชการตามพระราชบัญญัตินี้และตามกฎหมายวาดวย 

บําเหน็จบํานาญขาราชการ  ขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดออกจากราชการไป  เนื่องจากถูกส่ังให 

ออกจากราชการเพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร  หรือไดรับอนุมัติจาก

คณะรัฐมนตรีใหไปปฏิบัติงานใด ๆ  ซ่ึงใหนับเวลาระหวางนั้นสําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญ

เหมือนเต็มเวลาราชการ  เมื่อไดรับบรรจุกลับเขารับราชการใหมีสิทธินับวันรับราชการกอนถูกส่ัง 

ใหออกจากราชการรวมกับวันรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร  หรือวันที่ได

ปฏิบัติงานใด ๆ  ตามที่ไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  และวันรับราชการเมื่อไดรับบรรจุ

กลับเขารับราชการเปนเวลาราชการติดตอกันเสมือนวาผูนั้นมิได เคยถูกส่ังใหออกจากราชการ   

สําหรับผูซ่ึงออกจากราชการไปที่มิใชเปนการออกจากราชการในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ  

ซ่ึงได รับบรรจุกลับเขารับราชการตามวรรคสี่  ใหมี สิทธินับเวลาราชการกอนออกจากราชการ 

เพื่อประโยชนในการนับเวลาราชการตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๖๔ การโอนพนักงานสวนทองถิ่น  การโอนขาราชการที่ไมใชขาราชการพลเรือนสามัญ

ตามพระราชบัญญัตินี้และไมใชขาราชการการเมือง  และการโอนเจาหนาที่ของหนวยงานอื่นของรัฐ 

ที่  ก.พ.  กําหนด  มาบรรจุเปนขาราชการพลเรือนสามัญ  ตลอดจนจะแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทใด  

สายงานใด  ระดับใด  และใหไดรับเงินเดือนเทาใด  ใหกระทําไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  

กําหนด 



หนา   ๒๕ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

เพื่อประโยชนในการนับเวลาราชการ  ใหถือเวลาราชการหรือเวลาทํางานของผูที่โอนมารับราชการ

ตามวรรคหนึ่ง  เปนเวลาราชการของขาราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ดวย 

มาตรา ๖๕ พนักงานสวนทองถิ่นซ่ึงไมใชออกจากงานในระหวางทดลองปฏิบัติงานหรือ

ขาราชการที่ไมใชขาราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้  และไมใชขาราชการการเมือง  

ขาราชการวิสามัญ  หรือขาราชการซึ่งออกจากราชการในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ  ผูใด 

ออกจากงานหรือออกจากราชการไปแลว  ถาสมัครเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญและ 

ทางราชการตองการจะรับผูนั้นเขารับราชการใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  

พิจารณาโดยคํานึงถึงประโยชนที่ทางราชการจะไดรับ  ทั้งนี้  จะบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ประเภทใด  สายงานใด  ระดับใด  และใหไดรับเงินเดือนเทาใดใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 

ที่  ก.พ.  กําหนด 

เพื่อประโยชนในการนับเวลาราชการ  ใหถือเวลาราชการหรือเวลาทํางานของผูเขารับราชการ

ตามวรรคหนึ่งในขณะที่เปนขาราชการ  หรือพนักงานสวนทองถิ่นนั้นเปนเวลาราชการของขาราชการ

พลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ดวย 

มาตรา ๖๖ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงตามมาตรา  ๖๒  แลว  

หากภายหลังปรากฏวา เปนผู มี คุณสมบั ติไมตรงตามคุณสมบั ติ เฉพาะสําห รับตําแหนงนั้ น   

ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  แตงต้ังผูนั้นใหกลับไปดํารงตําแหนงตามเดิมหรือ

ตําแหนงอื่นในประเภทเดียวกันและระดับเดียวกันโดยพลัน  แตทั้งนี้  ไมกระทบกระเทือนถึงการใด 

ที่ผูนั้นไดปฏิบัติไปตามอํานาจและหนาที่  และการรับเงินเดือนหรือผลประโยชนอื่นใดที่ไดรับหรือ 

มีสิทธิจะไดรับอยูกอนไดรับคําส่ังใหกลับไปดํารงตําแหนงตามเดิมหรือตําแหนงอื่นในประเภทเดียวกัน

และระดับเดียวกัน 

การรับเงินเดือน  สิทธิและประโยชนของผูที่ไดรับแตงต้ังใหกลับไปดํารงตําแหนงตามเดิมหรือ

ตําแหนงอื่นในประเภทเดียวกันและระดับเดียวกันตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 

ที่  ก.พ.  กําหนด 

ในกรณีที่ไมสามารถแตงต้ังใหกลับไปดํารงตําแหนงตามเดิมหรือตําแหนงอื่นในประเภทเดียวกัน

และระดับเดียวกันตามวรรคหนึ่งได  ไมวาดวยเหตุใดให  ก.พ.  พิจารณาเปนการเฉพาะราย 



หนา   ๒๖ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๖๗ ผูไดรับบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญและแตงต้ังให 

ดํารงตําแหนงใดตามมาตรา  ๕๓  วรรคหนึ่ง  มาตรา  ๕๕  มาตรา  ๕๖  มาตรา  ๖๓  มาตรา  ๖๔   

และมาตรา  ๖๕  หากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไปหรือมีลักษณะตองหามโดยไมไดรับการยกเวน

ตามมาตรา   ๓๖  หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้นโดยไมไดรับอนุมั ติจาก  ก.พ .   

ตามมาตรา  ๖๒  อยูกอนก็ดี  มีกรณีตองหาอยูกอนและภายหลังเปนผูขาดคุณสมบัติเนื่องจาก 

กรณีตองหานั้นก็ดี  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังใหผูนั้นออกจากราชการ 

โดยพลัน  แตทั้งนี้ไมกระทบกระเทือนถึงการใดที่ผูนั้นไดปฏิบัติไปตามอํานาจและหนาที่  และการรับ

เงินเดือนหรือผลประโยชนอื่นใดที่ไดรับหรือมีสิทธิจะไดรับจากทางราชการกอนมีคําส่ังใหออกนั้น  

และถาการเขารับราชการเปนไปโดยสุจริตแลวใหถือวาเปนการสั่งใหออกเพื่อรับบําเหน็จบํานาญ 

เหตุทดแทนตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 

มาตรา ๖๘ ในกรณีที่ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญวางลง   หรือผู ดํารงตําแหนง 

ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได  และเปนกรณีที่มิไดบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน  ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  มีอํานาจสั่งใหขาราชการพลเรือน 

ที่เห็นสมควรรักษาการในตําแหนงนั้นได 

ผูรักษาการในตําแหนงตามวรรคหนึ่ง  ใหมีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่รักษาการนั้น  ในกรณทีี่

มีกฎหมายอื่น  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  มติของคณะรัฐมนตรี  มติคณะกรรมการตามกฎหมายหรือคําส่ัง

ผูบังคับบัญชา  แตงต้ังใหผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ  เปนกรรมการ  หรือใหมีอํานาจหนาที่อยางใด  ก็ให

ผูรักษาการในตําแหนงทําหนาที่กรรมการ  หรือมีอํานาจหนาที่อยางนั้นในระหวางที่รักษาการในตําแหนง  

แลวแตกรณี 

มาตรา ๖๙ ในกรณีที่มีเหตุผลความจําเปน  ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  

มีอํานาจสั่งขาราชการพลเรือนสามัญใหประจําสวนราชการเปนการชั่วคราวโดยใหพนจากตําแหนง

หนาที่เดิมไดตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

การใหไดรับเงินเดือน  การแตงต้ัง  การเลื่อนเงินเดือน  การดําเนินการทางวินัย  และการออก

จากราชการของขาราชการพลเรือนสามัญตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๗๐ ในกรณีที่มีเหตุผลความจําเปน  ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  

มีอํานาจสั่งใหขาราชการพลเรือนสามัญพนจากตําแหนงหนาที่และขาดจากอัตราเงินเดือนในตําแหนงเดิม



หนา   ๒๗ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

โดยใหรับเงินเดือนในอัตรากําลังทดแทนโดยมีระยะเวลาตามที่  ก.พ.  กําหนดได  ทั้งนี้  ใหเปนไปตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

การใหพนจากตําแหนง  การใหไดรับเงินเดือน  การแตงต้ัง  การเลื่อนเงินเดือน  การดําเนินการ

ทางวินัย  และการออกจากราชการของขาราชการพลเรือนสามัญตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามที่กําหนด

ในกฎ  ก.พ. 

ในกรณีที่หมดความจําเปนหรือครบกําหนดระยะเวลาการใหรับเงินเดือนในอัตรากําลังทดแทน  

ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังใหขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นพนจาก 

การรับเงินเดือนในอัตรากําลังทดแทนและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงตามเดิมหรือตําแหนงอื่นในประเภทเดียวกัน

และระดับเดียวกัน 

มาตรา ๗๑ ในกรณีที่ศาลปกครองมีคําพิพากษาถึงที่ สุดส่ังให เพิกถอนคําส่ังแตงต้ัง

ขาราชการพลเรือนสามัญ  ใหเปนหนาที่ของ  ก.พ.  โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีในการสั่งการ

ตามสมควรเพื่อเยียวยาและแกไขหรือดําเนินการตามที่เห็นสมควรได 

หมวด  ๔ 

การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ 

เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
 

 

มาตรา ๗๒ ใหสวนราชการมีหนาที่ดําเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญ  เพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ  คุณธรรม  จริยธรรม  

คุณภาพชีวิต  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบั ติราชการให เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  ทั้งนี้   

ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด 

ในกรณีที่ เห็นสมควร  และเพื่อการประหยัด   สํานักงาน   ก.พ.  จะจัดใหมีการเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแทนสวนราชการตามวรรคหนึ่งก็ได 

มาตรา ๗๓ ผูบังคับบัญชาตองปฏิบัติตนตอผูอยูใตบังคับบัญชาอยางมี คุณธรรมและ 

เที่ยงธรรมและเสริมสรางแรงจูงใจใหผูอยูใตบังคับบัญชาดํารงตนเปนขาราชการที่ดี 



หนา   ๒๘ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๗๔ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดประพฤติตนอยูในจรรยาและระเบียบวินัย 

และปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  ใหผูบังคับบัญชาพิจารณา

เลื่อนเงินเดือนใหตามควรแกกรณีตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  และจะใหบําเหน็จความชอบอยางอื่น 

ซ่ึงอาจเปนคําชมเชย  เคร่ืองเชดิชูเกียรติ  หรือรางวัลดวยก็ได 

มาตรา ๗๕ การใหขาราชการพลเรือนสามัญไปศึกษาเพิ่มเติม  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือ

ปฏิบัติการวิจัยในประเทศหรือตางประเทศ  ใหเปนไปตามหลักเกณฑ  วิธีการ  และเง่ือนไขที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๗๖ ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูอยูใตบังคับบัญชา

เพื่อใชประกอบการพิจารณาแตงต้ัง  และเลื่อนเงินเดือน  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด 

ผลการประเมินตามวรรคหนึ่งใหนําไปใชเพื่อประโยชนในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติราชการดวย 

มาตรา ๗๗ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดถึงแกความตายเนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ราชการ  

ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเปนกรณีพเิศษเพื่อประโยชนในการคํานวณบาํเหนจ็บาํนาญ

หรือใหไดรับสิทธิประโยชนอื่นตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

หมวด  ๕ 

การรักษาจรรยาขาราชการ 
 

 

มาตรา ๗๘ ขาราชการพลเรือนสามัญตองรักษาจรรยาขาราชการตามที่สวนราชการกําหนดไว

โดยมุงประสงคใหเปนขาราชการที่ดี  มีเกียรติและศักด์ิศรีความเปนขาราชการ  โดยเฉพาะในเรื่อง

ดังตอไปนี้ 

(๑) การยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 

(๒) ความซื่อสัตยสุจริตและความรับผิดชอบ 

(๓) การปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 

(๔) การปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม 

(๕) การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 



หนา   ๒๙ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

ใหสวนราชการกําหนดขอบังคับวาดวยจรรยาขาราชการเพื่อใหสอดคลองกับลักษณะของงาน

ในสวนราชการนั้นตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ 

ในการกําหนดขอบังคับวาดวยจรรยาขาราชการตามวรรคสอง  ใหจัดใหมีการรับฟงความคิดเห็น

ของขาราชการและประกาศใหประชาชนทราบดวย 

มาตรา ๗๙ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมปฏิบัติตามจรรยาขาราชการอันมิใชเปน

ความผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชาตักเตือน  นําไปประกอบการพิจารณาแตงต้ังเลื่อนเงินเดือน  หรือส่ังให

ขาราชการผูนั้นไดรับการพัฒนา 

หมวด  ๖ 

วินัยและการรักษาวินัย 
 

 

มาตรา ๘๐ ขาราชการพลเรือนสามัญตองรักษาวินัยโดยกระทําการหรือไมกระทําการตามที่

บัญญัติไวในหมวดนี้โดยเครงครัดอยูเสมอ 

ขาราชการพลเรือนสามัญผูปฏิบัติราชการในตางประเทศนอกจากตองรักษาวินัยตามที่บัญญัติไว

ในหมวดนี้แลว  ตองรักษาวินัยโดยกระทําการหรือไมกระทําการตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  ดวย 

มาตรา ๘๑ ขาราชการพลเรือนสามัญตองสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขดวยความบริสุทธิ์ใจ 

มาตรา ๘๒ ขาราชการพลเรือนสามัญตองกระทําการอันเปนขอปฏิบัติดังตอไปนี้ 

(๑) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย  สุจริต  และเที่ยงธรรม 

(๒) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตามกฎหมาย   กฎ  ระเบียบของทางราชการ  มติของ

คณะรัฐมนตรี  นโยบายของรัฐบาล  และปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 

(๓) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแกราชการดวยความต้ังใจ  

อุตสาหะ  เอาใจใส  และรักษาประโยชนของทางราชการ 

(๔) ตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซึ่งส่ังในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและ

ระเบียบของทางราชการ  โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง  แตถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําส่ังนั้นจะทําใหเสียหาย

แกราชการ  หรือจะเปนการไมรักษาประโยชนของทางราชการจะตองเสนอความเห็นเปนหนังสือทันที



หนา   ๓๐ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

เพื่อใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําส่ังนั้น  และเมื่อไดเสนอความเห็นแลว  ถาผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติ

ตามคําส่ังเดิม  ผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 

(๕) ตองอุทิศเวลาของตนใหแกราชการ  จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการมิได 

(๖) ตองรักษาความลับของทางราชการ 

(๗) ตองสุภาพเรียบรอย  รักษาความสามัคคีและตองชวยเหลือกันในการปฏิบัติราชการ

ระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏิบัติราชการ 

(๘) ตองตอนรับ  ใหความสะดวก  ใหความเปนธรรม  และใหการสงเคราะหแกประชาชน 

ผูติดตอราชการเกี่ยวกับหนาที่ของตน 

(๙) ตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหนาที่ราชการและในการปฏิบัติการอื่น 

ที่เกี่ยวของกับประชาชน  กับจะตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการวาดวยมารยาททางการเมือง 

ของขาราชการดวย 

(๑๐) ตองรักษาชื่อเสียงของตน  และรักษาเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตนมิให

เส่ือมเสีย 

(๑๑) กระทําการอื่นใดตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๘๓ ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมกระทําการใดอันเปนขอหาม  ดังตอไปนี้ 

(๑) ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา  การรายงานโดยปกปดขอความซ่ึงควรตองแจง    

ถือวาเปนการรายงานเท็จดวย 

(๒) ตองไมปฏิบัติราชการอันเปนการกระทําการขามผูบังคับบัญชาเหนือตน  เวนแต

ผูบังคับบัญชาเหนือตนข้ึนไปเปนผูส่ังใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษชั่วคร้ังคราว 

(๓) ตองไมอาศัยหรือยอมใหผูอื่นอาศัยตําแหนงหนาที่ราชการของตนหาประโยชนใหแก

ตนเองหรือผูอื่น 

(๔) ตองไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ 

(๕) ตองไมกระทําการหรือยอมใหผูอื่นกระทําการหาผลประโยชนอันอาจทําใหเสียความเที่ยงธรรม  

หรือเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน 

(๖) ตองไมเปนกรรมการผูจัดการ  หรือผูจัดการ  หรือดํารงตําแหนงอื่นใดที่มีลักษณะงาน

คลายคลึงกันนั้นในหางหุนสวนหรือบริษัท 



หนา   ๓๑ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๗) ตองไมกระทําการอยางใดที่เปนการกลั่นแกลง   กดข่ี  หรือขมเหงกันในการปฏิบัติราชการ 

(๘) ตองไมกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

(๙) ตองไมดูหมิ่น  เหยียดหยาม  กดข่ี  หรือขมเหงประชาชนผูติดตอราชการ 

(๑๐) ไมกระทําการอื่นใดตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๘๔ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมปฏิบัติตามขอปฏิบัติตามมาตรา  ๘๑  และ

มาตรา  ๘๒  หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา  ๘๓  ผูนั้นเปนผูกระทําผิดวินัย 

มาตรา ๘๕ การกระทําผิดวินัยในลักษณะดังตอไปนี้  เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 

(๑) ปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบเพื่อใหเกิดความเสียหายอยางรายแรง 

แกผูหนึ่งผูใด  หรือปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยทุจริต 

(๒) ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเหตุใหเสียหายแกราชการ

อยางรายแรง 

(๓) ละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกินสิบหาวันโดยไมมีเหตุอันสมควร  

หรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ 

(๔) กระทําการอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง 

(๕) ดูหมิ่น  เหยียดหยาม  กดข่ี  ขมเหง  หรือทํารายประชาชนผูติดตอราชการอยางรายแรง 

(๖) กระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักกวาโทษจําคุกโดยคําพิพากษา

ถึงที่สุดใหจําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาโทษจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทํา 

โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

(๗) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ  อันเปนการไมปฏิบัติตามมาตรา  ๘๒  หรือฝาฝน

ขอหามตามมาตรา  ๘๓  อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(๘) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ  อันเปนการไมปฏิบัติตามมาตรา  ๘๐  วรรคสอง  

และมาตรา  ๘๒  (๑๑)  หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา  ๘๓  (๑๐)  ที่มีกฎ  ก.พ.  กําหนดใหเปนความผิดวินัย

อยางรายแรง 

มาตรา ๘๖ กฎ  ก.พ.  ตามมาตรา  ๘๐  วรรคสอง  มาตรา  ๘๒  (๑๑)  มาตรา  ๘๓  (๘)   

และ  (๑๐)  และมาตรา  ๘๕  (๘)  ใหใชสําหรับการกระทําที่เกิดข้ึนภายหลังจากที่กฎ  ก.พ.  ดังกลาว 

ใชบังคับ 



หนา   ๓๒ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๘๗ ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัย  

และปองกันมิใหผูอยูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๘๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัย  จะตองไดรับโทษทางวินัย  เวนแต

มีเหตุอันควรงดโทษตามที่บัญญัติไวในหมวด  ๗  การดําเนินการทางวินัย 

โทษทางวินัยมี  ๕  สถาน  ดังตอไปนี้ 

(๑) ภาคทัณฑ 

(๒) ตัดเงินเดือน 

(๓) ลดเงินเดือน 

(๔) ปลดออก 

(๕) ไลออก 

มาตรา ๘๙ การลงโทษขาราชการพลเรือนสามัญใหทําเปนคําส่ัง  ผูส่ังลงโทษตองส่ังลงโทษ

ใหเหมาะสมกับความผิดและตองเปนไปดวยความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ  โดยในคําส่ังลงโทษ

ใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทําผิดวินัยในกรณีใดและตามมาตราใด 

หมวด  ๗ 

การดําเนินการทางวินัย 
 

 

มาตรา ๙๐ เมื่อมีการกลาวหาหรือมีกรณีเปนที่สงสัยวาขาราชการพลเรือนสามัญผูใด 

กระทําผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ตองรายงานใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  

ทราบโดยเร็ว  และใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้

โดยเร็วดวยความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ 

ผูบังคับบัญชาหรือผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่

ตามวรรคหนึ่ง  หรือปฏิบัติหนาที่โดยไมสุจริตใหถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัย 

อํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ตามหมวดนี้  ผูบังคับบัญชา 

ซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  จะมอบหมายใหผูบังคับบัญชาระดับตํ่าลงไปปฏิบัติแทนตาม

หลักเกณฑที่  ก.พ.  กําหนดก็ได 



หนา   ๓๓ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๙๑ เมื่อไดรับรายงานตามมาตรา  ๙๐  หรือความดังกลาวปรากฏตอผูบังคับบัญชา 

ซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  รีบดําเนินการ

หรือส่ังใหดําเนินการสืบสวนหรือพิจารณาในเบื้องตนวากรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวาผูนั้นกระทําผิดวินัย

หรือไม  ถาเห็นวากรณีไมมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัยก็ใหยุติเร่ืองได 

ในกรณีที่เห็นวามีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัยโดยมี

พยานหลักฐานในเบื้องตนอยูแลว  ใหดําเนินการตอไปตามมาตรา  ๙๒  หรือมาตรา  ๙๓  แลวแตกรณี 

มาตรา ๙๒ ในกรณีที่ผลการสืบสวนหรือพิจารณาตามมาตรา  ๙๑  ปรากฏวากรณีมีมูล    

ถาความผิดนั้นมิใชเปนความผิดวินัยอยางรายแรง  และไดแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐาน 

ใหผูถูกกลาวหาทราบ  พรอมทั้งรับฟงคําชี้แจงของผูถูกกลาวหาแลวผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุ

ตามมาตรา  ๕๗  เห็นวาผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดตามขอกลาวหา  ใหผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษตามควร

แกกรณีโดยไมต้ังคณะกรรมการสอบสวนก็ได 

ในกรณีตามวรรคหนึ่ง  ถาผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  เห็นวาผูถูกกลาวหา

ไมไดกระทําผิดตามขอกลาวหา  ใหผูบังคับบัญชาดังกลาวส่ังยุติเร่ือง 

มาตรา ๙๓ ในกรณีที่ผลการสืบสวนหรือพิจารณาตามมาตรา  ๙๑  ปรากฏวากรณีมีมูล 

อันเปนความผิดวินัยอยางรายแรง  ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  แตงต้ัง

คณะกรรมการสอบสวน  ในการสอบสวนตองแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานใหผูถูกกลาวหาทราบ   

พรอมทั้งรับฟงคําชี้แจงของผูถูกกลาวหา  เมื่อคณะกรรมการสอบสวนดําเนินการเสร็จ  ใหรายงานผล

การสอบสวนและความเหน็ตอผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗ 

ถาผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  เห็นวาผูถูกกลาวหาไมไดกระทําผิด 

ตามขอกลาวหา  ใหส่ังยุติเร่ือง  แตถาเห็นวาผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดตามขอกลาวหา  ใหดําเนินการ

ตอไปตามมาตรา  ๙๖  หรือมาตรา  ๙๗  แลวแตกรณี 

มาตรา ๙๔ การแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนสําหรับกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญ

ตําแหนงตางกัน  หรือตางกรมหรือตางกระทรวงกันถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยรวมกันใหดําเนินการ

ดังตอไปนี้ 



หนา   ๓๔ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

(๑) สําหรับขาราชการพลเรือนสามัญในกรมเดียวกัน  ที่อธิบดีหรือปลัดกระทรวงถูกกลาวหา

วากระทําผิดวินัยรวมกับผูอยูใตบังคับบัญชา  ใหปลัดกระทรวงหรือรัฐมนตรีวาการกระทรวง  แลวแตกรณี   

เปนผูส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวน 

(๒) สําหรับขาราชการพลเรือนสามัญตางกรมในกระทรวงเดียวกันถูกกลาวหาวากระทํา 

ผิดวินัยรวมกัน  ใหปลัดกระทรวงเปนผู ส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวน   เวนแต เปนกรณีที่

ปลัดกระทรวงถูกกลาวหารวมดวย  ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงเปนผูส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวน 

(๓) สําหรับขาราชการพลเรือนสามัญตางกระทรวงกันถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยรวมกัน  

ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  รวมกันแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวน  เวนแต

เปนกรณีที่มีผูถูกกลาวหาดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูงรวมดวย  ใหนายกรัฐมนตรีเปนผูส่ังแตงต้ัง

คณะกรรมการสอบสวน 

(๔) สําหรับกรณีอื่น  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๙๕ หลักเกณฑ  วิธีการ  และระยะเวลาเกี่ยวกับการดําเนินการทางวินัยใหเปนไป

ตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

ในกรณีที่เปนความผิดที่ปรากฏชัดแจงตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  จะดําเนินการทางวินัย 

โดยไมตองสอบสวนก็ได 

มาตรา ๙๖ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัยอยางไมรายแรง  ใหผูบังคับบัญชา 

ซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังลงโทษภาคทัณฑ  ตัดเงินเดือนหรือลดเงินเดือนตามควรแกกรณี

ใหเหมาะสมกับความผิด 

ในกรณีมีเหตุอันควรลดหยอน  จะนํามาประกอบการพิจารณาลดโทษก็ได  แตสําหรับ 

การลงโทษภาคทัณฑใหใชเฉพาะกรณีกระทําผิดวินัยเล็กนอย 

ในกรณีกระทําผิดวินัยเล็กนอยและมีเหตุอันควรงดโทษ  จะงดโทษใหโดยใหทําทัณฑบน 

เปนหนังสือหรือวากลาวตักเตือนก็ได 

การลงโทษตามมาตรานี้  ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  จะมีอํานาจ 

ส่ังลงโทษผูอยูใตบังคับบัญชาในสถานโทษและอัตราโทษใดไดเพียงใด  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 



หนา   ๓๕ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๙๗ ภายใตบังคับวรรคสอง  ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  

ใหลงโทษปลดออกหรือไลออกตามความรายแรงแหงกรณี  ถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามา

ประกอบการพิจารณาลดโทษก็ได  แตหามมิใหลดโทษลงต่ํากวาปลดออก 

ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนหรือผูส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนตามมาตรา  ๙๓  

วรรคหนึ่ง  หรือผูมีอํานาจตามมาตรา  ๙๔  เห็นวาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  

ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗   สงเร่ืองให  อ.ก.พ.  จังหวัด  อ.ก.พ.  กรม  หรือ  

อ.ก.พ.  กระทรวง  ซ่ึงผูถูกกลาวหาสังกัดอยู  แลวแตกรณี  พิจารณา  เมื่อ  อ.ก.พ.  ดังกลาวมีมติเปนประการใด  

ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังหรือปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น   ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑ

และวิธีการที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ไมใชอํานาจตามมาตรา  ๙๓  

วรรคหนึ่ง  มาตรา  ๙๔  หรือมาตรานี้  ใหผูบังคับบัญชาตามมาตรา  ๕๗  ระดับเหนือข้ึนไปมีอํานาจ

ดําเนินการตามมาตรา  ๙๓  วรรคหนึ่ง  มาตรา  ๙๔  หรือมาตรานี้ได 

ผูใดถูกลงโทษปลดออก  ใหมีสิทธิไดรับบําเหน็จบํานาญเสมือนวาผูนั้นลาออกจากราชการ 

มาตรา ๙๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดใหขอมูลตอผูบังคับบัญชาหรือใหถอยคําในฐานะพยาน

ตอผูมีหนาที่สืบสวนสอบสวนหรือตรวจสอบตามกฎหมายหรือระเบียบของทางราชการ  อันเปนประโยชน

และเปนผลดีย่ิงตอทางราชการ  ผูบังคับบัญชาอาจพิจารณาใหบําเหน็จความชอบเปนกรณีพิเศษได 

ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในฐานะที่อาจจะถูกกลาวหาวารวมกระทําผิดวินัยกับ

ขาราชการอื่น  ใหขอมูลตอผูบังคับบัญชา  หรือใหถอยคําตอบุคคลหรือคณะบุคคลตามความในวรรคหนึ่ง

เกี่ยวกับการกระทําผิดวินัยที่ไดกระทํามา   จนเปนเหตุใหมีการสอบสวนพิจารณาทางวินัยแก 

ผูเปนตนเหตุแหงการกระทําผิด  ผูบังคับบัญชาอาจใชดุลพินิจกันผูนั้นไวเปนพยานหรือพิจารณาลดโทษ

ทางวินัยตามควรแกกรณีได 

ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดใหขอมูลหรือใหถอยคําในฐานะพยานตามวรรคหนึ่งหรือวรรคสอง

อันเปนเท็จใหถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัย 

หลักเกณฑและวิธีการการใหบําเหน็จความชอบ  การกันเปนพยาน  การลดโทษ  และการให

ความคุมครองพยาน  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 



หนา   ๓๖ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

กฎ  ก.พ.  วาดวยการคุมครองพยานตามวรรคสี่  จะกําหนดหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงาน  ก.พ.   

หรือผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  จะดําเนินการยาย  โอน  หรือดําเนินการอื่นใด

โดยไมตองไดรับความยินยอมหรือเห็นชอบจากผูบังคับบัญชาของขาราชการผูนั้น  และไมตองปฏิบัติ

ตามขั้นตอนหรือกระบวนการตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ก็ได 

มาตรา ๙๙ ใหกรรมการสอบสวนตามมาตรา   ๙๓  วรรคหนึ่ง   เปนเจาพนักงานตาม 

ประมวลกฎหมายอาญาและใหมีอํานาจเชนเดียวกับพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา

ความอาญาเพียงเทาที่เกี่ยวกับอํานาจและหนาที่ของกรรมการสอบสวนและโดยเฉพาะใหมีอํานาจ

ดังตอไปนี้ดวยคือ 

(๑) เรียกใหกระทรวง  กรม  สวนราชการ  รัฐวิสาหกิจ  หนวยงานอื่นของรัฐ  หรือหางหุนสวน

บริษัท  ชี้แจงขอเท็จจริง  สงเอกสารและหลักฐานที่เกี่ยวของ  สงผูแทนหรือบุคคลในสังกัดมาชี้แจงหรือ

ใหถอยคําเกี่ยวกับเร่ืองที่สอบสวน 

(๒) เรียกผูถูกกลาวหาหรือบุคคลใด ๆ  มาชี้แจงหรือใหถอยคํา  หรือใหสงเอกสารและ

หลักฐานเกี่ยวกับเร่ืองที่สอบสวน 

มาตรา ๑๐๐ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกกลาวหาเปนหนังสือวากระทําหรือ 

ละเวนกระทําการใดที่เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  ถาเปนการกลาวหาตอผูบังคับบัญชาของผูนั้น  

หรือตอผูมีหนาที่สืบสวนสอบสวนหรือตรวจสอบตามกฎหมายหรือระเบียบของทางราชการ  หรือ 

เปนการกลาวหาโดยผูบังคับบัญชาของผูนั้น  หรือมีกรณีถูกฟองคดีอาญาหรือตองหาวากระทําความผดิอาญา  

อันมิใชเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทที่ไมเกี่ยวกับราชการหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลัง 

ผูนั้นจะออกจากราชการไปแลว  โดยมิใชเพราะเหตุตาย  ผูมีอํานาจดําเนินการทางวินัยมีอํานาจ

ดําเนินการสืบสวนหรอืพิจารณา  และดําเนินการทางวินัยตามที่บัญญัติไวในหมวดนี้ตอไปไดเสมือนวา 

ผูนั้นยังมิไดออกจากราชการ  แตทั้งนี้ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ตองดําเนินการ

สอบสวนตามมาตรา  ๙๓  วรรคหนึ่ง  ภายในหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันที่ผูนั้นพนจากราชการ 

ในกรณีตามวรรคหนึ่งถาผลการสอบสวนพิจารณาปรากฏวาผูนั้นกระทําผิดวินัยอยางไมรายแรง 

ก็ใหงดโทษ 

มาตรา ๑๐๑ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรง

จนถูกต้ังกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแต 
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เปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุ 

ตามมาตรา  ๕๗  มีอํานาจสั่งพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอนเพื่อรอฟงผลการสอบสวน

หรือพิจารณา  หรือผลแหงคดีได 

ถาภายหลังปรากฏผลการสอบสวนหรือพิจารณาวาผูนั้นมิไดกระทําผิดหรือกระทําผิดไมถึงกับ

จะถูกลงโทษปลดออกหรอืไลออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากราชการดวยเหตุอื่น  ก็ใหผูมีอํานาจ

ดังกลาวส่ังใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติราชการหรือกลับเขารับราชการในตําแหนงตามเดิมหรือตําแหนงอื่น

ในประเภทเดียวกันและระดับเดียวกันหรือในตําแหนงประเภทและระดับที่  ก.พ.  กําหนด  ทั้งนี้  ผูนั้น

ตองมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้น 

เมื่อไดมีการสั่งใหขาราชการพลเรือนสามัญผูใดพักราชการหรือออกจากราชการไวกอนแลว  

ภายหลังปรากฏวาผูนั้นมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงในกรณีอื่นอีก  ผูบังคับบัญชา 

ซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา   ๕๗   มีอํานาจดําเนินการสืบสวนหรือพิจารณา   และแตงต้ัง

คณะกรรมการสอบสวนตามมาตรา  ๙๓  ตลอดจนดําเนินการทางวินัยตามที่บัญญัติไวในหมวดนี้ตอไปได 

ในกรณีที่ส่ังใหผูถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนกลับเขารับราชการ  หรือส่ังใหผูถูกส่ังให

ออกจากราชการไวกอนออกจากราชการดวยเหตุอื่นที่มิใชเปนการลงโทษเพราะกระทําผิดวินัยอยางรายแรง   

ก็ใหผูนั้นมีสถานภาพเปนขาราชการพลเรือนสามัญตลอดระยะเวลาระหวางที่ถูกส่ังใหออกจากราชการ

ไวกอนเสมือนวาผูนั้นเปนผูถูกส่ังพักราชการ 

เงินเดือน  เงินอื่นที่จายเปนรายเดือน  และเงินชวยเหลืออยางอื่น  และการจายเงินดังกลาวของ 

ผูถูกส่ังพักราชการ  และผูถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอน  ใหเปนไปตามกฎหมายหรือระเบียบ 

วาดวยการนั้น 

การส่ังพักราชการใหส่ังพักตลอดเวลาที่สอบสวนหรือพิจารณา  เวนแตผูถูกส่ังพักราชการ 

ผูใดไดรองทุกขตามมาตรา  ๑๒๒  และผูมีอํานาจพิจารณาคํารองทุกขเห็นวาสมควรสั่งใหผูนั้นกลับเขา

ปฏิบัติหนาที่ราชการกอนการสอบสวนหรือพิจารณาเสร็จส้ินเนื่องจากพฤติการณของผูถูกส่ังพักราชการ

ไมเปนอุปสรรคตอการสอบสวนหรือพิจารณา  และไมกอใหเกิดความไมสงบเรียบรอยตอไป  หรือ

เนื่องจากการดําเนินการทางวินัยไดลวงพนหนึ่งปนับแตวันพักราชการแลวยังไมแลวเสร็จและผูถูกส่ัง 

พักราชการไมมพีฤติกรรมดังกลาว  ใหผูมีอํานาจสั่งพักราชการสั่งใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติหนาที่ราชการ

กอนการสอบสวนหรือพิจารณาเสร็จส้ิน 
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ใหนําความในวรรคหกมาใชบังคับกับกรณีถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนดวย 

หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักราชการ   การส่ังใหออกจากราชการไวกอน    

ระยะเวลาใหพักราชการและใหออกจากราชการไวกอน  การใหกลับเขาปฏิบัติราชการหรือกลับเขารับราชการ

และการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามผลการสอบสวนหรือพิจารณาใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๑๐๒ การลงโทษขาราชการพลเรือนสามัญในสวนราชการที่มีกฎหมายวาดวย 

วินัยขาราชการโดยเฉพาะ  ในกรณีเปนความผิดวินัยอยางไมรายแรงตามพระราชบัญญัตินี้จะลงโทษ 

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือลงทัณฑหรือลงโทษตามกฎหมายวาดวยวินัยขาราชการนั้นอยางใดอยางหนึ่ง

ตามควรแกกรณีและพฤติการณก็ได  แตถาเปนกรณีกระทําผิดวินัยอยางรายแรงตามพระราชบัญญัตินี้  

ไมวาจะไดลงทัณฑหรือลงโทษตามกฎหมายดังกลาวแลวหรือไม  ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาดําเนินการ

ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๑๐๓ เมื่อผูบังคับบัญชาไดส่ังลงโทษตามพระราชบัญญัตินี้หรือลงทัณฑตามกฎหมาย

วาดวยวินัยขาราชการโดยเฉพาะ  หรือส่ังยุติเร่ือง  หรืองดโทษแลว  ใหรายงาน  อ.ก.พ.  กระทรวง    

ซ่ึงผูถูกดําเนินการทางวินัยสังกัดอยูเพื่อพิจารณา  เวนแตเปนกรณีดําเนินการทางวินัยกับขาราชการ 

ตางกระทรวงกัน  หรือกรณีดําเนินการทางวินัยตามมติ  อ.ก.พ. กระทรวง  ตามมาตรา  ๙๗  วรรคสอง   

ใหรายงาน  ก.พ.  ทั้งนี้  ตามระเบียบที่  ก.พ.  กําหนด 

ในกรณีที่  อ.ก.พ.  กระทรวงหรือ  ก.พ.  เห็นวาการดําเนินการทางวินัยเปนการไมถูกตอง

หรือไมเหมาะสม  หากมีมติเปนประการใด  ใหผูบังคับบัญชาสั่งหรือปฏิบัติใหเปนไปตามที่  อ.ก.พ.  กระทรวง  

หรือ  ก.พ.  มีมติ 

ในกรณีตามวรรคสองและในการดําเนินการตามมาตรา  ๑๐๔  ให  ก.พ.  มีอํานาจสอบสวนใหม

หรือสอบสวนเพิ่มเติมไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๙๕ 

มาตรา ๑๐๔ ในการดําเนินการของ  อ.ก.พ.  กระทรวงตามมาตรา  ๙๗  วรรคสอง  หรือ

มาตรา  ๑๐๓  วรรคสอง  หากผูแทน  ก.พ.  ซ่ึงเปนกรรมการใน  อ.ก.พ.  กระทรวงดังกลาวเห็นวา 

การดําเนินการของผูบังคับบัญชาหรือมติ  อ.ก.พ.  กระทรวง  เปนการไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้

หรือปฏิบัติไมเหมาะสม  ใหรายงาน  ก.พ.  เพื่อพิจารณาดําเนินการตามควรแกกรณีตอไป  และเมื่อ  ก.พ.  

มีมติเปนประการใด  ใหผูบังคับบัญชาสั่งหรือปฏิบัติใหเปนไปตามที่  ก.พ.  มีมติ  ทั้งนี้  เวนแตผูถูกลงโทษ
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ไดอุทธรณคําส่ังลงโทษของผูบังคับบัญชาตอ  ก.พ.ค.  ในกรณีเชนนี้ให  ก.พ.  แจงมติตอ  ก.พ.ค.   

เพื่อประกอบการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ 

มาตรา ๑๐๕ เมื่อมีกรณีเพิ่มโทษ  ลดโทษ  งดโทษ  หรือยกโทษ  ใหผูส่ังมีคําส่ังใหม  และ 

ในคําส่ังดังกลาวใหส่ังยกเลิกคําส่ังลงโทษเดิม  พรอมทั้งระบุวิธีการดําเนินการเกี่ยวกับโทษที่ไดรับ 

ไปแลว  ทั้งนี้  ตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๑๐๖ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงโอนมาตามมาตรา  ๖๔  ผูใดมีกรณีกระทําผิดวินัย

อยูกอนวันโอนมาบรรจุ  ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นดําเนินการทางวินัย 

ตามหมวดนี้โดยอนุโลม  แตถาเปนเร่ืองที่อยูในระหวางการสืบสวนหรือพิจารณา  หรือสอบสวนของ

ผูบังคับบัญชาเดิมกอนวันโอนก็ใหสืบสวนหรือพิจารณา  หรือสอบสวนตอไปจนเสร็จ  แลวสงเร่ืองให

ผูบังคับบัญชาของขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นพิจารณาดําเนินการตอไปตามหมวดนี้โดยอนุโลม   

แตทั้งนี้ในการสั่งลงโทษทางวินัยใหพิจารณาตามความผิดและลงโทษตามกฎหมายวาดวยระเบียบ

บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นหรือกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการที่โอนมานั้น   แลวแตกรณี 

หมวด  ๘ 

การออกจากราชการ 
 

 

มาตรา ๑๐๗ ขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการเมื่อ 

(๑) ตาย 

(๒) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 

(๓) ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออกหรือการลาออกมีผลตามมาตรา  ๑๐๙ 

(๔) ถูกส่ังใหออกตามมาตรา  ๕๙  มาตรา  ๖๗  มาตรา  ๑๐๑  มาตรา  ๑๑๐  หรือมาตรา  ๑๑๑  หรือ 

(๕) ถูกส่ังลงโทษปลดออก  หรือไลออก 

วันออกจากราชการตาม  (๔)  และ  (๕)  ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๑๐๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดเมื่ออายุครบหกสิบปบริบูรณในส้ินปงบประมาณ  

และทางราชการมีความจําเปนที่จะใหรับราชการตอไปเพื่อปฏิบัติหนาที่ในทางวิชาการหรือหนาที่ 
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ที่ตองใชความสามารถเฉพาะตัว  ในตําแหนงตามมาตรา  ๔๖  (๓)  (ง)  หรือ  (จ)  หรือ  (๔)  (ค)  หรือ  (ง)  

จะใหรับราชการตอไปอีกไมเกินสิบปก็ไดตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ. 

มาตรา ๑๐๙ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดประสงคจะลาออกจากราชการใหย่ืนหนังสือ 

ขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่งโดยย่ืนลวงหนากอนวันขอลาออกไมนอยกวาสามสิบวัน  

เพื่อใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  เปนผูพิจารณากอนวันขอลาออก 

ในกรณีที่ผูประสงคจะลาออกย่ืนหนังสือขอลาออกลวงหนานอยกวาสามสิบวัน  และ

ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  เห็นวามีเหตุผลและความจําเปนจะอนุญาตใหลาออก

ตามวันที่ขอลาออกก็ได 

ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  เห็นวาจําเปนเพื่อประโยชน 

แกราชการ  จะยับย้ังการลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออกก็ได  ในกรณีเชนนั้น 

ถาผูขอลาออกมิไดถอนใบลาออกกอนครบกําหนดระยะเวลาการยับย้ังใหถือวาการลาออกนั้นมีผลเมื่อ

ครบกําหนดเวลาตามที่ไดยับย้ังไว 

ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  มิไดยับย้ังตามวรรคสาม   

ใหการลาออกนั้นมีผลต้ังแตวันขอลาออก 

ในกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดประสงคจะลาออกจากราชการเพื่อดํารงตําแหนง 

ในองคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ  ตําแหนงทางการเมือง  หรือตําแหนงอื่นที่  ก.พ.  กําหนด  หรือ 

เพื่อสมัครรับเลือกต้ังเปนสมาชิกรัฐสภา  สมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น  ใหย่ืนหนังสือ 

ขอลาออกตอผูบังคับบัญชาตามวรรคหนึ่ง  และใหการลาออกมีผลนับต้ังแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 

หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการลาออก  การพิจารณาอนุญาตใหลาออกและการยับย้ัง 

การลาออกจากราชการ  ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๑๑๐ ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  มีอํานาจสั่งใหขาราชการ

พลเรือนสามัญออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการไดในกรณีดังตอไปนี้ 

(๑) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่ราชการของตนไดโดยสม่ําเสมอ 

(๒) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดสมัครไปปฏิบัติงานใด  ๆ ตามความประสงคของทางราชการ 
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(๓) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา  ๓๖  ก.  (๑)  หรือ  (๓)  

หรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา  ๓๖ ข.  (๑)  (๓)  (๖)  หรือ  (๗) 

(๔) เมื่อทางราชการเลิกหรือยุบหนวยงานหรือตําแหนงที่ขาราชการพลเรือนสามัญ 

ปฏิบัติหนาที่หรือดํารงอยู  สําหรับผูที่ออกจากราชการในกรณีนี้ใหไดรับเงินชดเชยตามหลักเกณฑ  

วิธีการ  และเง่ือนไขที่กระทรวงการคลังกําหนดดวย 

(๕) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและ 

เกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนที่พอใจของทางราชการ 

(๖) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการ  

บกพรองในหนาที่ราชการ  หรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ  ถาใหผูนั้น 

รับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ 

(๗) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกสอบสวนวากระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

ตามมาตรา  ๙๓  และผลการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่จะฟงลงโทษตามมาตรา  ๙๗  วรรคหนึ่ง   

แตมีมลทินหรือมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน  ถาใหรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ 

(๘) เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

ในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษหรือตองรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาล   

ซ่ึงยังไมถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออกหรือไลออก 

การสั่งใหออกจากราชการตามวรรคหนึ่งใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  ทั้งนี้  ใหนํามาตรา  ๙๗  

วรรคสอง  มาใชบังคับกับการสั่งใหออกจากราชการตามกรณี  (๓)  เฉพาะมาตรา  ๓๖  ก.  (๓)  กรณี  (๖)  

และกรณี  (๗)  โดยอนุโลม 

เมื่อผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังใหขาราชการพลเรือนสามัญผูใด

ออกจากราชการตามมาตรานี้แลว  ใหรายงาน  อ.ก.พ.  กระทรวง  หรือ  ก.พ.  แลวแตกรณี  และใหนํา

มาตรา  ๑๐๓  มาใชบังคับโดยอนุโลม 

มาตรา ๑๑๑ เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวย 

การรับราชการทหาร  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ส่ังใหผูนั้นออกจากราชการ 

ผูใดถูกส่ังใหออกจากราชการตามวรรคหนึ่ง  และตอมาปรากฏวาผูนั้นมีกรณีที่จะตองถูกส่ัง 

ใหออกจากราชการตามมาตราอื่นอยูกอนไปรับราชการทหาร  ก็ใหผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุ
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ตามมาตรา  ๕๗  มีอํานาจเปลี่ยนแปลงคําส่ังใหออกตามวรรคหนึ่งเปนใหออกจากราชการตาม 

มาตราอื่นนั้นได 

มาตรา ๑๑๒ ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ไมใชอํานาจ 

ตามมาตรา  ๑๑๐  โดยไมมีเหตุอันสมควร  ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา  ๕๗   

ระดับเหนือข้ึนไปมีอํานาจดําเนินการตามมาตรา  ๑๑๐  ได 

มาตรา ๑๑๓ การออกจากราชการของขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงที่ทรงพระกรุณา

โปรดเกลา ฯ  แตงต้ัง  ใหนําความกราบบังคมทูลเพื่อมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแต 

วันออกจากราชการ  เวนแตออกจากราชการเพราะความตายใหนําความกราบบังคมทูลเพื่อทรงทราบ 

หมวด  ๙ 

การอุทธรณ 
 

 

มาตรา ๑๑๔ ผูใดถูกส่ังลงโทษตามพระราชบัญญัตินี้หรือถูกส่ังใหออกจากราชการ 

ตามมาตรา  ๑๑๐  (๑)  (๓)  (๕)  (๖)  (๗)  และ  (๘)  ผูนั้นมีสิทธิอุทธรณตอ  ก.พ.ค.  ภายในสามสิบวัน

นับแตวันทราบหรือถือวาทราบคําส่ัง 

การอุทธรณและการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณตามวรรคหนึ่ง   ให เปนไปตามที่กําหนด 

ในกฎ  ก.พ.ค. 

มาตรา ๑๑๕ ในการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ  ก.พ.ค.  จะพิจารณาวินิจฉัยเองหรือจะต้ัง

คณะกรรมการวินิจฉัยอุทธรณ  เพื่อทําหนาที่เปนผูพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณก็ได  ทั้งนี้  ใหเปนไปตามที่

กําหนดในกฎ  ก.พ.ค. 

มาตรา ๑๑๖ เมื่อ  ก.พ.ค.  พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณแลว  ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจ 

ส่ังบรรจุตามมาตรา  ๕๗  ดําเนินการใหเปนไปตามคําวินิจฉัยนั้นภายในสามสิบวันนับแตวันที่  ก.พ.ค.  

มีคําวินิจฉัย 

ในกรณีที่ผูอุทธรณไมเห็นดวยกับคําวินิจฉัยอุทธรณของ  ก.พ.ค.  ใหฟองคดีตอศาลปกครองสงูสุด

ภายในเกาสิบวันนับแตวันที่ทราบหรือถือวาทราบคําวินิจฉัยของ  ก.พ.ค. 
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ผูบังคับบัญชาผูใดไมปฏิบัติตามวรรคหนึ่ง  ใหถือวาเปนการจงใจละเวนการปฏิบัติหนาที่ 

โดยมิชอบเพื่อใหเกิดความเสียหายแกบุคคลอื่น 

มาตรา ๑๑๗ ในการปฏิบัติหนาที่ตามพระราชบัญญัตินี้  ใหกรรมการ  ก.พ.ค.  และกรรมการ

วินิจฉัยอุทธรณ  เปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา  และใหมีอํานาจดังตอไปนี้ 

(๑) ส่ังใหผูบังคับบัญชาซึ่งส่ังลงโทษหรือส่ังใหออกจากราชการอันเปนเหตุใหมีการอุทธรณ

สงสํานวนการสอบสวนและการลงโทษให  ก.พ.ค.  ภายในเวลาที่กําหนด 

(๒) ส่ังใหกระทรวง  กรม  สวนราชการ  รัฐวิสาหกิจ  และหนวยงานอื่นของรัฐรวมตลอดทั้ง

องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เกี่ยวของสอบสวนใหมหรือสอบสวนเพิ่มเติมหรือสงตัวขาราชการ 

หรือเจาหนาที่ในสังกัดมาใหถอยคํา  ในการนี้จะกําหนดระยะเวลาในการสอบสวนใหมหรือสอบสวน

เพิ่มเติมไวดวยก็ได 

(๓) มีคําส่ังใหขาราชการ  พนักงาน  หรือลูกจางของกระทรวง  กรม  สวนราชการ  รัฐวิสาหกิจ  

และหนวยงานอื่นของรัฐ  หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น  หรือบุคคลใดที่เกี่ยวของ  มาใหถอยคําหรือ

ใหสงเอกสารหรือหลักฐานที่เกี่ยวของ 

(๔) เขาไปในอาคาร  หรือสถานที่ใด ๆ   ที่ เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ของ  ก .พ.ค .   

ทั้งนี้  ในระหวางพระอาทิตยข้ึนถึงพระอาทิตยตก  หรือในเวลาทําการของสถานที่นั้น 

(๕) สอบสวนใหมหรือสอบสวนเพิ่มเติม 

มาตรา ๑๑๘ การพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณตามมาตรา  ๑๑๔  ใหดําเนินการใหแลวเสร็จ

ภายในหนึ่งรอยย่ีสิบวันนับแตวันที่ไดรับอุทธรณ  เวนแตมีเหตุขัดของที่ทําใหการพิจารณาไมแลวเสร็จ

ภายในระยะเวลาดังกลาว  ก็ใหขยายระยะเวลาไดอีกซ่ึงไมเกินสองคร้ัง  โดยแตละคร้ังจะตองไมเกิน 

หกสิบวัน  และใหบันทึกเหตุขัดของใหปรากฏไวดวย 
มาตรา ๑๑๙ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงโอนมาตามมาตรา  ๖๔  ผูใดถูกส่ังลงโทษทางวินัย

อยูกอนวันโอนมาบรรจุ  และผูนั้นมีสิทธิอุทธรณไดตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงานบุคคล 
สวนทองถิ่นหรือกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการที่โอนมาแตยังไมไดใชสิทธิอุทธรณตามกฎหมาย
ดังกลาว  ก็ใหผูนั้นมีสิทธิอุทธรณตามมาตรา  ๑๑๔  ได  แตถาผูนั้นไดใชสิทธิอุทธรณตามกฎหมาย 
วาดวยระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นหรือกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการที่โอนมาไวแลว  
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และในวันที่ผูนั้นไดโอนมาบรรจุเปนขาราชการพลเรือนสามัญ  การพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณยังไมแลวเสร็จ  
ก็ใหสงเร่ืองให  ก.พ.ค.  เปนผูพิจารณาอุทธรณ 

มาตรา ๑๒๐ ในการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณให  ก.พ.ค.  มีอํานาจไมรับอุทธรณ  ยกอุทธรณ  
หรือมีคําวินิจฉัยใหแกไขหรือยกเลิกคําส่ังลงโทษ  และใหเยียวยาความเสียหายใหผูอุทธรณ  หรือ 
ใหดําเนินการอื่นใดเพื่อประโยชนแหงความยุติธรรม  ตามระเบียบที่  ก.พ.ค.  กําหนด 

การวินิจฉัยใหแกไขหรือใหดําเนินการอื่นตามวรรคหนึ่ง  ก.พ.ค.  จะใหเพิ่มโทษไมได  เวนแต
เปนกรณีไดรับแจงจาก  ก.พ.  ตามมาตรา  ๑๐๔  วาสมควรเพิ่มโทษ  ในกรณีเชนนั้น  ก.พ.ค.  มีอํานาจ
วินิจฉัยใหเพิ่มโทษได 

มาตรา ๑๒๑ เมื่อมีกรณีดังตอไปนี้  กรรมการวินิจฉัยอุทธรณอาจถูกคัดคานได 
(๑) รูเห็นเหตุการณในการกระทําผิดวินัยที่ผูอุทธรณถูกลงโทษหรือการถูกส่ังใหออกจากราชการ 
(๒) มีสวนไดเสียในการกระทําผิดวินัยที่ผูอุทธรณถูกลงโทษหรือการถูกส่ังใหออกจากราชการ 
(๓) มีสาเหตุโกรธเคืองกับผูอุทธรณ 
(๔) เปนผูกลาวหา  หรือเปนหรือเคยเปนผูบังคับบัญชาผูส่ังลงโทษหรือส่ังใหออกจากราชการ 
(๕) เปนผูมีสวนเกี่ยวของกับการดําเนินการทางวินัยหรือการส่ังใหออกจากราชการ 

ที่ผูอุทธรณถูกลงโทษหรือถูกส่ังใหออกจากราชการ 
(๖) มีความเกี่ยวพันทางเครือญาติหรือทางการสมรสกับบุคคลตาม  (๑)  (๒)  (๓)  หรือ  (๔)  

อันอาจกอใหเกิดความไมเปนธรรมแกผูอุทธรณ 
กรรมการวินิจฉัยอุทธรณซ่ึงมีกรณีตามวรรคหนึ่ง  ใหแจงตอประธาน  ก.พ.ค.  และถอนตัว 

จากการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ 
การย่ืนคําคัดคาน  และการพิจารณาคําคัดคาน  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.ค. 

หมวด  ๑๐ 
การรองทุกข 

 

 

มาตรา ๑๒๒ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีความคับของใจอันเกิดจากการปฏิบัติหรือ 
ไมปฏิบัติตอตนของผูบังคับบัญชา  และเปนกรณีที่ไมอาจอุทธรณตามหมวด  ๙  การอุทธรณ  ได  ผูนั้น 
มีสิทธิรองทุกขไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดไวในหมวดนี้ 



หนา   ๔๕ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

มาตรา ๑๒๓ การรองทุกขที่ เหตุเกิดจากผูบังคับบัญชา  ใหรองทุกขตอผูบังคับบัญชา 

ชั้นเหนือข้ึนไป  ตามลําดับ 

การรองทุกขที่เหตุเกิดจากหัวหนาสวนราชการระดับกรมที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบ

การปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  ปลัดกระทรวงรัฐมนตรีเจาสังกัด  หรือ

นายกรัฐมนตรี  ใหรองทุกขตอ  ก.พ.ค. 

เมื่อ  ก.พ.ค.  ไดพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกขประการใดแลว  ใหหัวหนาสวนราชการระดับกรม 

ที่อยูในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรีหรือตอรัฐมนตรี  

ปลัดกระทรวง  รัฐมนตรีเจาสังกัด  หรือนายกรัฐมนตรี  แลวแตกรณี  ดําเนินการใหเปนไปตามคําวินิจฉัย

ของ  ก.พ.ค. 

การรองทุกขและการพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกขตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง  ใหเปนไป

ตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.ค. 

มาตรา ๑๒๔ ในการพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกขให  ก.พ.ค.  มีอํานาจไมรับเร่ืองรองทุกข  

ยกคํารองทุกข  หรือมีคําวินิจฉัยใหแกไขหรือยกเลิกคําส่ัง  และใหเยียวยาความเสียหายใหผูรองทุกข  

หรือใหดําเนินการอื่นใดเพื่อประโยชนแหงความยุติธรรมตามระเบียบที่  ก.พ.ค.  กําหนด 

ในการพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกข  ก.พ.ค.  จะพิจารณาวินิจฉัยเอง  หรือจะต้ังกรรมการ  

ก.พ.ค.  คนหนึ่ง  หรือจะต้ังคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกข  เพื่อทําหนาที่ เปนผูพิจารณาวินิจฉัย 

เ ร่ืองรองทุกข ก็ได   ทั้งนี้  ให เปนไปตามที่ กําหนดในกฎ   ก.พ.ค.  และในการปฏิบั ติหนาที่ตาม

พระราชบัญญัตินี้  ใหกรรมการวินิจฉัยรองทุกขเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา  และใหมี

อํานาจตามมาตรา  ๑๑๗  โดยอนุโลม 

มาตรา ๑๒๕ เมื่อมีกรณีดังตอไปนี้  กรรมการวินิจฉัยรองทุกขอาจถกูคัดคานได 

(๑) เปนผูบังคับบัญชาผูเปนเหตุใหเกิดความคับของใจ  หรือเปนผูอยูใตบังคับบัญชาของ

ผูบังคับบัญชาดังกลาว 

(๒) มีสวนไดเสียในเร่ืองที่รองทุกข 

(๓) มีสาเหตุโกรธเคืองกับผูรองทุกข 

(๔) มีความเกี่ยวพันทางเครือญาติหรือทางการสมรสกับบุคคลตาม  (๑)  (๒)  หรือ  (๓)   

อันอาจกอใหเกิดความไมเปนธรรมแกผูรองทุกข 



หนา   ๔๖ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

กรรมการวินิจฉัยรองทุกขซ่ึงมีกรณีตามวรรคหนึ่ง  ใหแจงตอประธาน  ก.พ.ค.  และถอนตัว
จากการพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองรองทุกข 

การย่ืนคําคัดคาน  และการพิจารณาคําคัดคาน  ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.ค. 

หมวด  ๑๑ 
การคุมครองระบบคุณธรรม 

 

 

มาตรา ๑๒๖ ในกรณีที่  ก.พ.ค.  เห็นวากฎ  ระเบียบ  หรือคําส่ังใดที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้
และมุงหมายใหใชบังคับเปนการทั่วไป  ไมสอดคลองกับระบบคุณธรรมตามมาตรา  ๔๒  ให  ก.พ.ค.  
แจงใหหนวยงานหรือผูออกกฎ  ระเบียบ  หรือคําส่ังดังกลาวทราบ  เพื่อดําเนินการแกไข  หรือยกเลิก 
ตามควรแกกรณี 

ลักษณะ  ๕ 
ขาราชการพลเรือนในพระองค 

 

 

มาตรา ๑๒๗ การแตงต้ังและการใหขาราชการพลเรือนในพระองคพนจากตําแหนง 
ใหเปนไปตามพระราชอัธยาศัย 

เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลจะตราพระราชกฤษฎีกากําหนดหลักเกณฑ  วิธีการ
เกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง  การใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง  การบรรจุ  การแตงต้ัง    
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติราชการ  การรักษาจรรยา  การรักษาวินัย  
การออกจากราชการ  การอุทธรณ  การรองทุกข  และการอื่นตามที่จําเปนของขาราชการพลเรือน 
ในพระองคก็ได  แตทั้งนี้ตองไมกระทบตอพระราชอํานาจตามวรรคหนึ่ง 

พระราชกฤษฎีกาตามวรรคสองจะกําหนดใหนําบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัตินี้ทั้งหมด 
หรือบางสวน  มาใชบังคับหรือจะกําหนดใหแตกตางจากที่บญัญัติในพระราชบัญญัตินี้ก็ได 

บทเฉพาะกาล 
 

 

มาตรา ๑๒๘ ให  ก.พ.  อ.ก.พ.  วิสามัญ  และ  อ.ก.พ.  สามัญ  ซ่ึงปฏิบัติหนาที่อยูในวัน 
กอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ  



หนา   ๔๗ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

แตงต้ัง  ก.พ.  หรือจนกวาจะไดแตงต้ัง  อ.ก.พ.  วิสามัญ  หรืออนุกรรมการใน  อ.ก.พ.  สามัญ  แลวแตกรณี  
ตามพระราชบัญญัตินี้ 

การดําเนินการแตงต้ัง  ก.พ.  ใหกระทําใหแลวเสร็จภายในหนึ่งรอยย่ีสิบวันนับแตวันที่

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 

มาตรา ๑๒๙ ในระหวางที่ยังมิไดดําเนินการใหมี  ก.พ.ค.  ให  ก.พ.  ทําหนาที่  ก.พ.ค.   

ตามพระราชบัญญั ตินี้ ไปพลางกอนจนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกล า ฯ  แต งต้ัง  ก.พ.ค .   

ตามพระราชบัญญัตินี้ 

การดําเนินการแตงต้ัง  ก.พ.ค.  ใหกระทําใหแลวเสร็จภายในหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันที่

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 

มาตรา ๑๓๐ ผูใดเปนขาราชการพลเรือนสามัญ  หรือขาราชการพลเรือนในพระองค   

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  อยูในวันกอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ 

ใชบังคับ  ใหผูนั้นเปนขาราชการพลเรือนสามัญ  หรือขาราชการพลเรือนในพระองคตามพระราชบัญญัตินี้  

แลวแตกรณี  ตอไป 

มาตรา ๑๓๑ ในระหวางที่  ก.พ.  ยังมิไดจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามมาตรา  ๔๘  

บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือนในพระองค  

ยังไมใชบังคับ  โดยใหนําบทบัญญัติในลักษณะ  ๓  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๔  

ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  และ 

ที่แกไขเพิ่มเติม  ตลอดจนบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือนและบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนง

ขาราชการพลเรือนทายพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง  พ.ศ.  ๒๕๓๘  และที่แกไขเพิ่มเติม  

มาใชบังคับแกขาราชการพลเรือนสามัญและขาราชการพลเรือนในพระองคไปพลางกอนจนกวา  ก.พ. 

จะจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงเสร็จ  และจัดตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญของทุกสวนราชการ 

เขาประเภทตําแหนง  สายงาน  และระดับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  และประกาศใหทราบ  

จึงใหนําบทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือน 

ในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้มาใชบังคับต้ังแตวันที่  ก.พ.  ประกาศเปนตนไป  และใหผูบังคับบัญชา 

ส่ังแตงต้ังขาราชการใหดํารงตําแหนงใหมภายในสามสิบวันนับแตวันที่  ก.พ.  ประกาศ 



หนา   ๔๘ 
เลม   ๑๒๕   ตอนที ่  ๒๒   ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๒๕   มกราคม   ๒๕๕๑ 
 

 

ในการจัดตําแหนงและการแตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญตามวรรคหนึ่ง  หากมีเหตุผลและ

ความจําเปน  ก.พ.  อาจอนุมัติใหแตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญผูมีคุณสมบัติตางไปจากคุณสมบัติเฉพาะ

สําหรับตําแหนงตามที่กฎหมายกําหนดไวเปนการเฉพาะตัวได 

ให  ก.พ.  ดําเนินการประกาศตามวรรคหนึ่งใหแลวเสร็จภายในหนึ่งปนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้

ใชบังคับ 

มาตรา ๑๓๒ ในระหวางที่ยังมิไดตราพระราชกฤษฎีกา  หรือออกกฎ  ก.พ.  ขอบังคับ  หรือ

ระเบียบหรือกําหนดกรณีใด  เพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้  ใหนําพระราชกฤษฎีกา  กฎ  ก.พ.  

ขอบังคับ  หรือระเบียบหรือกรณีที่ กําหนดไวแลวซ่ึงใชอยู เดิมมาใชบังคับเทาที่ไมขัดหรือแยงกับ

พระราชบัญญัตินี้ 

ในกรณีที่ไมอาจนําพระราชกฤษฎีกา  กฎ  ก.พ.  ขอบังคับ  หรือระเบียบหรือกรณีที่กําหนดไว

แลวมาใชบังคับไดตามวรรคหนึ่ง  การจะดําเนินการประการใดใหเปนไปตามที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๑๓๓ ขาราชการพลเรือนผูใดมีกรณีกระทําผิดวินัยหรือกรณีที่สมควรใหออก 

จากราชการอยูกอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ   ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  

ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ใหผูบังคับบัญชาตามพระราชบัญญัตินี้ 

มีอํานาจสั่งลงโทษผูนั้นหรือส่ังใหผูนั้นออกจากราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน

ที่ใชอยูในขณะนั้น  สวนการสอบสวน   การพิจารณา  และการดําเนินการเพื่อลงโทษหรือใหออก 

จากราชการ  ใหดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้  เวนแต 

(๑) กรณีที่ผูบังคับบัญชาไดส่ังใหสอบสวนโดยถูกตองตามกฎหมายที่ใชอยูในขณะนั้นไปแลว

กอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือน 

ในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  และยังสอบสวนไมเสร็จก็ใหสอบสวนตามกฎหมายนั้น

ตอไปจนกวาจะแลวเสร็จ 

(๒) ในกรณีที่ไดมีการสอบสวนหรือพิจารณาโดยถูกตองตามกฎหมายที่ใชอยูในขณะนั้น

เสร็จไปแลวกอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ   ๔   ขาราชการพลเรือนสามัญ   และลักษณะ   ๕   

ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ใหการสอบสวนหรือพิจารณา  แลวแตกรณี  

นั้นเปนอันใชได 
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(๓) กรณีที่ไดมีการรายงานหรือสงเร่ือง หรือนําสํานวนเสนอ  หรือสงให  อ.ก.พ.  สามัญใด  

พิจารณาโดยถูกตองตามกฎหมายที่ใชอยูในขณะนั้น  และ  อ.ก.พ.  สามัญพิจารณาเรื่องนั้นยังไมเสร็จ   

ก็ให  อ.ก.พ.  สามัญ  พิจารณาตามกฎหมายนั้นตอไปจนกวาจะแลวเสร็จ 

มาตรา ๑๓๔ ขาราชการพลเรือนซ่ึงโอนมาจากพนักงานสวนทองถิ่นหรือขาราชการประเภทอื่น

กอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือน 

ในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ผูใดมีกรณีกระทําผิดวินัยหรือกรณีที่สมควรใหออกจากงาน

หรือใหออกจากราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นหรือกฎหมายวาดวย

ระเบียบขาราชการนั้นอยูกอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  

ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ใหผูบังคับบัญชาตามพระราชบัญญัตินี้ 

มีอํานาจดําเนินการทางวินัยแกผูนั้น หรือดําเนินการสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได  ทั้งนี้  ใหนํามาตรา  ๑๐๖  

มาใชบังคับโดยอนุโลม 

มาตรา ๑๓๕ ผูใดถูกส่ังลงโทษหรือถูกส่ังใหออกจากราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  ถายังมิไดย่ืนอุทธรณหรือรองทุกขตามพระราชบัญญัติดังกลาว   

และยังไมพนกําหนดเวลาอุทธรณหรือรองทุกขในวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  

และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ใหมีสิทธิอุทธรณหรือ

รองทุกขตามพระราชบัญญัตินี้ไดภายในสามสิบวันนับแตวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการ 

พลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 

มาตรา ๑๓๖ เร่ืองอุทธรณและเร่ืองรองทุกขตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  

พ.ศ.  ๒๕๓๕  ที่ไดย่ืนไวกอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  

ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับและอยูในอํานาจการพิจารณาของ   

อ.ก.พ.  สามัญ  หรือ  ก.พ.  ให  อ.ก.พ.  สามัญ  หรือ  ก.พ.  แลวแตกรณี  พิจารณาตอไปจนกวาจะแลวเสร็จ 

เร่ืองอุทธรณและเร่ืองรองทุกขตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  

ที่ไดย่ืนตอ  อ.ก.พ.  สามัญ  หรือ  ก.พ.  ในวันหรือหลังวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการ 

พลเรือนสามัญ  และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับและ 

เปนกรณีที่มีการลงโทษหรือส่ังการไวกอนวันที่บทบัญญัติในลักษณะ  ๔  ขาราชการพลเรือนสามัญ  
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และลักษณะ  ๕  ขาราชการพลเรือนในพระองค  แหงพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  ให  ก.พ.ค.  เปนผูพิจารณา

ดําเนินการตอไป 

มาตรา ๑๓๗ การใดที่อยูระหวางดําเนินการหรือเคยดําเนินการไดตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  และมิไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้หรือมีกรณีที่ 

ไมอาจดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้  การดําเนินการตอไปในเรื่องนั้นจะสมควรดําเนินการประการใด

ใหเปนไปตามที่  ก.พ.  กําหนด 

มาตรา ๑๓๘ การปรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

เขาตามบัญชีทายพระราชบัญญัตินี้  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะรฐัมนตรีกําหนด 

เพื่อประโยชนในการดําเนินการตามวรรคหนึ่ง  ขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดรับเงินเดือน 

ยังไมถึงข้ันตํ่าของระดับตามบัญชีทายพระราชบัญญัตินี้ใหไดรับเงินเดือนไมตํ่ากวาข้ันตํ่าชั่วคราว 

ตามบัญชีทายตามพระราชบัญญัตินี้  และใหไดรับการปรับเงินเดือนจนไดรับเงินเดือนในขั้นตํ่าของ

ระดับตามบัญชีทายพระราชบัญญัตินี้  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

มาตรา ๑๓๙ ในกรณีที่กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการประเภทตาง ๆ  กําหนดใหนํา 

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสวนที่เกี่ยวของกับขาราชการพลเรือนสามัญมาใชบังคับ

หรือใชบังคับโดยอนุโลม  ใหยังคงนําพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  และ 

ที่แกไขเพิ่มเติม  มาใชบังคับหรือใชบังคับโดยอนุโลมตอไป  การใหนําพระราชบัญญัตินี้ไปใชบังคับกับ

ขาราชการประเภทดังกลาวทั้งหมดหรือบางสวน  ใหกระทําไดโดยมติขององคกรกลางบริหารงานบุคคล

หรือองคกรที่ทําหนาที่องคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการประเภทนั้น ๆ  โดยความเห็นชอบ

ของคณะรัฐมนตรี 
 

ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 
พลเอก  สุรยุทธ  จุลานนท 

นายกรัฐมนตรี 
 
 



 

 บัญชีเงินเดือนข้ันต่ําข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 ตําแหนงประเภทบริหาร 

 

 บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันต่ํา 

ข้ันต่ําชั่วคราว 

๖๔,๓๔๐ 

๔๘,๗๐๐ 

๒๓,๒๓๐ 

๖๖,๔๘๐ 

๕๓,๖๙๐ 

๒๘,๕๕๐ 

ระดับ ตน สูง 

 

 บัญชีเงินเดือนข้ันต่ําข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 ตําแหนงประเภทอํานวยการ 

 

 บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันต่ํา 

ข้ันต่ําชั่วคราว 

๕๐,๕๕๐ 

๒๕,๓๙๐ 

๑๘,๙๑๐ 

๕๙,๗๗๐ 

๓๑,๒๘๐ 

๒๓,๒๓๐ 

ระดับ ตน สูง 

 

 บัญชีเงินเดือนข้ันต่ําข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 ตําแหนงประเภทวิชาการ 

 

 บาท บาท บาท บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันต่ํา 

ข้ันต่ําชั่วคราว 

๒๒,๒๒๐ 

๗,๙๔๐ 

๖,๘๐๐ 

๓๖,๐๒๐ 

๑๔,๓๓๐ 

๑๒,๕๓๐ 

๕๐,๕๕๐ 

๒๑,๐๘๐ 

๑๘,๙๑๐ 

๕๙,๗๗๐ 

๒๙,๙๐๐ 

๒๓,๒๓๐ 

๖๖,๔๘๐ 

๔๑,๗๒๐ 

๒๘,๕๕๐ 

ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ 

   พิเศษ   

 

 

 



 

 บัญชีเงินเดือนข้ันต่ําข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 ตําแหนงประเภททั่วไป 

 

 บาท บาท บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันต่ํา 

๑๘,๑๙๐ 

๔,๖๓๐ 

๓๓,๕๔๐ 

๑๐,๑๙๐ 

๔๗,๔๕๐ 

๑๕,๔๑๐ 

๕๙,๗๗๐ 

๔๘,๒๒๐ 

ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ 

 

๑.  ประเภทบริหาร 

ระดับ อัตรา  (บาท/เดือน) 

ระดับสูง 

 

ระดับตน 

๒๑,๐๐๐ 

๑๔,๕๐๐ 

๑๐,๐๐๐ 

 

๒.  ประเภทอํานวยการ 

ระดับ อัตรา  (บาท/เดือน) 

ระดับสูง 

ระดับตน 

๑๐,๐๐๐ 

๕,๖๐๐ 

 

๓.  ตําแหนงประเภทวิชาการ 

ระดับ อัตรา  (บาท/เดือน) 

ทรงคุณวุฒิ 

 

เชี่ยวชาญ 

ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ 

๑๕,๖๐๐ 

๑๓,๐๐๐ 

๙,๙๐๐ 

๕,๖๐๐ 

๓,๕๐๐ 

 

๔.  ประเภททั่วไป 

ระดับ อัตรา  (บาท/เดือน) 

ทักษะพิเศษ ๙,๙๐๐ 
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หมายเหตุ   :-  เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้  คือ  เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบ 

บริหารราชการแผนดิน  (ฉบับท่ี  ๕)  พ.ศ.  ๒๕๔๕  บัญญัติใหดําเนินการปรับปรุงกฎหมายวาดวยระเบียบ

ขาราชการพลเรือน  เพ่ือกําหนดภารกิจของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  และสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนใหเหมาะสม  ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๓๕  

ไดใชบังคับมานาน  บทบัญญัติบางประการไมสอดคลองกับพัฒนาการดานการบริหารราชการที่เปล่ียนไป  ดังนั้น 

เพ่ือกําหนดภารกิจของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

ใหเหมาะสม  และเพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลองกับทิศทางการบริหารราชการ   

สมควรปรับปรุงกฎหมายดังกลาว  โดยปรับบทบาทของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  จากเดิมท่ีเปนท้ัง

ผูจัดการงานบุคคลของฝายบริหาร  ผูพิทักษระบบคุณธรรม  และผูจัดโครงสรางสวนราชการ  ใหเปนเพียง

ผูจัดการงานบุคคลของฝายบริหาร  โดยมิใหซํ้าซอนกับบทบาทของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  

สวนบทบาทในการพิทักษระบบคุณธรรมใหเปนของคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม  ปรับบทบาทของ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนจากเดิมท่ีเปนเจาหนาท่ีเกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน  ใหเปนเจาหนาท่ีเกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและ

คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม และมิใหซํ้าซอนกับบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

ปรับปรุงระบบตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญใหจําแนกตามกลุมลักษณะงาน  ตลอดจนกระจายอํานาจ

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหสวนราชการเจาสังกัดดําเนินการมากขึ้น  จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ 



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

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

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

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

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



 
     

๒

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

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

 ขอ้ ๓ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ดําเนินการประเมินปีละ ๒ รอบ ตาม 
ปีงบประมาณ ดงัน้ี 

 รอบท่ี ๑ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ ตุลาคม ถึง   
๓๑ มีนาคม 

รอบท่ี ๒ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ เมษายน ถึง  
๓๐ กนัยายน 

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



 
     

๓

 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ.  กาํหนด 
และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

ส่วนราชการอาจกาํหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในตาํแหน่งต่างๆ กไ็ด ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการอยู่ใน
ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ          
โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ ๕๐  

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

 ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ใหเ้ป็นดุลพินิจของส่วนราชการท่ีจะกาํหนด 
แต่คะแนนตํ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

 ขอ้ ๖  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน และให้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการกาํหนด  

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

 ขอ้ ๗ ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการประเมิน
และหลกัฐานแสดงความสําเร็จของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
ของผูรั้บการประเมิน เพ่ือใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

  สาํหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเก็บสาํเนา
ไวท่ี้สาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสาํนกัหรือกองท่ีผูน้ั้นสังกดั
เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน   และใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ   



 
     

๔

ส่วนราชการ จัดเก็บต้นฉบับไวใ้นแฟ้มประวติัข้าราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม     
ความเหมาะสมกไ็ด ้ 

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

 ขอ้ ๙  การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้าํเนินการ
ตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

 (๑)   ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินใหส่้วนราชการ
ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในสงักดัทราบโดยทัว่กนั 

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

 (๓)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลง     
ท่ีไดท้าํไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

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



 
     

๕

การประเมิน ควรร่วมกันทาํการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะ 
ในการปฏิบติัราชการ เพ่ือหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

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

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

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

 ขอ้ ๑๐  เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรอง 
ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ทาํหน้าท่ีพิจารณาเสนอ
ความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสงักดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

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



 
     

๖

ส่วนราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ ๔ คน เป็นกรรมการ และให้หวัหนา้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
งานการเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

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

 ขอ้ ๑๑ หลกัเกณฑ์น้ีให้ใชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้าํรงตาํแหน่ง
ทุกประเภท 

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

 

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



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

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

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

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

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



 
     

๒

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

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

 ขอ้ ๓ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ดําเนินการประเมินปีละ ๒ รอบ ตาม 
ปีงบประมาณ ดงัน้ี 

 รอบท่ี ๑ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ ตุลาคม ถึง   
๓๑ มีนาคม 

รอบท่ี ๒ เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี ๑ เมษายน ถึง  
๓๐ กนัยายน 

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



 
     

๓

 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ.  กาํหนด 
และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

ส่วนราชการอาจกาํหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสม
กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในตาํแหน่งต่างๆ กไ็ด ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการอยู่ใน
ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ          
โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ ๕๐  

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

 ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ใหเ้ป็นดุลพินิจของส่วนราชการท่ีจะกาํหนด 
แต่คะแนนตํ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

 ขอ้ ๖  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน และให้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการกาํหนด  

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

 ขอ้ ๗ ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการประเมิน
และหลกัฐานแสดงความสําเร็จของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
ของผูรั้บการประเมิน เพ่ือใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

  สาํหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเก็บสาํเนา
ไวท่ี้สาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสาํนกัหรือกองท่ีผูน้ั้นสังกดั
เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน   และใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ   



 
     

๔

ส่วนราชการ จัดเก็บต้นฉบับไวใ้นแฟ้มประวติัข้าราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม     
ความเหมาะสมกไ็ด ้ 

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

 ขอ้ ๙  การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้าํเนินการ
ตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

 (๑)   ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินใหส่้วนราชการ
ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในสงักดัทราบโดยทัว่กนั 

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

 (๓)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลง     
ท่ีไดท้าํไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

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



 
     

๕

การประเมิน ควรร่วมกันทาํการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะ 
ในการปฏิบติัราชการ เพ่ือหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

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

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

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

 ขอ้ ๑๐  เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรอง 
ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ทาํหน้าท่ีพิจารณาเสนอ
ความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสงักดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

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



 
     

๖

ส่วนราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ ๔ คน เป็นกรรมการ และให้หวัหนา้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
งานการเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

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

 ขอ้ ๑๑ หลกัเกณฑ์น้ีให้ใชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้าํรงตาํแหน่ง
ทุกประเภท 

 ขอ้ ๑๒ ในกรณีท่ีมีความจาํเป็น เน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ หรือ 
มีเหตุผลอนัสมควร สํานักงาน ก.พ. อาจร่วมกบัส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดักาํหนด
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควร 
กไ็ด ้ 
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 29  กันยายน 2552 

เร่ือง     มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ  

เรียน     (เวยีนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

ส่ิงที่สงมาดวย    1.  มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
  ขาราชการพลเรือนสามัญ 
 2.  คําอธิบายรายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

  ดวยมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ ก.พ. จัดทําตามมาตรา 48 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดเรื่อง ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพื่อประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนสามัญไว  

  ดังนั้น เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาวเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ
ขาราชการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก.พ. จึงกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ                   
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางดําเนินการกําหนด

ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง ดังนี้ 

  1.  มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญ 

 1.1 มาตรฐานดานความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง

ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย   
  1.1.1  ความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบตัิงาน   
  1.1.2  ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
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 1.2 มาตรฐานดานทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป 
วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 
  1.2.1  การใชคอมพิวเตอร 
  1.2.2  การใชภาษาอังกฤษ 
  1.2.3  การคํานวณ 
  1.2.4  การจัดการขอมูล 

 1.3 มาตรฐานดานสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภท

ทั่วไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 
  1.3.1   สมรรถนะหลัก 
  1.3.2   สมรรถนะทางการบริหาร 
  1.3.3   สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  ทั้งนี้ ระดับของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ และระดับตําแหนงไดกําหนดไวปรากฏตามสิ่งที่สงมาดวย 1 โดยมี
รายละเอียดของแตละระดับปรากฏตามคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

  2.  แนวทางดําเนินการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน
สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับ ใหสวนราชการศึกษา

มาตรฐานและคําอธิบายรายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ แลวดําเนินการ ดังนี้ 

 2.1  ดานความรูความสามารถ ใหกําหนดรายละเอียดองคความรู และระดับของ
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงของประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ 
สายงาน และระดับตําแหนง  

 2.2 ดานทักษะ  ใหกําหนดรายละเอียด  และระดับของทักษะที่จําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง ทั้งนี้  
สวนราชการอาจกําหนดจํานวนทักษะเพิ่มขึ้นตามลักษณะงานไดตามความเหมาะสม   

  อนึ่ง สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป กลุมงานที่ใชทักษะ หรือความชํานาญ
เฉพาะตัวตามที่กําหนดในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 17 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2552 ซ่ึงลักษณะ
งานอาจไมจําเปนตองใชทักษะนั้นๆ ในการปฏิบัติหนาที่ราชการ จะไมกําหนดทักษะนั้นไวก็ได แตสวน
ราชการจะตองวิเคราะหงานและใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเห็นชอบ แลวรายงานให  อ.ก.พ.
กระทรวง และ ก.พ. เพื่อทราบดวย 
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 2.3  ดานสมรรถนะ ใหกําหนดรายละเอียด และระดับของสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยางนอย 3 สมรรถนะ ใหเหมาะสมกับหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนง 
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง โดยสามารถเลือกสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่กําหนดไวในคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 หรือเสนอใหอ.ก.พ.กรมพิจารณากําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ              
ที่ปฏิบัติของสวนราชการนั้นก็ได  สวนสมรรถนะหลัก และสมรรถนะทางการบริหารใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่ ก.พ. กําหนด ตามสิ่งที่สงมาดวย 1  

  ทั้งนี้ การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อแสดงสมรรถนะของแตละ
ระดับ  ใหกําหนดตามบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และ
อํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง 

 2.4 สวนราชการอาจกําหนดระดับของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ              
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับใหสูงขึ้นตาม                        
ลักษณะงานไดตามความเหมาะสม 

 2.5  กําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ 
  2.5.1  การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรรถนะหลักให
ดําเนินการใหแลวเสร็จภายในวันที่ 30 ธันวาคม 2552 
  2.5.2  การกําหนดรายละเอียดของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใหดําเนินการใหแลวเสร็จภายในวันที่ 30 กันยายน 2553  

 2.6  เมื่อสวนราชการดําเนินการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงเสร็จแลว ใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเห็นชอบ แลวรายงานให อ.ก.พ. 
กระทรวง และก.พ. ทราบดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและถือปฏิบัติตอไป ทั้งนี้ ไดแจงใหกรมและจังหวัดทราบดวยแลว  

 ขอแสดงความนับถือ 

  

 (นายปรีชา วัชราภัย) 
 เลขาธิการ ก.พ. 
สํานักพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน 
โทร. 0 2547 1963, 0 2547 1967, 0 2547 1981, 0 2547 1979   
โทรสาร  0 2547 1437 



ส่ิงที่สงมาดวย 1 

มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตาํแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 

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

 ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง

ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยกําหนดเปนระดับตางๆ ดังนี้  

ก. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในตําแหนง  

1. ระดับความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

1.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1 

(2) ระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2   

(3) ระดับอาวุโส กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3  

(4) ระดับทักษะพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 4  

1.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1  

(2) ระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2  

(3) ระดับชํานาญการพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3  

(4) ระดับเชี่ยวชาญ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 4  

(5) ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 5 

1.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ  

(1) ประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 1 

(2) ประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 2 
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2. ระดับความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

2.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 1 

(2) ระดับอาวุโสขึ้นไป กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

ระดับที่ 2  

2.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 2   

(2) ระดับชํานาญการพิ เศษขึ้นไป  กําหนดใหตองมีความรู เ ร่ืองกฎหมายและ

กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 3  

2.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบ

ราชการ ระดับที่ 3  

ข. ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญ และคลองแคลว  

1. การใชคอมพิวเตอร 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

2. การใชภาษาอังกฤษ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   
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(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

3. การคํานวณ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2  

4. การจัดการขอมูล 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี

ทักษะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2 

ทั้งนี้ สวนราชการสามารถกําหนดทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงเพิ่มขึ้น

ได ตามความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง   

ค. ระดับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

       สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ 

1. สมรรถนะหลัก มี 5 ดานไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม  

1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.2 บริการที่ดี 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับ

ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  
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(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1 

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญ

การ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ             

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.5 การทํางานเปนทีม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับ

ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

2. สมรรถนะทางการบริหาร 6 ดาน ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ 

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน   
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2.1 สภาวะผูนํา 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.2 วิสัยทัศน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.3 การวางกลยุทธภาครัฐ 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.4 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2   

2.5 การควบคุมตนเอง 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

3.  ระดับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ กําหนดอยางนอย 3 ดาน  

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประเภทอํานวยการ ระดับตน 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 โดย 

ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิกําหนดใหมีสมรรถนะวิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ และ

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน ระดับที่ 3 ดวย  

ทั้งนี้ มีคําอธิบายรายละเอยีดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

 

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



สารบัญ 
 

หนา   
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงาน  

 1. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททัว่ไป  1 

 2. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาการ  2 

 3. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการ           2 
               และประเภทบริหาร   
ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  3 

ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตาํแหนง     
 1. ทักษะการใชคอมพิวเตอร  4 

 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  4 

 3. ทักษะการคํานวณ  5 

 4. ทักษะการจดัการขอมูล  5 

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 
สมรรถนะหลัก  

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation)  6 

 2. บริการที่ดี (Service Mind)    7 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)    8 

 4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 10 

 5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 11 

สมรรถนะทางการบริหาร  
 1. สภาวะผูนาํ (Leadership) 12 

 2. วิสัยทัศน (Visioning) 14 
 



สารบัญ (ตอ) 
หนา 

 3. การวางกลยทุธภาครัฐ (Strategic Orientation) 15 

 4. ศักยภาพเพือ่นําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 15 

 5. การควบคุมตนเอง (Self Control) 17 

 6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 18 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ  
 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 20 

 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 21 

 3. การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 22 

 4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 23 

 5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 25 

 6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 26 

 7. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 27 

 8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 28 

 9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 29 

 10. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 30 

 11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 31 

 12. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 32 

 13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 33 

 14. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 34 

 15. ความผูกพนัที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 35 

 16. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 36 

 
 



 

 

1

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงาน 

1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเภททั่วไป   

ระดับท่ี 1 มีความรูพื้นฐานในการปฏิบตัิหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงานหรือมีทักษะเฉพาะทาง 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือ

เฉพาะทางระดับสูง 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และมีความรูความสามารถ 

ประสบการณ และความชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือ

เฉพาะทางระดับสูงมาก จนไดรับการยอมรับในระดับชาติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2

2.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเภทวิชาการ  

ระดับท่ี 1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา และสามารถนําองคความรูที่ศึกษามาใชในการปฏิบัติ

หนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และ มีความรูความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของงานในสายอาชีพที่ปฏิบัติอยู รวมทั้งสามารถถายทอดได 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และ มีความรูความเขาใจอยาง

ถองแทเกี่ยวกับลักษณะงาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของงานในสายอาชีพที่ปฏิบัติอยู 

จนสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆ ได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความเชี่ยวชาญในสาย

อาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ราชการอยู และสามารถแกไขปญหาที่ยุงยากซับซอน รวมทั้ง  

ใหคําปรึกษาแนะนําได 

ระดับท่ี 5 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ

ที่ปฏิบัติหนาที่ราชการอยู เนื่องจากการสั่งสมประสบการณและองคความรู รวมทั้ง

เปนที่ปรึกษาระดับบริหาร หรือปฏิบัติหนาที่ราชการที่ตองตัดสินใจแกไขปญหาทาง

วิชาการที่ยากและซับซอนเปนพิเศษ  

3.   ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร  

ระดับท่ี 1 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป  

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 5 ของตําแหนงประเภทวิชาการ   
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ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

 หมายถึง ความรูเร่ืองกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการ  

ระดับท่ี 1 มีความรูความเขาใจกฎหมาย หรือระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ราชการงาน

ประจําที่ปฏิบัติอยู 

ระดับท่ี 2 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถหาคําตอบในทางกฎหมาย

ไดเมื่อมีขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 3 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถนําไปประยุกตเพื่อ

แกปญหาในทางกฎหมาย หรือตอบคําถามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหแก

หนวยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวของได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความรูความเขาใจกฎหมายหรือ

ระเบียบอื่นที่เกี่ยวของกับกฎหมายหรือระเบียบในการปฏิบัติหนาที่ราชการ รวมทั้ง

สามารถแนะนํา หรือใหคําปรึกษาในภาพรวมได  

ระดับท่ี 5 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย 

สามารถใหคําแนะนําปรึกษา วิเคราะหเหตุผลและแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนง 

1.  ทักษะการใชคอมพิวเตอร 

 หมายถึง ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพวิเตอรตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 1 สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับเบื้องตนได 

ระดับท่ี 2 มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถใชโปรแกรมขั้นพื้นฐานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมที่ใช หรือสามารถแกไขหรือ

ปรับปรุงโปรแกรมเพื่อนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

ระดับท่ี 5  มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเขาใจอยางลึกซึ้ง เชี่ยวชาญในโปรแกรมตางๆ  

อยางกวางขวาง หรือสามารถเขียนโปรแกรมเพื่อพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได  

2.  ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

 หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในงาน 

ระดับท่ี 1 สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และสื่อสารใหเขาใจได 

ระดับท่ี 2  มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจ

สาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และ สามารถใชภาษาอังกฤษเพื่อการติดตอสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ไดโดยถูกหลักไวยากรณ 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถประยุกตใชใน

งานไดอยางถูกตอง ทั้งในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

ระดับท่ี 5  มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญในการใชภาษาอังกฤษอยางลึกซึ้ง ใกลเคียงกับ

เจาของภาษา สามารถประยุกตโวหารทุกรูปแบบไดอยางคลองแคลว ถูกตอง และ

สละสลวย อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญ ศัพทเฉพาะดานในสาขาวิชาของตนอยางลึกซึ้ง  
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3.  ทักษะการคํานวณ 

 หมายถึง ทักษะในการทําความเขาใจและคิดคํานวณขอมลูตางๆ ไดอยางถูกตอง  

ระดับท่ี 1 มีทักษะในการคิดคํานวณขัน้พื้นฐานไดอยางถูกตองและรวดเรว็ 

ระดับท่ี 2 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถทําความเขาใจขอมูลดานตัวเลขได

อยางถูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถใชสูตรคณิตศาสตร หรือเครื่องมือ

ตางๆ ในการคํานวณขอมูลดานตัวเลขได 

ระดับท่ี 4 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และตัวเลขที่

ซับซอนได 

ระดับท่ี 5 มีทักษะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 สามารถแกไขขอผิดพลาดในขอมูลตัวเลขได 

เขาใจขอมูลตางๆ ในภาพรวม และอธิบายชี้แจงใหเปนที่เขาใจได  

4.  ทักษะการจัดการขอมูล 

 หมายถึง ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจนวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชน ในงาน  

ระดับท่ี 1   
 

สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึงสามารถแสดงผล
ขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน เปนตน 

ระดับท่ี 2 มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทักษะระดับที่ 2 และ สามารถสรุปผลการวิเคราะห นําเสนอทางเลือก ระบุขอดีขอเสีย 
ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูได 

ระดับท่ี 4 มีทักษะระดับที่ 3 และ สามารถพยากรณ หรือสรางแบบจําลองเพื่อพยากรณ หรือ
ตีความโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยู 

ระดับท่ี 5 มีทักษะระดับที่ 4 และสามารถออกแบบเลือกใชหรือประยุกตวิธีการในการจัดทํา

แบบจําลองตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
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สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนง 

สมรรถนะหลัก 

1.  การมุงผลสมัฤทธิ์  (Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ : ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการ 

กําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย 

ที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความพยายามในการปฏิบตัิหนาท่ีราชการใหดี 
• พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง  

• พยายามปฏิบตัิงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา  

• มานะอดทน ขยันหมัน่เพยีรในการทํางาน  

• แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น  

• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว  
• กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี  

• ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทยีบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน  

• ทํางานไดตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากาํหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ  

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

• ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึน้ เร็วข้ึน มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึน้ หรือ 

ทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน เพื่อให
ไดผลงานที่โดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ  

• กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

• พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใด 

ทําไดมากอน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ  

• ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสูงสุด 

• บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ

หนวยงานตามที่วางแผนไว  

2.  บริการที่ดี (Service Mind) 
คําจํากัดความ : ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน 

ขาราชการ หรือหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

• ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ  

• ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 

• แจงใหผูรับบรกิารทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตางๆ  ที่ใหบริการอยู  

• ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการ

ที่ตอเนื่องและรวดเร็ว  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเรว็  

ไมบายเบีย่ง ไมแกตวั หรือปดภาระ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการไป

พัฒนาการใหบริการใหดยีิ่งขึ้น  
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือ
ความพยายามอยางมาก  

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพเิศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ที่เกี่ยวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบรกิาร 

แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 

• นําเสนอวิธีการในการใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการที่แทจริง
ของผูรับบริการได  

• เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพื่อใหบริการไดตรงตามความตองการ 

ที่แทจริงของผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการ 

ที่แทจริงของผูรับบริการ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงใหแก
ผูรับบริการ 

• คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวธีิหรือขั้นตอนการ

ใหบริการ เพื่อประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 

• เปนที่ปรึกษาที่มีสวนชวยในการตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 

• สามารถใหความเห็นทีแ่ตกตางจากวิธีการ หรือขั้นตอนทีผู่รับบริการตองการใหสอดคลอง

กับความจําเปน ปญหา โอกาส เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) 

คําจํากัดความ : ความสนใจใฝรู ส่ังสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
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ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ  
• ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  

• พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดยีิ่งขึ้น  

• ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวชิาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขา
อาชีพของตน  

• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวของ ซ่ึงอาจมี

ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน  

• รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเกีย่วของกับงานของตน อยางตอเนื่อง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ  
มาปรับใชกับการปฏิบตัิหนาท่ีราชการ 

• สามารถนําวชิาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยกุตใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการได  

• สามารถแกไขปญหาทีอ่าจเกดิจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏบิัติหนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเชี่ยวชาญ
ในงานมากขึน้ ท้ังในเชงิลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง  

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับ

ใชไดอยางกวางขวาง  

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวสัิยทัศน เพือ่การปฏิบัติงานใน

อนาคต  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการที่เนน
ความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตางๆ 

• สนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงการพฒันาความเชีย่วชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรพัยากร 

เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 

• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหมๆ  มาใชในการปฏิบัติ

หนาทีร่าชการในงานอยางตอเนื่อง 

4.  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย 

คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : มีความสุจริต 

• ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัต ิถูกตองตามกฎหมาย และวนิัยขาราชการ 

• แสดงความคิดเห็นตามหลักวชิาชีพอยางสุจริต 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
• รักษาคําพดู มสัีจจะ และเชือ่ถือได  

• แสดงใหปรากฎถึงความมจีิตสํานึกในความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ 

• ยึดมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแหงวชิาชพี และจรรยาขาราชการไมเบีย่งเบนดวยอคติหรือ

ผลประโยชน กลารับผิด และรบัผิดชอบ 

• เสียสละความสุขสวนตน เพือ่ใหเกดิประโยชนแกทางราชการ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 

• ยืนหยัดเพื่อความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูในสถานการณ 

ที่อาจยากลําบาก 

• กลาตัดสนิใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ

ใหแกผูเสียประโยชน  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

• ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสีย่งตอ

ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภยัตอชีวิต  

5.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวน

ราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถในการ

สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

  ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชดัเจน 

 ระดับท่ี 1 : ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

• สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย  

• รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทมี 

• ใหขอมูล ที่เปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  
• สรางสัมพันธ  เขากับผูอ่ืนในกลุมไดด ี

• ใหความรวมมอืกบัผูอ่ืนในทมีดวยด ี

• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีม 

ทั้งตอหนาและลับหลัง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

• รับฟงความเหน็ของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน  

• ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเหน็ของเพื่อนรวมทีม 

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนบัสนุนการทํางานรวมกนัใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบ
ความสําเร็จ 

• ยกยอง และใหกําลังใจเพื่อนรวมทีมอยางจริงใจ  

• ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพื่อนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 

• รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบตัิภารกิจใหไดผลสําเร็จ 

• เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานงึความชอบหรอืไมชอบสวนตน  

• คล่ีคลาย หรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทมี 

• ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทมีเพื่อปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 

สมรรถนะทางการบริหาร 

1.  สภาวะผูนาํ (Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนด

ทิศทาง  เปาหมาย  วิธีการทํางาน  ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น  เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงคของสวนราชการ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ดําเนินการประชมุไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 

• ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลาตลอดจนมอบหมาย

งานใหแกบุคคลในกลุมได 

• แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรบัทราบอยูเสมอ แมไมไดถูก

กําหนดใหตองกระทํา 

• อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูที่เกี่ยวของทราบ 
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ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยาง
ยุติธรรม  

• สงเสริมและกระทําการเพื่อใหกลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

• กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนด

วิธีการที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น  

• รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

• สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

• ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน  

• เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทมีงาน  

• ปกปองทีมงาน และชื่อเสียงของสวนราชการ  

• จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สําคัญมาใหทีมงาน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
• กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 

• ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี

• ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกจิระยะยาวขององคกร 

• สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให

สําเร็จลุลวง 

• เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมวีิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพื่อรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงนัน้  
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2.  วิสัยทัศน (Visioning) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน 

และความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร   
• รู เขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ

วิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร  
• อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวสัิยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวม

ของสวนราชการได  

• แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนเพื่อประกอบการกาํหนดวิสัยทัศน  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ สรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน  
• โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกดิความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัตหินาที่ราชการเพื่อ

ตอบสนองตอวิสัยทัศน  

• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและ

เปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ  
สวนราชการ  

• ริเร่ิมและกําหนดนโยบายใหมๆ เพื่อตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลอง 
กับวิสัยทัศนระดับประเทศ  

• กําหนดวิสัยทศัน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการเพื่อใหบรรลุ

วิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับวสัิยทัศนระดับประเทศ  

• คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ

ภายนอก  
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3.  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

คําจํากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชในการ
กําหนดกลยุทธของสวนราชการได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจนโยบายรวมทั้งภารกิจภาครัฐ วามีความเกี่ยวโยงกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบของหนวยงานอยางไร  

• เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทัง้กลยุทธของภาครัฐและสวนราชการ วาสัมพันธ เชื่อมโยงกับ

ภารกิจของหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบอยางไร 

• สามารถวิเคราะหปญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได  
• ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบให

สอดคลองกับกลยุทธภาครัฐได  

• ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกบัสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไปได 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซบัซอนมาใชในการกําหนดกลยุทธ  
• ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอน ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

• ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางๆ  

มากําหนดแผนงานเชิงกลยทุธในหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ กําหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับสถานการณตางๆ  
ท่ีเกิดขึ้น 

• ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

ภายในประเทศ หรือของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวม เพื่อใชในการกําหนด กลยุทธ

ภาครัฐหรือสวนราชการ 

• คาดการณสถานการณในอนาคต และกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ  

ที่จะเกดิขึ้นเพือ่ใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการกําหนดกลยุทธ
ภาครัฐ  

• ริเร่ิม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการกาํหนดกลยุทธภาครัฐ โดยพิจารณา

จากบริบทในภาพรวม 

• ปรับเปลี่ยนทศิทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง  

4.  ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปล่ียน (Change Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปน

ประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นความจําเปนของการปรับเปล่ียน  

• เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานใหสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

• เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัว 

รับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปล่ียนท่ีจะเกิดขึ้น  

• ชวยเหลือใหผูอ่ืนเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงนั้น  

• สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคกร พรอมทั้งเสนอแนะวธีิการและมีสวนรวม

ในการปรับเปลี่ยนดังกลาว  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของ
การปรับเปล่ียน 

• กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเหน็ความสําคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกดิความรวม

แรงรวมใจ 

• เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งทีป่ฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งทีจ่ะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน

สาระสําคัญอยางไร 

• สรางความเขาใจใหเกดิขึ้นแกผูที่ยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแผนงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปล่ียนในองคกร 
• วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน 

• เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางมีประสิทธิภาพ 
• ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ 

• สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี

ประสิทธิภาพ  

5.  การควบคมุตนเอง (Self Control) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมในสถานการณที่อาจจะถูก 

ยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้น

เมื่ออยูในสถานการณที่กอความเครียดอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 
• ไมแสดงพฤตกิรรมที่ไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางด ี
• รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลกีเลี่ยงจากสถานการณ

ที่เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงขึ้น หรืออาจเปลี่ยนหวัขอสนทนา หรือหยดุพักชัว่คราวเพื่อ

สงบสติอารมณ 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถใชถอยทีวาจา หรือปฏิบัติงานตอไปไดอยาง
สงบ แมจะอยูในภาวะที่ถูกยั่วยุ 

• รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนา  หรือการปฏิบัติงาน  เชน  

ความโกรธ ความผิดหวัง หรือความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วยุ โดยยังคงสามารถ

ปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ 

• สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมเพื่อไมใหเกดิผลในเชิงลบทั้งตอตนเองและ

ผูอ่ืน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ  
• สามารถจัดการกับความเครยีดหรือผลที่อาจเกิดขึน้จากภาวะกดดันทางอารมณไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

• ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจดัการกับความเครียดและความ

กดดันทางอารมณที่คาดหมายไดวาจะเกดิขึ้น 

• บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของตนเองหรือ

ผูรวมงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 
• ระงับอารมณรุนแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขที่ตนเหตขุองปญหา รวมทั้ง

บริบทและปจจัยแวดลอมตางๆ  

• ในสถานการณที่ตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองได รวมถึงทําให 

คนอื่นๆ มีอารมณที่สงบลงได 

6.  การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับ 

ที่เชื่อมั่นวาจะ สามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนา 

ที่ราชการของตนได 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัตงิาน 
• สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอยีด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 

•  ช้ีแนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตั้งใจพฒันาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 
• สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุงขอดอยให

ลดลง 

• ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความสามารถในการทํางาน 

• วางแผนในการพัฒนาผูใตบงัคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

• มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการฝกอบรม หรือ

พัฒนาอยางสม่ําเสมอเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู  

• มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพื่อให

มีโอกาสริเร่ิมสิ่งใหมๆ หรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

• สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคตเิดิมที่เปนปจจยัขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

• สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพื่อนํามาเปนปจจัยในการพฒันา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการ
มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ 

• สราง และสนับสนุนใหมกีารสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบอยางเปน

ระบบในสวนราชการ  

• สราง และสนับสนุนใหมวีฒันธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ  
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สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
1.  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

คําจํากัดความ : การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการ
แยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบยีบ 

เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตแุละผล ที่มาที่ไปของกรณีตางๆได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แยกแยะประเด็นปญหา หรืองานออกเปนสวนยอยๆ 

• แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 

• วางแผนงานโดยแตกประเดน็ปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐานของปญหาหรืองาน 

• ระบุเหตแุละผล ในแตละสถานการณตางๆ ได 

• ระบุขอดีขอเสียของประเดน็ตางๆได 

• วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนได  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอน ของปญหาหรืองาน 

• เชื่อมโยงเหตปุจจัยที่ซับซอนของแตละสถานการณ หรือเหตุการณ 

• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีผูเกี่ยวของหลายฝายได

อยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเกีย่วกับปญหา หรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึน้ได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะห หรือวางแผนงานที่ซับซอนได  
• เขาใจประเด็นปญหาในระดบัที่สามารถแยกแยะเหตุปจจยัเชื่อมโยงซับซอนในรายละเอียด 

และสามารถวิเคราะหความสมัพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได  

• วางแผนงานทีซั่บซอนโดยกาํหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไข 

ไวลวงหนา 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชเทคนิค และรูปแบบตางๆ ในการกําหนดแผนงาน 
หรือขั้นตอนการทํางาน  เพื่อเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน หรือแกไขปญหา ท่ีเกิดขึ้น 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาที่ซับซอนเปนสวนๆ 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแกปญหา รวมถึงพิจารณา

ขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 

• วางแผนงานทีซั่บซอนโดยกาํหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝาย คาดการณปญหา อุปสรรค แนวทางการปองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ

ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให  

2.  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

คําจํากัดความ : การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบ 

เชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือ

แนวคิดใหม  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ใชกฎพื้นฐานทั่วไป  

• ใชกฎพื้นฐาน หลักเกณฑ หรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประยุกตใชประสบการณ   
• ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของขอมูลได 

• ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 

• ประยุกตใชทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหาตาม

สถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดที่นํามาใชกับสถานการณอาจไมมีส่ิงบงบอกถึงความ

เกี่ยวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก
ซับซอนใหเขาใจไดงาย 

• สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณที่ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 

• สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคความรู  ที่ซับซอนใหเขาใจไดโดยงายและ 

เปนประโยชนตองาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และคิดริเร่ิม สรางสรรคองคความรูใหม   
• ริเริ่ม สรางสรรค ประดิษฐคดิคน รวมถึงสามารถนําเสนอรูปแบบ วิธีการหรือองคความรู

ใหมซ่ึงอาจไมเคยปรากฎมากอน 

3.  การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 

คําจํากัดความ :  ความใสใจและตั้งใจที่จะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือ 

มีสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจ และทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาที่ 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ใสใจและใหความสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาผูอ่ืน 
• สนับสนุนใหผูอ่ืนพัฒนาศักยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจที่ด ี 

• แสดงความเชือ่มั่นวาผูอ่ืนมศีักยภาพที่จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึน้ได  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ
หรือมีสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจหรือทัศนคติท่ีดี 

• สาธิต หรือใหคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบตัิตน เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทศันคติที่ดี

อยางยั่งยืน 

• มุงมั่นที่จะสนบัสนุน โดยช้ีแนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาของผูอ่ืน 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะที่ 2 และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา หรือมีสวน
สนับสนุนในการพัฒนาผูอ่ืน 

• ใหแนวทางพรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพสุข

ภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยัง่ยืนได 

• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูหรือประสบการณ  เพื่อใหผูอ่ืนมีโอกาสไดถายทอด 

และเรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสรางสุขภาวะหรอืทัศนคตทิี่ดีอยางยั่งยืน 

• สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบตัิเพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาตนสามารถ

พัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรอืทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุดได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามและใหคําตชิมเพื่อสงเสริมการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 

• ติดตามผลการพัฒนาของผูอ่ืนรวมทั้งใหคําติชมที่จะสงเสริมใหเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

• ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกบัลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีของ

แตละบุคคล 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และมุงเนนการพัฒนาจากรากของปญหา หรือความ
ตองการที่แทจริง 

• พยายามทําความเขาใจปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน เพื่อใหสามารถจัดทํา

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะ หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 

• คนควา สรางสรรควิธีการใหมๆ ในการพฒันาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดี ซ่ึงตรงกับ

ปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน  

4.  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) 

คําจํากัดความ : การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดยอาศัย

อํานาจตามกฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาที่ การกํากับดูแลนี้ หมายรวมถึงการออกคําสั่งโดยปกติทั่วไป

จนถึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 
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ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สั่งใหกระทําการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ  

• ส่ังใหกระทําการใด ๆ  ตามมาตรฐาน  กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• มอบหมายงานในรายละเอยีดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เพื่อใหตนเองปฏิบตัิงาน

ตามตําแหนงหนาที่ไดมากขึ้น  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากดัในการกระทําการใดๆ  

• ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืน ที่ไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ   

• กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติหนาทีร่าชการไวเปนมาตรฐาน  

• สรางเงื่อนไขเพื่อใหผูอ่ืนปฏบิัติตามกฎหมายหรือระเบยีบ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสั่งใหปรับมาตรฐาน หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น   
• กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ใหแตกตาง หรือสูงขึ้น  

• ส่ังใหปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ  

• ติดตาม ควบคมุ ตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดแูลใหปฏิบัติตามมาตรฐาน 

กฎระเบยีบ ขอบังคับ 

• เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจนถึงผลที่จะเกดิขึ้นจากการไมปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และดําเนินการในกรณีท่ีมีการปฏิบัติไมเปนไปตาม
มาตรฐาน หรอืขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคบั  

• ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาในกรณีที่มีปญหา หรือมีการปฏิบัติที่ไมเปนไป

ตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัด กรณีที่มกีารปฏิบัติไมเปนไปตามมาตรฐาน 

หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  
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5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

คําจํากัดความ : ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความ

เปนมา ประเด็นปญหา หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : หาขอมูลในเบื้องตน  

• ใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลว 

• ถามผูที่เกี่ยวของโดยตรงเพือ่ใหไดขอมูล 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล  

• สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการที่มากกวาเพียงการตั้งคําถามพื้นฐาน 

• สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูที่ใกลชิดกับเหตกุารณหรือเร่ืองราวมากที่สุด  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสวงหาขอมูลเชิงลึก  

• ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นทีเ่กี่ยวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณ 

ประเด็นปญหา หรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานตอไป 

• แสวงหาขอมูลดวยการสอบถามจากผูรูอ่ืนเพิ่มเตมิ ทีไ่มไดมีหนาที่เกีย่วของโดยตรงในเรื่องนัน้  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ  

• วางแผนเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในชวงเวลาทีก่ําหนด 

• สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลที่แตกตางจากกรณปีกติธรรมดาโดยทัว่ไป  

• ดําเนินการวิจยั หรือมอบหมายใหผูอ่ืนเกบ็ขอมูลจากหนงัสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดย

อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขอมูลอ่ืนๆ เพื่อประกอบการทําวิจยั  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวางระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูลอยางตอเนื่อง  

• วางระบบการสืบคน รวมทัง้การมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูล เพือ่ใหไดขอมูลที่ทัน

เหตกุารณ อยางตอเนื่อง 
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6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

คําจํากัดความ : การรับรูถึงขอแตกตางทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกตความเขาใจ เพื่อสราง

สัมพันธภาพระหวางกันได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นคุณคาของวฒันธรรมไทยและใหความสนใจวัฒนธรรมของผูอ่ืน  

• ภาคภูมใิจในวฒันธรรมของไทย ขณะที่เห็นคุณคาและสนใจทีจ่ะเรยีนรูวฒันธรรมของผูอ่ืน 

• ยอมรบัความตางทางวฒันธรรม และไมดูถูกวฒันธรรมอืน่วาดอยกวา 

• ปรับเปลีย่นพฤติกรรมใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรมที่เปลีย่นไป 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจ รวมท้ังปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมใหม  
• เขาใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบัติของวฒันธรรมทีแ่ตกตาง และพยายาม

ปรับตัวใหสอดคลอง 

• ส่ือสารดวยวิธีการ เนือ้หา และถอยคําที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจในวัฒนธรรมตางๆ อยางลึกซ้ึง รวมท้ังแสดงออก
ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

• เขาใจบรบิท และนยัสําคัญของวฒันธรรมตางๆ 

• เขาใจรากฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางอันจะทําใหเขาใจวธีิคิดของผูอ่ืน 

• ไมตัดสนิผูอ่ืนจากความแตกตางทางวฒันธรรม แตตองพยายามทําความเขาใจ เพือ่ใหสามารถ

ทํางานรวมกนัได  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางการยอมรับในความแตกตางทางวัฒนธรรม  

• สรางการยอมรบัในหมูผูคนตางวฒันธรรม เพื่อสัมพนัธไมตรีอันด ี

• ริเร่ิม และสนับสนุนการทาํงานรวมกนั เพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางประเทศ หรือระหวาง

วัฒนธรรมที่ตางกนั 
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับทาที รวมทั้งวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบท
ทางวัฒนธรรม  

•  หาทางระงับขอพิพาทระหวางวัฒนธรรมทีแ่ตกตาง โดยพยายามประสานและประนีประนอม

ดวยความเขาใจในแตละวฒันธรรมอยางลึกซึ้ง 

• ปรับเปลีย่นกลยุทธ ทาท ีใหเหมาะสมสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง เพือ่ประสาน

ประโยชนระหวางประเทศหรือระหวางวัฒนธรรมที่ตางกัน 

7.  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด 

ตลอดจนสภาวะทางอารมณของผูที่ติดตอดวย 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร  

• เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร สามารถจับใจความ สรุปเนือ้หาเรือ่งราวไดถูกตอง  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด  

• เขาใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณ จากการสังเกต สีหนา ทาทาง หรือน้ําเสยีง 

ของผูที่ติดตอดวย  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความหมายแฝงในกิริยา ทาทาง คําพูด หรือ
น้ําเสียง 

• เขาใจความหมายทีไ่มไดแสดงออกอยางชดัเจนในกิริยา ทาทาง คาํพดู หรือน้ําเสยีง 

• เขาใจความคดิ ความกงัวล หรือความรูสึกของผูอ่ืน แมจะแสดงออกเพยีงเล็กนอย   

• สามารถระบุลักษณะนิสัยหรือจุดเดนอยางใดอยางหนึง่ของผูที่ติดตอดวยได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจการสื่อสารทั้งท่ีเปนคาํพูด และความหมายแฝง
ในการสื่อสารกับผูอ่ืนได  

• เขาใจนยัของพฤติกรรม อารมณ และความรูสึกของผูอ่ืน  

• ใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนในการผกูมิตร ทําความรูจัก หรือตดิตอประสานงาน  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน  

• เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปญหา ตลอดจนที่มาของแรงจงูใจระยะยาวที่ทําใหเกดิ

พฤติกรรมของผูอ่ืน  

•  เขาใจพฤตกิรรมของผูอ่ืน จนสามารถบอกถึงจุดออน จุดแข็ง และลักษณะนิสัยของผูนั้นได

อยางถกูตอง  

8.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมาย และอํานาจที่ไม

เปนทางการ ในองคกรของตนและองคกรอื่นที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ

เปาหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลตอองคกรอยางไร  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจโครงสรางองคกร  

• เขาใจโครงสรางองคกร สายการบงัคับบัญชา กฎ ระเบยีบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

เพื่อประโยชนในการปฏิบัตหินาทีร่าชการไดอยางถกูตอง 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจที่ไมเปนทางการ  

• เขาใจสัมพนัธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกร รับรูวาผูใดมีอํานาจตดัสินใจ

หรือผูใดมีอิทธิพลตอการตดัสินใจในระดับตางๆ และนําความเขาใจนี้มาใชประโยชนโดยมุง

ผลสัมฤทธิ์ขององคกรเปนสาํคัญ 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร  

• เขาใจประเพณปีฏิบัติ คานยิม และวัฒนธรรมของแตละองคกรที่เกีย่วของ รวมทั้งเขาใจวิธีการ

ส่ือสารใหมีประสิทธิภาพ เพือ่ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

• เขาใจขอจํากดัขององคกร รูวาสิ่งใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรลุผลได  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร  

• รับรูถึงความสัมพันธเชงิอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร เพื่อประโยชนในการผลกัดนั

ภารกิจตามหนาที่รับผิดชอบใหเกดิประสิทธผิล 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุพืน้ฐานของพฤติกรรมองคกร  

• เขาใจสาเหตุพืน้ฐานของพฤตกิรรมองคกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม 

ตลอดจนปญหา และโอกาสทีม่ีอยู และนาํความเขาใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสวน 

ที่ตนดแูลรับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 

• เขาใจประเดน็ปญหาทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม ทัง้ภายในและภายนอกประเทศที่มี

ผลกระทบตอนโยบายภาครฐัและภารกจิขององคกร เพื่อแปลงวกิฤติเปนโอกาส กําหนดจุดยนื

และทาทีตามภารกจิในหนาทีไ่ดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยมุงประโยชนของชาตเิปนสําคัญ  

9.  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงรุกกับปญหานั้นโดยอาจไมมี
ใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองาน ตลอดจนการคิดริเร่ิม

สรางสรรคใหมๆ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกปญหา ปองกันปญหา หรือสรางโอกาสดวย 

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เห็นปญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดําเนินการ  

• เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และหาวิธีแกไขโดยไมรอชา  

• เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะนาํโอกาสนัน้มาใชประโยชนในงาน 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรอืเหตุวิกฤติ 
• ลงมือทันทเีมื่อเกดิปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวกิฤต ิโดยอาจไมมใีครรองขอ และไมยอทอ 

• แกไขปญหาอยางเรงดวน ในขณะที่คนสวนใหญจะวเิคราะหสถานการณและรอใหปญหา

คล่ีคลายไปเอง 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง 
ปญหาระยะสั้น  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

ระยะสั้น  

• ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคส่ิงใหมใหเกดิขึน้ใน   

วงราชการ  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะปานกลาง  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

ระยะปานกลาง  

• คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการทีแ่ปลกใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึน้

ในอนาคต  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาว  

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกดิขึ้นไดใน

อนาคต  

• สรางบรรยากาศของการคดิริเร่ิมใหเกดิขึน้ในหนวยงานและกระตุนใหเพือ่นรวมงานเสนอ

ความคิดใหมๆในการทํางาน เพื่อแกปญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว  

10.  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
คําจํากัดความ : ความใสใจที่จะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาท 

หนาที่ และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล 

ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกตองของกระบวนงาน  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ตองการความถกูตอง ชดัเจนในงาน และรักษากฎ ระเบียบ 

• ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบตัิงาน มีความถูกตอง ชัดเจน   

• ดูแลใหเกดิความเปนระเบยีบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  

• ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และขัน้ตอน ทีก่ําหนด อยางเครงครัด 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ  

• ตรวจทานงานในหนาที่ ความรับผิดชอบอยางละเอียด เพือ่ความถกูตอง 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และดูแลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน
ความรับผดิชอบของตน  

• ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

• ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืน ตามอาํนาจหนาที่ทีก่ําหนดโดยกฎหมาย กฎ ระเบยีบ 

ขอบังคับ ทีเ่กีย่วของ  

• ตรวจความถูกตองตามขั้นตอนและกระบวนงานทัง้ของตนเองและผูอ่ืน ตามอํานาจหนาที ่

• บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทัง้ของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อความถูกตองของงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ
โครงการ  

• ตรวจสอบรายละเอยีดความคบืหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  

• ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคณุภาพของขอมูล  

• สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่หายไป และเพิม่เติมใหครบถวนเพือ่ความถกูตองของงาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตองของ
กระบวนงาน  

• พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความถกูตองตามขัน้ตอน และเพิม่คณุภาพของขอมูล 

11.  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

คําจํากัดความ : ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ และการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงาน

ใหบรรลุผล หรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัตงิานไดตามอํานาจหนาท่ีโดยไมตองมกีารกํากับดูแล 

• ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากบัดแูลใกลชิด 

• ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาที่รับผิดชอบของตน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และปฏิบตัิงานในหนาท่ีอยางมัน่ใจ 

• กลาตัดสนิใจเรื่องที่เหน็วาถูกตองแลวในหนาที ่แมจะมีผูไมเห็นดวยอยูบางก็ตาม 

• แสดงออกอยางมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่แมอยูในสถานการณที่มีความไมแนนอน  
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมั่นใจในความสามารถของตน  

• เชื่อมั่นในความรูความสามารถ และศกัยภาพของตนวาจะสามารถปฏิบัติหนาทีใ่หประสบ

ผลสําเร็จได 

• แสดงความมั่นใจอยางเปดเผยในการตัดสนิใจหรอืความสามารถของตน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และมั่นใจในการทาํงานที่ทาทาย  
• ชอบงานที่ทาทายความสามารถ  

• แสดงความคิดเห็นของตนเมื่อไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชา หรือผูมีอํานาจ หรือในสถานการณ

ที่ขัดแยง 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเต็มใจทํางานที่ทาทายมากและกลาแสดงจุดยืนของตน  
• เต็มใจและรับอาสาปฏิบัติงานที่ทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 

• กลายนืหยดัเผชิญหนากับผูบงัคับบัญชาหรอืผูมีอํานาจ  

• กลาแสดงจดุยนืของตนอยางตรงไปตรงมาในประเดน็ที่เปนสาระสําคัญ 

12.  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

คําจํากัดความ : ความสามารถในการปรับตัว และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน

สถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกตาง และปรับเปลี่ยน

วิธีการเมื่อสถานการณเปลี่ยนไป  

ระดับท่ี 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: มีความคลองตัวในการปฏิบตังิาน 
• ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่ยากลําบาก หรือไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน 
• ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอ่ืน  

• เต็มใจที่จะเปลีย่นความคดิ ทศันคติ เมื่อไดรับขอมูลใหม  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบ  
• มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบยีบใหเหมาะสมกับสถานการณ เพื่อผลสําเร็จของงาน 

และวัตถุประสงคของหนวยงาน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน  
• ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ใหเขากับสถานการณ หรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว  

• ปรับขั้นตอนการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ  
• ปรับแผนงาน เปาหมาย หรือโครงการ เพื่อใหเหมาะสมกบัสถานการณเฉพาะหนา  

• ปรับเปลี่ยนโครงสราง หรือกระบวนงาน เปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับกบัสถานการณ

เฉพาะหนา  

13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

คําจํากัดความ : ความสามารถที่จะสื่อความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตางๆ เพื่อใหผูอ่ืนเขาใจ 

ยอมรับ และสนับสนุนความคิดของตน  

ระดับท่ี 0: ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน  

ระดับท่ี 1: นําเสนอขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา  
• นําเสนอ ขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา โดยยงัมิไดปรับรูปแบบการนําเสนอตาม

ความสนใจและระดับของผูฟง 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชความพยายามขั้นตนในการจูงใจ  
• นําเสนอขอมูล ความเหน็ ประเด็น หรือตัวอยางประกอบที่มีการเตรียมอยางรอบคอบ เพื่อให

ผูอ่ืนเขาใจ ยอมรับ และสนบัสนุนความคดิของตน 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพือ่จูงใจ  
• ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของผูฟง  

• คาดการณถึงผลของการนําเสนอ และคํานงึถึงภาพลักษณของตนเอง 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใชศิลปะการจูงใจ  
• วางแผนการนาํเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 

• ปรับแตละขั้นตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟงแตละกลุม หรือ

แตละราย 

• คาดการณและพรอมที่จะรับมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงที่อาจเกิดขึ้น   
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ  
• แสวงหาผูสนบัสนุน เพื่อเปนแนวรวมในการผลักดนัแนวคิด แผนงานโครงการ ใหสัมฤทธิ์ผล 

• ใชความรูเกีย่วกับจิตวิทยามวลชน ใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ  

14.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

คําจํากัดความ : ความซาบซึ้งในอรรถรสและเห็นคุณคาของงานศิลปะที่เปนเอกลักษณและมรดก
ของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืน ๆ และนํามาประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะของตนได  

ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี ้หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ซาบซึ้งในงานศิลปะ 
• เหน็คุณคาในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ โดยแสดงความรักและหวงแหนในงานศิลปะ 

• สนใจที่จะมีสวนรวมในการเรียนรู  ติดตาม หรือสรางงานศิลปะแขนงตางๆ  

• ฝกฝนเพื่อสรางความชํานาญในงานศิลปะของตนอยางสม่าํเสมอ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจรูปแบบตางๆ ของงานศิลปะ 

• แยกแยะความแตกตางของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และอธิบายใหผูอ่ืนรับรูถึงคุณคาของงาน

ศิลปะเหลานั้นได 

• เขาใจรูปแบบและจุดเดนของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และนําไปใชในงานศิลปะของตนได 

• สามารถถายทอดคุณคาในเชงิศิลปะเพื่อใหเกิดการอนุรักษในวงกวาง 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะ 

• นําอิทธิพลของงานศิลปะยุคสมัยตางๆ มาเปนแรงบันดาลใจในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 

• ประยุกตความรูและประสบการณในงานศลิปะมาใชในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเองและผูอ่ืนได 
• ประยุกตคณุคาและลักษณะเดนของงานศิลปะยุคตางๆ มาใชในการรังสรรคผลงาน และเปน

แรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเกิดจิตสํานึกในการอนุรักษงานศิลปะ 

• นําศาสตรทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสาน เพื่อสรางสรรคผลงานที่แตกตาง  
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรังสรรคงานศลิปะที่เปนเอกลักษณเฉพาะตน 
• รังสรรคงานศิลปะที่มีเอกลักษณเฉพาะตนที่เปนที่ยอมรบั ไมวาจะเปนการรังสรรคงานแนว

ใหม หรืออนุรักษไวซ่ึงงานศลิปะดั้งเดิม 

15.  ความผูกพันท่ีมีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 

คําจํากัดความ :  จิตสํานึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ

ตองการ และเปาหมายของสวนราชการ ยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้งกอนประโยชนสวนตัว  

ระดับท่ี 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัติตนเปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 
• เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบตัิของสวนราชการ  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และแสดงความภักดีตอสวนราชการ 
• แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมใิจที่เปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 

• มีสวนสรางภาพลักษณและชือ่เสียงใหแกสวนราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีสวนรวมในการผลักดันพนัธกิจของสวนราชการ 
• มีสวนรวมในการสนับสนุนพันธกิจของสวนราชการจนบรรลุเปาหมาย 

• จัดลําดับความเรงดวนหรือความสําคัญของงานเพื่อใหพันธกิจของสวนราชการบรรลุ

เปาหมาย 

ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนท่ีตัง้ 
• ยึดถือประโยชนของสวนราชการหรือหนวยงานเปนที่ตัง้ กอนที่จะคิดถึงประโยชนของ

บุคคลหรือความตองการของตนเอง 

• ยืนหยัดในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอสวนราชการ แมวาการตัดสินใจนั้นอาจจะมีผู

ตอตานหรือแสดงความไมเห็นดวยก็ตาม 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเสียสละเพื่อประโยชนของสวนราชการ  
•  เสียสละประโยชนระยะส้ันของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ เพื่อประโยชนระยะยาวของสวน

ราชการโดยรวม 

• เสียสละหรือโนมนาวผูอ่ืนใหเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของสวนราชการ 
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16.  การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

คําจํากัดความ : สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพื่อความสัมพันธที่ดีระหวางผูเกี่ยวของกับงาน  

ระดับท่ี 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน  
• สรางหรือรักษาการติดตอกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงานเพื่อประโยชนในงาน  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเกี่ยวของ
กับงานอยางใกลชิด 

• สรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 

• เสริมสรางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ผูรับบริการ หรือผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสงัคม  
• ริเร่ิมกิจกรรมเพื่อใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงาน 

• เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพื่อประโยชนในงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  
• สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตวัมากขึ้น  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรักษาความสัมพันธฉันมติรในระยะยาว  
• รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมกีารตดิตอสัมพันธในงาน

กันแลวก็ตาม แตยังอาจมีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธในงานไดอีกในอนาคต  

  



 

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์

คู่มือสมรรถนะ 



 
คํานํา 

 
สืบเนื่องจากการที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีผลบังคับใชเมื่อ

วันที่ 26 มกราคม 2551 ไดมีการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมซึ่งเนนการทํางานโดย

ยึดผลลัพธ  ความคุมคา  ความรับผิดชอบ และการตอบสนองตอความตองการของสังคมและประชาชน

ผูรับบริการ  โดยระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมนี้ไดนําระบบสมรรถนะ (Competency  System) มา

ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ  เชน การสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนา  และการบริหาร            

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน  เพ่ือเปนกลไกในการปรับปรุงคุณภาพขาราชการ  สงเสริมการพัฒนา
ขาราชการใหสามารถใชสมรรถนะไดอยางเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐและความตองการของประชาชน 

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปน      

ในการนําระบบสมรรถนะมาปรับประยุกตใชใหสอดคลองกับองคกร ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะทาง       

การบริหาร ที่  ก .พ .  กําหนดเปนมาตรฐานใหสวนราชการ  และสมรรถนะประจําสายงานซึ่ งทาง          

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดําเนินการจัดทําตามแนวทางที่ ก.พ.กําหนดไว โดยในคูมือ

สมรรถนะของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ จะประกอบดวย ความหมาย ระดับสมรรถนะ และ

มาตรฐานระดับสมรรถนะจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ของสมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ทางการบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน  เพ่ือใชเปนแนวทางในการประเมินสมรรถนะรายบุคคลและเปน

เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  ใหมีความสามารถใน           

การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
         

 
 

กองการเจาหนาที ่

         สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
                 พฤศจกิายน 2552 
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สวนที่ 1 

ขอมูลทั่วไปของคูมือสมรรถนะ 
 
  สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะตามแนวทาง

ของสํานักงาน ก.พ. โดยระบบสมรรถนะ (Competency) ที่นํามาใชในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ ประกอบดวย  สมรรถนะหลัก  สมรรถนะทางการบริหาร  และสมรรถนะประจําสายงาน ซึ่งจําเปนตอ

การปฏิบัติงานของขาราชการทุกคนภายในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  เพ่ือใหบรรลุตาม

เปาหมายของสวนราชการ และเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานความสามารถ   

เชิงสมรรถนะ  อีกทั้งสามารถเปนแนวทางการพัฒนาขาราชการใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ปฏิบัติงานสอดคลอง

กับวิสัยทัศน พันธกิจ ขององคกร ใหสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานรองรับการเปลี่ยนแปลง

ใหมๆ ไดตลอดเวลา 
 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือกําหนดมาตรฐานสมรรถนะหลัก  สมรรถนะทางการบริหาร  และสมรรถนะประจํา

สายงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
2. เพ่ือกําหนดมาตรฐานสมรรถนะของขาราชการใหอยูในมาตรฐานเดียวกันทั้งสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
3. เ พ่ือเปนแนวทางในการบริหารผลการปฏิบัติ งานของขาราชการในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณตอไป 
4. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณตอไป 
 
นิยามสมรรถนะ 
  สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก ความรู ทักษะ ความสามารถ

และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร 

  สมรรถนะหลัก หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนง ของขาราชการที่กําหนดขึ้น
เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันใหเปนวัฒนธรรมองคกร 
  สมรรถนะทางการบริหาร  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับ  

ตําแหนงประเภทอํานวยการ  เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการผูดํารงตําแหนงประเภทอํานายการแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่  และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 

  สมรรถนะประจําสายงาน  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับ

ตําแหนงในแตละสายงาน เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการผูดํารงตําแหนงในสายงานเดียวกันแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่  และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 
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ประโยชนจากการนําระบบสมรรถนะมาใช 
1. ขาราชการผูปฏิบัติงาน   

1) ทราบถึงความสามารถที่ตองการตามบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบและเปาหมายใน

การปฏิบัติงานของตน 
2) ทราบถึงความคาดหวังขององคกรที่ตองการใหผูปฏิบัติงานมีความสามารถที่จะทําให

ปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
3) ทราบถึงความสามารถที่ตองการในตําแหนงเปาหมายในเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ของตน 

2. ผูบังคับบัญชา 
ทราบถึงจุดออนจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชา  ที่ควรพัฒนาและเพิ่มเติมสมรรถนะที่เหมาะสม

กับการปฏิบัติงาน  เพ่ือสงเสริมจุดแข็งและแกไขจุดออนใหผูใตบังคับบัญชามีความรูความสามารถ สอดคลอง

กับความตองการในงานที่รับผิดชอบ  รวมถึงเปาหมายและทิศทางขององคกร 

3. องคกร 
1) องคกรสามารถบรรลุผลตามวิสัยทัศน และพันธกิจขององคกร 
2) องคกรมีบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
3) องคกรสามารถกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของแตละตําแหนงไดอยางชัดเจน  สงผล

ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
  อนึ่ง การจัดทําคูมือสมรรถนะฉบับนี้ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดกําหนด

สมรรนถะหลัก และสมรรถนะทางการบริหารตามมาตรฐานที่ ก.พ. กําหนดไว สวนสมรรถนะประจําสายงาน

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดําเนินการกําหนดสมรรถนะประจําสายงานโดยคํานึงถึงความ

เหมาะสมกับหนาที่  และความรับผิดชอบของตําแหนงประเภททั่วไป  วิชาการ  และอํานวยการ  สายงาน   

และระดับตําแหนง โดยคัดเลือกสมรรถนะประจําสายงานจากสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่ 

ก.พ. กําหนดไวในคําอธิบายรายละเอียด  ความรูความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะ ตามหนังสือสํานักงาน 

ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552    
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สวนที่ 2 

สมรรถนะหลัก 
 

  สมรรถนะหลัก คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนง ของขาราชการที่กําหนดขึ้นเพื่อ
หลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันใหเปนวัฒนธรรมองคกร โดยทางสํานักงาน ก.พ. ได

กําหนดมาตรฐานสมรรถนะหลักใหขาราชการพลเรือนทุกคนใชรวมกัน จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก 
1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
2. การบริการที่ดี (Service  Mind) 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 
 โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะหลักจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ดังนี้ 
 

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ  

ระดับ 5 - ทรงคุณวุฒิ - 
 
 

ระดับ 4 - เช่ียวชาญ ระดับสูง 
 
 

ระดับ 3 - ชํานาญการพิเศษ ระดับตน 
 
 

ระดับ 2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ชํานาญการ - 
 
 

ระดับ 1 ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน ปฏิบัติการ - 
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สมรรถนะหลัก 
 

: คําอธิบาย และตัวอยางพฤติกรรมบงชี้ 
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ช่ือสมรรถนะ การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) 
ประเภท สมรรถนะหลัก 

คําจํากัดความ ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจ

เปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกาํหนดขึน้ 

อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 
 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี 

         •  พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 
         •  พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
         •  มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทาํงาน 
         •  แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น 
         •  แสดงความเหน็ในเชงิปรับปรงุพฒันาเมื่อเห็นความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว  
•  กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทาํงานเพื่อใหไดผลงานที่ด ี
•  ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
•  ทํางานไดตามเปาหมายทีผู่บังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
•  มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมาก

ย่ิงขึ้น 
•  ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทาํงานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือทําให 
    ผูรับบริการพึงพอใจมากขึน้ 
•  เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมทีค่าดวาจะทําใหงานมีประสิทธภิาพมากขึ้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมทั้งพัฒนางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 

หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
•  กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
• พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนหรือแตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ 

•  ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสยีอยางชัดเจน และดําเนินการเพื่อใหภาครัฐและประชาชน  
    ไดประโยชนสูงสุด 

 •  บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกจิของหนวยงาน 
     ตามที่วางแผนไว 
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ช่ือสมรรถนะ  บริการที่ดี (Service Mind) 
ประเภท สมรรถนะหลัก 
คําจํากัดความ ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ 

หรือหนวยงานอื่น ๆ ที่เก่ียวของ  
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

         •  ใหการบริการทีเ่ปนมิตร  สุภาพ 
•  ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 
•  แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตางๆ ที่ใหบริการอยู 
•  ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอื่นที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที ่
    ตอเน่ืองและรวดเร็ว 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ  
•  รับเปนธรุะ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว          
     ไมบายเบีย่งไมแกตัว หรือปดภาระ 
•  ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการไปพฒันา 
    การใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวงั แมตองใชเวลาหรือความพยายามอยางมาก 
•  ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
•  ใหขอมูล ขาวสาร ที่เก่ียวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแกผูรับบริการ  
      แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 
•  นําเสนอวิธกีารในการใหบริการที่ผูรับบรกิารจะไดรับประโยชนสูงสุด 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการได 
•  เขาใจ หรือพยายามทาํความเขาใจดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหบริการไดตรงตามความตองการที ่
    แทจริงของผูรับบริการ 
•  ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการที ่
     แทจริงของผูรับบริการ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงใหแกผูรับบริการ 
•  คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวิธหีรือขั้นตอน 
    การใหบริการ เพื่อประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 
•  เปนที่ปรึกษาที่มีสวนชวยในการตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 
•  สามารถใหความเห็นที่แตกตางจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการตองการใหสอดคลองกับ 
    ความจําเปน ปญหา โอกาส เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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ช่ือสมรรถนะ  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
ประเภท สมรรถนะหลัก 

คําจํากัดความ ความสนใจใฝรู ส่ังสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาทีร่าชการ ดวย
การศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยกุตใชความรู        

เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสมัฤทธิ์ 
  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวของ 
•  ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชพีของตน 
•  พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
•  ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสบืคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ทีจ่ะเปน 
    ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  
•  รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชพีของตน หรือที่เก่ียวของ ซ่ึงอาจม ี
    ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน 
•  รับรูถึงแนวโนมวิทยาการทีท่ันสมัย และเก่ียวของกับงานของตน อยางตอเนื่อง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชกับการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการ 

•  สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการได 
•  สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏบิัติหนาที่ราชการได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมคีวามรูและความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น    

ทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
•  มีความรูความเชีย่วชาญในเรื่องที่มลีักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับใชได 
    อยางกวางขวาง 
•  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการที่เนนความเชี่ยวชาญใน

วิทยาการดานตางๆ 

•  สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร 
    เครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 
•  บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติ 
    หนาที่ราชการในงานอยางตอเนื่อง 
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ช่ือสมรรถนะ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
ประเภท สมรรถนะหลัก 

คําจํากัดความ การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม 

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อรักษาศักดิศ์รีแหงความเปนขาราชการ 
  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 มีความสุจริต 

•  ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัยขาราชการ 
•  แสดงความคิดเห็นตามหลกัวิชาชีพอยางสจุริต 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได  
•  รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชือ่ถือได 
•  แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ 
•  ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการไมเบีย่งเบนดวยอคติหรือ 
    ผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ 
•  เสียสละความสุขสวนตน เพื่อใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 
•  ยืนหยัดเพือ่ความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูในสถานการณที ่
    อาจยากลําบาก 
•  กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาทีร่าชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแก 
    ผูเสียประโยชน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 
•  ยืนหยัดพิทกัษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความ 
    มั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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ช่ือสมรรถนะ  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
ประเภท สมรรถนะหลัก 

คําจํากัดความ ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกบัผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดย

ผูปฏิบตัิมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถในการ

สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ 

•  สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย 
•  รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทีม 
•  ใหขอมูล ทีเ่ปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  
•  สรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
•  ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
•  กลาวถึงเพือ่นรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนรวมทีมทั้ง 
    ตอหนาและลับหลัง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
•  รับฟงความเห็นของสมาชกิในทีม และเตม็ใจเรียนรูจากผูอ่ืน 
•  ตัดสินใจหรอืวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม 
•  ประสานและสงเสรมิสัมพนัธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพ 
    ยิ่งขึ้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อนรวมทีมเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
•  ยกยอง และใหกําลังใจเพือ่นรวมทีมอยางจริงใจ 
•  ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพื่อนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 
•  รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตาง ๆ ใหงานสาํเรจ็ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 
•  เสรมิสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานงึความชอบหรือไมชอบสวนตน 
•  คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 
•  ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทีมเพื่อปฏิบัตภิารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 
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      สวนที่ 3      
สมรรถนะทางการบริหาร 

 
  สมรรถนะทางการบริหาร  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับ ตําแหนง

ประเภทอํานวยการ  เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการผูดํารงตําแหนงประเภทอํานายการแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่  และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน โดยทางสํานักงาน ก.พ. ได

กําหนดมาตรฐานสมรรถนะทางการบริหารใชกับขาราชการพลเรือนที่ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ จํานวน    
6  สมรรถนะ ไดแก    

1. สภาวะผูนํา (Leadership)  
2. วิสัยทัศน (Visioning) 
3. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change  Leadership) 
5. การควบคุมตนเอง (Self  Control) 
6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering  Others)  

 
 โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะทางการบริหารจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับ

ตําแหนง ดังนี้ 
              

ระดับสมรรถนะ ประเภทอํานวยการ  

ระดับ 5 - 
 
 

ระดับ 4 - 
 
 

ระดับ 3 - 
 
 

ระดับ 2 ระดับสูง 
 
 

ระดับ 1 ระดับตน  
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สมรรถนะทางการบรหิาร 
 

: คําอธิบาย และตัวอยางพฤติกรรมบงชี้ 
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ช่ือสมรรถนะ  สภาวะผูนํา (Leadership) 

ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนดทิศทาง 

เปาหมาย วธิกีารทํางาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรืน่ เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงคของสวนราชการ 

  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 ดําเนินการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 
•  ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลา ตลอดจนมอบหมายงาน 
    ใหแกบุคคลในกลุมได 
•  แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรบัทราบอยูเสมอ แมไมไดถูกกําหนดให 
    ตองกระทํา 
•  อธิบายเหตผุลในการตัดสนิใจใหผูที่เก่ียวของทราบ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยางยุติธรรม  
•  สงเสรมิและกระทําการเพื่อใหกลุมปฏิบัตหินาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
•  กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนดวิธีการที่ 
    จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึน้ 
•  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
•  สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
•  ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 
•  เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 
•  ปกปองทีมงานและชื่อเสียงของสวนราชการ 
•  จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลทีส่ําคัญมาใหทีมงาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
•  กําหนดธรรมเนียมปฏิบัตปิระจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏบิัตินั้น 
•  ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี
•  ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร 
•  สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจใหสาํเรจ็ 
    ลุลวง 
•  เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมีวิสัยทัศนในการสรางกลยทุธเพื่อรับมือกับการ 
    เปลี่ยนแปลงนั้น 
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ช่ือสมรรถนะ  วิสัยทัศน (Visioning) 
ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความสามารถในการกาํหนดทิศทาง ภารกจิ และเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนและ

ความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

•  รู เขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ 
    วิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร  
•  อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทาํงานของหนวยงานภายใตภาพรวมของ 
   สวนราชการได 
•  แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเพื่อประกอบการกําหนดวิสัยทัศน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
•  โนมนาวใหสมาชิกในทมีเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการเพื่อ 
    ตอบสนองตอวิสัยทัศน 
•  ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทาํงานโดยยึดถือวิสัยทัศนและเปาหมาย 
     ขององคกรเปนสําคัญ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของสวนราชการ 
•  ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหม ๆ เพื่อตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน

ระดับประเทศ 
•  กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการเพื่อใหบรรลุ 
     วิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 
•  คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลีย่นแปลงทั้งภายในและภายนอก 
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ช่ือสมรรถนะ  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนาํมาประยุกตใชในการกาํหนด    

กลยุทธของสวนราชการได 

  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 รูและเขาใจนโยบายรวมทั้งภาคกิจภารรัฐ วามีความเกี่ยวโยงกับหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงาน

อยางไร 
•  เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทั้งกลยุทธของภาครัฐและสวนราชการ วาสมัพันธ เชื่อมโยงกับภารกิจ 
    ของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบอยางไร 
•  สามารถวิเคราะหปญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได  
•  ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบใหสอดคลองกับ 
    กลยุทธภาครัฐได 
•  ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
     ไปได 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชในการกําหนดกลยุทธ 
•  ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอน ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของหนวยงาน 
    ที่ตนดูแลรับผิดชอบ 
•  ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางๆ มากําหนด 
    แผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ กําหนดกลยุทธที่สอดคลองกับสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น 
•  ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
    ภายในประเทศ หรือของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวม เพื่อใชในการกําหนดกลยุทธ 
    ภาครัฐหรือสวนราชการ 
•  คาดการณสถานการณในอนาคต และกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ที่จะ 
     เกิดขึ้นเพื่อใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการกําหนดกลยุทธภาครัฐ 
•  ริเริ่ม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการกําหนดกลยุทธภาครัฐ โดยพิจารณาจาก 
    บริบทในภาพรวม 
•  ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง 
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ช่ือสมรรถนะ  ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน  

รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนนิการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกดิขึ้นจริง 

  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน 

•  เห็นความจาํเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทาํงานใหสอดคลองกับ 
    การเปลีย่นแปลงนั้น 
•  เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัวรับ      
    การเปลีย่นแปลงนั้นได 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดขึ้น  
•  ชวยเหลือใหผูอ่ืนเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลีย่นแปลงนั้น 
•  สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลีย่นองคกร พรอมทั้งเสนอแนะวิธีการและมีสวนรวมใน 
    การปรับเปลี่ยนดังกลาว 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของการปรับเปลี่ยน 
•  กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสาํคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกิดความรวมแรง 
    รวมใจ 
•  เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งทีป่ฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน 
    สาระสาํคัญอยางไร 
•  สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผูที่ยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และวางแผนงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปลี่ยนในองคกร 
•  วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน 
•  เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธิภาพ 
•  ผลักดันใหการปรับเปลีย่นสามารถดําเนนิไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ 
•  สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลีย่นอยางมีประสิทธิภาพ 
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ช่ือสมรรถนะ  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความสามารถในการควบคมุอารมณและพฤติกรรมในสถานการณทีอ่าจจะถูกย่ัวย ุหรือ

เผชิญหนากบัความไมเปนมติร หรือตองทาํงานภายใตสภาวะกดดนั รวมถึงความอดทน

อดกลั้นเมื่ออยูในสถานการณที่กอความเครียดอยางตอเนื่อง 
  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1  ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

•  ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางดี  

•  รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลีกเลี่ยงจากสถานการณที่เสี่ยง 
    ตอการเกิดความรุนแรงขึ้นหรืออาจเปลีย่นหัวขอสนทนา หรือหยุดพกัชั่วคราวเพื่อสงบสติอารมณ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถใชถอยทีวาจาหรือปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ แมจะอยูใน

ภาวะที่ถูกย่ัวยุ 
•  รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนา หรือการปฏิบัตงิาน เชน ความโกรธความ 
    ผิดหวัง หรือความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วยุ โดยยังคงสามารถปฏิบัติงานตอไปได  
    อยางสงบ 
•  สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมเพื่อไมใหเกิดผลในเชิงลบทั้งตอตนเอง และผูอ่ืน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และจัดการความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
•  สามารถจัดการกับความเครียดหรือผลที่อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดันทางอารมณไดอยางมี 
    ประสิทธิภาพ 
•  ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจดัการกับความเครียดและความกดดันทาง 
    อารมณที่คาดหมายไดวาจะเกิดขึ้น 
•  บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพือ่ลดความเครียดของตนเองหรือผูรวมงาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 
•  ระงับอารมณรุนแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขที่ตนเหตุของปญหา รวมทั้งบริบท 
    และปจจัยแวดลอมตาง ๆ 
•  ในสถานการณที่ตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองได รวมถึงทําใหคนอื่น ๆ มี 
    อารมณทีส่งบลงได 
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ช่ือสมรรถนะ การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 
ประเภท  สมรรถนะทางการบริหาร 

คําจํากัดความ ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถงึระดับที่เช่ือมั่นวา

จะสามารถมอบหมายหนาทีค่วามรับผดิชอบใหผูนั้นมีอสิระที่จะตัดสนิใจในการปฏบิัติ

หนาที่ราชการของตนได 
  

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 สอนงานหรือใหคําแนะนําเกีย่วกับวิธีปฏิบัติงาน 

•  สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัตงิาน 
•  ชี้แนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอืน่ ๆ เพื่อใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ  
•  สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสรมิขอดีและปรับปรุงขอดอยใหลดลง 
•  ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถในการ

ทํางาน 
•  วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
•  มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการฝกอบรม หรือพัฒนา 
    อยางสม่าํเสมอเพื่อสนับสนนุการเรียนรู 
•  มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพื่อใหม ี
    โอกาสริเริม่สิ่งใหมๆ  หรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพของ

ผูใตบังคับบัญชา 
•  สามารถปรบัเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่เปนปจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
•  สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพื่อนํามาเปนปจจัยในการพัฒนา 
    ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนาที่    

ความรับผิดชอบ 
•  สราง และสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความรบัผิดชอบอยางเปนระบบ 
    ในสวนราชการ 
•  สรางและสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ 
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      สวนที่ 4      
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 สมรรถนะประจําสายงาน  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับ

ตําแหนงในแตละสายงาน  เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการผูดํารงตําแหนงในสายงานเดียวกันแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่  และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน  โดยสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณไดดําเนินการกําหนดสมรรถนะประจําสายงานโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับหนาที่  และ

ความรับผิดชอบของประเภทตําแหนง  สายงาน  และระดับตําแหนง โดยคัดเลือกสมรรถนะประจําสายงาน

จากสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่ ก.พ. กําหนดไวในคําอธิบายรายละเอียด  ความรู

ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่  29 กันยายน 2552   
ใชกับขาราชการประเภททั่วไป  วิชาการ  และอํานวยการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  โดย

กําหนดเปนสมรรถนะประจําสายงาน  สายงานละ 3 สมรรถนะ รวมทั้งส้ิน 35 สายงาน ดังนี้ 

 

ชื่อตาํแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 

1. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1. การคิดวิเคราะห 
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

2. นักจัดการงานทั่วไป 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3. ความยืดหยุนผอนปรน 

3. เจาพนักงานธุรการ 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. ความยืดหยุนผอนปรน 
3. ความเขาใจผูอื่น 

4. นักวิชาการเงินและบัญช ี 1. การคิดวิเคราะห   
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. การดําเนินการเชิงรุก   

5. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
3. ความเขาใจผูอื่น 

6. นักวิชาการพัสดุ 1. การคิดวิเคราะห        
2. การสืบเสาะหาขอมูล   
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   

7. เจาพนักงานพัสดุ 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

2.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3. ความเขาใจผูอื่น    
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ชื่อตาํแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 

8. นักวิทยาศาสตร 1. การคิดวิเคราะห   
2. การมองภาพองครวม  
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

9. นักวิชาการเกษตร 1. การคิดวิเคราะห   
2. การมองภาพองครวม  
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  

10. เจาพนักงานการเกษตร 1. ความเขาใจผูอื่น   
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ    

11. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1. การคิดวิเคราะห    
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

12. นิติกร 1. การคิดวิเคราะห    
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน   
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

13. นักทรัพยากรบุคคล 1. การคิดวิเคราะห       
2. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

14. นายชางไฟฟา 1. การคิดวิเคราะห   
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง 

15. นักวิเทศสัมพันธ 1. การดําเนินการเชิงรุก   
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน   
3. ความยืดหยุนผอนปรน 

16. นักประชาสัมพันธ 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. การดําเนินการเชิงรุก   
3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

17. นักวิชาการเผยแพร 1. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ   
2. การดําเนินการเชิงรุก 
3. ความเขาใจผูอื่น   

18. บรรณารักษ 1. การดําเนินการเชิงรุก 
2. การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

19. เจาพนักงานหองสมุด 1. การคิดวิเคราะห       
2. การมองภาพองครวม  
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

 



คูมือสมรรถนะ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 
22 

ชื่อตาํแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 

20. นายชางภาพ 1. สุนทรียภาพทางศิลปะ  
2. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
3. การดําเนินการเชิงรุก   

21. เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 1. การคิดวิเคราะห  
2. การสืบเสาะหาขอมูล 
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

22. นายชางศิลป 1. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   
2. การคิดวิเคราะห 
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

23. นักวิชาการแผนที่ภาพถาย 1. การสืบเสาะหาขอมูล 
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. การคิดวิเคราะห 

24. นักวิชาการคอมพิวเตอร 1. การสืบเสาะหาขอมูล 
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. การคิดวิเคราะห 

25. เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. การคิดวิเคราะห 
3. การดําเนินการเชิงรุก 

26. นายชางเทคนิค 1. การคิดวิเคราะห    
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง   

27. นายชางเครื่องกล 1. การคิดวิเคราะห    
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง   

28. นายชางโลหะ 1. การคิดวิเคราะห    
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง   

29. วิศวกรไฟฟา 1. การคิดวิเคราะห   
2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง    

30. เจาพนักงานสื่อสาร 1. การคิดวิเคราะห   
2. ความเขาใจผูอื่น   
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน   

31. เจาพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศ 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. ความมั่นใจในตนเอง 
3. การสืบเสาะหาขอมูล 
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ชื่อตาํแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 

32. นายชางอากาศยาน 1. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2. การคิดวิเคราะห   
3. ความมั่นใจในตนเอง  

33. เศรษฐกร 1. การคิดวิเคราะห   
2. การมองภาพองครวม 
3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  

34. ผูอํานวยการ 1. การมองภาพองครวม  
2. การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
3. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   

35. ผูอํานวยการเฉพาะดาน 1. การมองภาพองครวม  
2. การใสใจและพัฒนาผูอื่น 

3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  

 
 โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะประจําสายงานจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับ

ตําแหนง ดังนี้ 
 

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวชิาการ ประเภทอาํนวยการ  

ระดับ 5 - ทรงคุณวุฒ ิ - 
 
 

ระดับ 4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง 
 
 

ระดับ 3 - ชํานาญการพเิศษ ระดับตน 
 
 

ระดับ 2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ชํานาญการ - 
 
 

ระดับ 1 ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน ปฏิบัติการ - 
 
 

 
 

 ทั้งนี้ ก.พ. กําหนดใหตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ มีสมรรถนะวิสัยทัศน         

การวางกลยุทธภาครัฐ  และศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน ในระดับที่ 3 ดวย 
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สมรรถนะประจําสายงาน 
 

: คําอธิบาย และตัวอยางพฤติกรรมบงชี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



คูมือสมรรถนะ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 
25 

ช่ือสมรรถนะ การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ ประเดน็ปญหา แนวคดิโดยการแยกแยะ

ประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบ

ระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถลําดบัความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผล      

ที่มาที่ไปของกรณีตาง ๆ ได 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 แยกแยะประเด็นปญหา หรืองานออกเปนสวนยอยๆ 

•  แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆ ไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 
•  วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐานของปญหาหรืองาน 
•  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได 
•  ระบุขอดีขอเสียของประเดน็ตางๆ ได 
•  วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนได 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจความสัมพันธที่ซับซอน ของปญหาหรืองาน 
•  เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของแตละสถานการณ หรือเหตุการณ 
•  วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ ที่มีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยาง 
    มีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะห หรือวางแผนงานที่ซับซอนได 
•  เขาใจประเด็นปญหาในระดับที่สามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนในรายละเอียด และ 
    สามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่ง ๆ ได 
•  วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ ที่มหีนวยงานหรือ 
    ผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกันแกไขไว 
    ลวงหนา 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใชเทคนิค และรูปแบบตาง ๆ ในการกําหนดแผนงาน หรือขั้นตอน   

การทํางานเพื่อเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน หรือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
•  ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาที่ซับซอนเปนสวน ๆ 
•  ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลอืก ในการแกปญหา รวมถึงพจิารณา 
    ขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 
•  วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ ที่มหีนวยงานหรือ  
    ผูเก่ียวของหลายฝาย คาดการณปญหา อุปสรรค แนวทางการปองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ 

 ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 
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ช่ือสมรรถนะ  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับประเด็น สรุปรปูแบบเชื่อมโยงหรือ

ประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือ

แนวคดิใหม 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 ใชกฎพื้นฐานทั่วไป 
•  ใชกฎพื้นฐาน หลักเกณฑ หรือสามัญสํานกึในการระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประยุกตใชประสบการณ 
•  ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนมและความไมครบถวนของขอมูลได 
•  ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 
•  ประยุกตใชทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหาตาม 
    สถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดที่นํามาใชกับสถานการณอาจไมมสีิ่งบงบอกถึง              
    ความเกี่ยวของเช่ือมโยงกันเลยก็ตาม 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณที่มีความยุงยากซับซอนใหเขาใจไดงาย 
•  สามารถอธบิายความคิด หรือสถานการณที่ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 

•  สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคความรู ที่ซับซอนใหเขาใจไดโดยงาย และเปน 
    ประโยชนตองาน 

5  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และคิดริเร่ิม สรางสรรคองคความรูใหม 
•  ริเริ่ม สรางสรรค ประดิษฐคิดคน รวมถึงสามารถนําเสนอรูปแบบ วิธีการหรือองคความรูใหม  
    ซ่ึงอาจไมเคยปรากฏมากอน 
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ช่ือสมรรถนะ  การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความใสใจและตั้งใจที่จะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะ

ทั้งทางปญญา รางกาย จติใจ และทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติ

หนาที ่
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 ใสใจและใหความสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาผูอ่ืน 
•  สนับสนุนใหผูอ่ืนพัฒนาศักยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจที่ด ี
•  แสดงความเชื่อมั่นวาผูอ่ืนมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้นได 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพฒันาใหผูอ่ืนมศีักยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้ง
ทางปญญา รางกาย จิตใจหรือทัศนคติที่ดี 

•  สาธิต หรือใหคําแนะนําเก่ียวกับการปฏิบัติตน เพื่อพัฒนาศักยภาพ สขุภาวะหรือทัศนคติที่ดี 
    อยางยั่งยืน 

•  มุงมั่นที่จะสนับสนุน โดยชี้แนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาของผูอ่ืน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา หรือมีสวนสนับสนุนใน 
การพัฒนาผูอ่ืน 

•  ใหแนวทางพรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพสุขภาวะ 
     หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยนืได 
•  สงเสริมใหมีการแลกเปลีย่นการเรยีนรูหรือประสบการณ เพื่อใหผูอ่ืนมีโอกาสไดถายทอด และ   
    เรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสรมิสรางสุขภาวะหรอืทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 
•  สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบตัิเพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาตนสามารถพัฒนา 
    ศักยภาพ สขุภาวะ หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน และมีประสิทธิภาพสูงสุดได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และติดตามและใหคําติชมเพือ่สงเสริมการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
•  ติดตามผลการพัฒนาของผูอ่ืนรวมทั้งใหคําติชมที่จะสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

•  ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกบัลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีของ 
แตละบุคคล 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และมุงเนนการพัฒนาจากรากของปญหา หรือความตองการที่แทจริง 
•  พยายามทาํความเขาใจปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน เพื่อใหสามารถจัดทาํแนวทาง 
    ในการพัฒนาศักยภาพ สขุภาวะ หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 
•  คนควา สรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดี ซ่ึงตรงกับ 
    ปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน 
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ช่ือสมรรถนะ การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding Accountable) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏบิัตติามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดยอาศัยอํานาจตาม

กฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาที่ การกาํกับดูแลนี ้หมายรวมถึงการออกคําส่ังโดยปกติ

ทั่วไปจนถึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 ส่ังใหกระทําการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

•  สั่งใหกระทาํการใด ๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
•  มอบหมายงานในรายละเอยีดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เพื่อใหตนเองปฏิบัติงานตาม 
    ตําแหนงหนาที่ไดมากขึ้น 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากัดในการกระทําการใด ๆ 
•  ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืน ที่ไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
•  กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติหนาทีร่าชการไวเปนมาตรฐาน 
•  สรางเง่ือนไขเพื่อใหผูอ่ืนปฏิบัติตามกฎหมายหรือระเบียบ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสั่งใหปรับมาตรฐาน หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึน้ 
•  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหแตกตาง หรือสูงขึน้ 
•  สั่งใหปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
•  ติดตาม ควบคุม ตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดูแลใหปฏิบัตติามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ  
    ขอบังคับ 

•  เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจนถึงผลที่จะเกิดขึ้นจากการไมปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ  
    ขอบังคับ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และดําเนินการในกรณีที่มีการปฏิบัติไมเปนไปตามมาตรฐาน หรือขัดตอ

กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
•  ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมาในกรณีทีม่ีปญหา หรือมีการปฏิบัติที่ไมเปนไป 
      ตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
•  ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัด กรณีที่มีการปฏิบัติไมเปนไปตามมาตรฐานหรือ 
    ขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ 
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ช่ือสมรรถนะ  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวตัิความเปนมา 

ประเด็นปญหา หรือเร่ืองราวตาง ๆ ที่เก่ียวของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบตัิงาน 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 หาขอมูลในเบ้ืองตน 
•  ใชขอมูลที่มอียู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มอียูแลว 
•  ถามผูที่เก่ียวของโดยตรงเพื่อใหไดขอมูล 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล 
•  สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการทีม่ากกวาเพียงการตั้งคําถามพื้นฐาน 
•  สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูที่ใกลชิดกับเหตุการณหรือเรือ่งราวมากที่สุด 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และแสวงหาขอมูลเชิงลึก 
•  ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เก่ียวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของสถานการณ เหตุการณ 
    ประเด็นปญหา หรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานตอไป 
•  แสวงหาขอมูลดวยการสอบถามจากผูรูอ่ืนเพิ่มเติม ที่ไมไดมีหนาทีเ่ก่ียวของโดยตรงในเรื่องน้ัน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ 
•  วางแผนเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในชวงเวลาที่กําหนด 

•  สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลที่แตกตางจากกรณีปกติธรรมดาโดยทั่วไป 
•  ดําเนินการวิจัย หรือมอบหมายใหผูอ่ืนเก็บขอมูลจากหนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคนโดย 
    อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขอมูลอ่ืน ๆ เพื่อประกอบการทําวิจัย 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวางระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูลอยางตอเนื่อง 
•  วางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูล เพื่อใหไดขอมูลที่ทันเหตุการณ  
    อยางตอเนื่อง 
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ช่ือสมรรถนะ ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  (Cultural Sensitivity) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ การรับรูถึงขอแตกตางทางวฒันธรรม และสามารถประยกุตความเขาใจ เพ่ือสราง

สัมพันธภาพระหวางกันได 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 เห็นคุณคาของวัฒนธรรมไทยและใหความสนใจวัฒนธรรมของผูอ่ืน 
•  ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย ขณะที่เหน็คุณคาและสนใจที่จะเรยีนรูวัฒนธรรมของผูอ่ืน 
•  ยอมรับความตางทางวัฒนธรรม และไมดถููกวัฒนธรรมอื่นวาดอยกวา 
•  ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจ รวมทั้งปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมใหม 
•  เขาใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบัติของวัฒนธรรมที่แตกตางและพยายาม 
    ปรับตัวใหสอดคลอง 
•  สื่อสารดวยวิธีการ เนื้อหา และถอยคําที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูอ่ืน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจในวัฒนธรรมตาง ๆ อยางลึกซ้ึง รวมทั้งแสดงออกไดอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ 
•  เขาใจบริบท และนัยสําคัญของวัฒนธรรมตาง ๆ 
•  เขาใจรากฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางอันจะทําใหเขาใจวิธีคิดของผูอ่ืน 
•  ไมตัดสินผูอ่ืนจากความแตกตางทางวัฒนธรรม แตตองพยายามทาํความเขาใจ เพื่อใหสามารถ 
    ทํางานรวมกันได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสรางการยอมรับในความแตกตางทางวัฒนธรรม 
•  สรางการยอมรับในหมูผูคนตางวัฒนธรรม เพื่อสัมพันธไมตรีอันดี 

•  ริเริ่ม และสนับสนุนการทํางานรวมกัน เพือ่สรางสมัพันธภาพระหวางประเทศ หรือระหวาง 
    วัฒนธรรมที่ตางกัน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับทาที รวมทั้งวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม 
•  หาทางระงบัขอพิพาทระหวางวัฒนธรรมที่แตกตาง โดยพยายามประสานและประนีประนอม 
      ดวยความเขาใจในแตละวัฒนธรรมอยางลึกซ้ึง 
•  ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ทาที ใหเหมาะสมสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง เพื่อประสานประโยชน   
    ระหวางประเทศหรือระหวางวัฒนธรรมที่ตางกัน 
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ช่ือสมรรถนะ  ความเขาใจผูอ่ืน  (interpersonal Understanding) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความสามารถในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคดิ ตลอดจน

สภาวะทางอารมณของผูที่ติดตอดวย 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร 
•  เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร สามารถจับใจความ สรุปเนื้อหาเรื่องราวไดถูกตอง 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด 
•  เขาใจทั้งความหมายและนัยเชิงอารมณ จากการสังเกต สีหนา ทาทาง หรือน้ําเสียงของ 
    ผูที่ติดตอดวย 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจความหมายแฝงในกิริยา ทาทาง คําพูด หรือน้ําเสียง 
•  เขาใจความหมายที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนในกิริยา ทาทาง คําพูด หรือน้ําเสียง 
•  เขาใจความคิด ความกังวล หรือความรูสึกของผูอ่ืน แมจะแสดงออกเพียงเล็กนอย 
•  สามารถระบุลักษณะนิสัยหรือจุดเดนอยางใดอยางหน่ึงของผูที่ติดตอดวยได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจการสื่อสารทั้งที่เปนคําพูด และความหมายแฝงในการสื่อสารกับ

ผูอ่ืนได 
•  เขาใจนัยของพฤติกรรม อารมณ และความรูสึกของผูอ่ืน 

•  ใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนในการผูกมิตร ทําความรูจัก หรือติดตอประสานงาน 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน 

•  เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปญหา ตลอดจนที่มาของแรงจูงใจระยะยาวที่ทําใหเกิด 
    พฤติกรรมของผูอ่ืน 
•  เขาใจพฤติกรรมของผูอ่ืน จนสามารถบอกถึงจุดออน จุดแข็ง และลักษณะนิสัยของผูนั้นไดอยาง 
    ถูกตอง 
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ช่ือสมรรถนะ  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ  (Organizational Awareness) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมาย และอํานาจที่ไมเปน

ทางการ ในองคกรของตนและองคกรอื่นที่เก่ียวของเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ให

บรรลุเปาหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทาง

การเมืองเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณ ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลตอองคกร

อยางไร 

 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 เขาใจโครงสรางองคกร 

•  เขาใจโครงสรางองคกร สายการบังคับบญัชา กฎ ระเบยีบ นโยบาย และข้ันตอนการปฏิบัติงาน

เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ราชการไดอยางถูกตอง 
2  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจที่ไมเปนทางการ 

•  เขาใจสมัพนัธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกร รับรูวาผูใดมีอํานาจตัดสินใจหรือ 
    ผูใดมีอิทธิพลตอการตัดสนิใจในระดับตาง ๆ และนําความเขาใจนี้มาใชประโยชนโดยมุง  
    ผลสัมฤทธิข์ององคกรเปนสําคัญ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
•  เขาใจประเพณีปฏิบัติ คานิยม และวัฒนธรรมของแตละองคกรที่เก่ียวของ รวมทั้งเขาใจวิธีการ 
    สื่อสารใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 
•  เขาใจขอจาํกัดขององคกร รูวาสิ่งใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรลุผลได 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจความสัมพันธของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร 
•  รับรูถึงความสัมพันธเชิงอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคกร เพื่อประโยชนในการผลักดัน 
    ภารกิจตามหนาที่รับผิดชอบใหเกิดประสทิธิผล 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเขาใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกร 
•  เขาใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม ตลอดจน 
    ปญหา และโอกาสที่มีอยู และนําความเขาใจนี้มาขับเคลือ่นการปฏิบัติงานในสวนที่ตนดูแล 
    รับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 
•  เขาใจประเด็นปญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายในและภายนอกประเทศที่มีผลกระทบ 
    ตอนโยบายภาครัฐและภารกิจขององคกร เพื่อแปลงวิกฤติเปนโอกาส กําหนดจุดยืน และทาท ี
    ตามภารกิจในหนาที่ไดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยมุงประโยชนของชาติเปนสําคัญ 
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ช่ือสมรรถนะ  การดําเนินการเชิงรุก  (Proactiveness) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงรุกกับปญหานัน้โดยอาจไมมีใครรองขอ 

และอยางไมยอทอ  หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองาน ตลอดจนการคิดริเร่ิม

สรางสรรคใหมๆ เก่ียวกับงานดวย เพ่ือแกปญหา ปองกันปญหา หรือสรางโอกาสดวย 

 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 เห็นปญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดําเนินการ 
•  เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และหาวิธีแกไขโดยไมรอชา 
•  เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอทีจ่ะนําโอกาสน้ันมาใชประโยชนในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุวิกฤต ิ
•  ลงมือทันทเีมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไมมใีครรองขอ และไมยอทอ 
•  แกไขปญหาอยางเรงดวน ในขณะที่คนสวนใหญจะวิเคราะหสถานการณ และรอใหปญหาคลี่คลาย 
    ไปเอง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหาระยะสั้น 
•  คาดการณและเตรยีมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในระยะสัน้ 
•  ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดขึ้นในวงราชการ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดขึ้น

ในระยะปานกลาง 
•  คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดใน 
      ระยะปานกลาง 
•  คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลกใหม และสรางสรรคในการแกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น 
      ในอนาคต 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดขึ้น

ในระยะยาว 
•  คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในอนาคต 
•  สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดขึน้ในหนวยงานและกระตุนใหเพื่อนรวมงานเสนอ  
    ความคิดใหมๆ ในการทํางาน เพื่อแกปญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว 
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ช่ือสมรรถนะ  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  (Concern for Order) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความใสใจที่จะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาที่ 

และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยตดิตาม ตรวจสอบการทํางานหรือ

ขอมูล ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกตองของกระบวนงาน 

 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงาน และรักษากฎ ระเบียบ 
•  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏบิัติงาน มีความถูกตอง ชัดเจน 
•  ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน 
•  ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ที่กําหนด อยางเครงครัด 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับผิดชอบ 
•  ตรวจทานงานในหนาที่ ความรับผิดชอบอยางละเอียด เพือ่ความถูกตอง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และดูแลความถูกตองของงานทั้งของตนและผูอ่ืนที่อยูในความรับผิดชอบ

ของตน 
•  ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาทีค่วามรับผิดชอบของตนเอง 
•  ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืน ตามอํานาจหนาที่ทีกํ่าหนดโดยกฎหมาย กฎ ระเบียบ  
    ขอบังคับ ที่เก่ียวของ 
•  ตรวจความถูกตองตามขั้นตอนและกระบวนงานทั้งของตนเองและผูอ่ืน ตามอํานาจหนาที ่
•  บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทั้งของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อความถูกตองของงาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือโครงการ 
•  ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา 

•  ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพของขอมูล 
•  สามารถระบขุอบกพรองหรอืขอมูลทีห่ายไป และเพิ่มเติมใหครบถวนเพือ่ความถูกตองของงาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตองของกระบวนงาน 
•  พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความถูกตองตามขั้นตอน และเพิ่มคุณภาพของขอมูล 
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ช่ือสมรรถนะ  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ และการตดัสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานให

บรรลุผล หรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 
 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 ปฏิบัติงานไดตามอํานาจหนาที่โดยไมตองมีการกํากับดูแล 
•  ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากับดูแลใกลชิด 
•  ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาที่รับผิดชอบของตน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และปฏิบัติงานในหนาที่อยางมั่นใจ 
•  กลาตัดสินใจเรื่องทีเ่ห็นวาถูกตองแลวในหนาที่ แมจะมผูีไมเห็นดวยอยูบางก็ตาม 
•  แสดงออกอยางมั่นใจในการปฏิบัติหนาทีแ่มอยูในสถานการณที่มีความไมแนนอน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมั่นใจในความสามารถของตน 
•  เชื่อมั่นในความรูความสามารถ และศักยภาพของตนวาจะสามารถปฏิบัตหินาที่ให 
    ประสบผลสาํเรจ็ได 
•  แสดงความมั่นใจอยางเปดเผยในการตัดสนิใจหรือความสามารถของตน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และมั่นใจในการทํางานที่ทาทาย 
•  ชอบงานที่ทาทายความสามารถ 

•  แสดงความคิดเห็นของตนเมื่อไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชา หรือผูมีอํานาจ หรือในสถานการณ 
    ที่ขัดแยง 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเต็มใจทํางานที่ทาทายมากและกลาแสดงจุดยืนของตน 
•  เต็มใจและรับอาสาปฏิบัตงิานที่ทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 
•  กลายืนหยดัเผชิญหนากับผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจ 

•  กลาแสดงจดุยืนของตนอยางตรงไปตรงมาในประเด็นที่เปนสาระสําคัญ 
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ช่ือสมรรถนะ  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความสามารถในการปรบัตัวและปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและ

กลุมคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกตาง และปรบัเปลี่ยน

วิธีการเมื่อสถานการณเปล่ียนไป 

 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
•  ปรับตัวเขากับสภาพการทาํงานที่ยากลําบาก หรือไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และยอมรับความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยน 
•  ยอมรับและเขาใจความเหน็ของผูอ่ืน 
•  เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ เมื่อไดรับขอมูลใหม 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบ 
•  มีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบใหเหมาะสมกับสถานการณ เพือ่ผลสําเรจ็ของงาน 
    และวัตถุประสงคของหนวยงาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน 
•  ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ใหเขากับสถานการณ หรอืบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว 
•  ปรับขั้นตอนการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ 
•  ปรับแผนงาน เปาหมาย หรือโครงการ เพือ่ใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา 
•  ปรับเปลี่ยนโครงสราง หรือกระบวนงาน เปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับกบัสถานการณเฉพาะหนา 
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ช่ือสมรรถนะ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความสามารถที่จะสื่อสารความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตาง ๆ เพ่ือใหผูอ่ืนเขาใจ 
ยอมรับ และสนับสนนุความคิดของตน 

 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

1 นําเสนอขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา 
•  นําเสนอ ขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา โดยยงัมิไดปรับรูปแบบการนําเสนอตาม 
    ความสนใจและระดับของผูฟง 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใชความพยายามขั้นตนในการจูงใจ 
•  นําเสนอขอมูล ความเห็น ประเด็น หรือตัวอยางประกอบที่มีการเตรียมอยางรอบคอบ เพื่อให 
    ผูอ่ืนเขาใจ ยอมรับ และสนับสนุนความคิดของตน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพื่อจูงใจ 
•  ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของผูฟง 
•  คาดการณถึงผลของการนําเสนอ และคํานงึถึงภาพลักษณของตนเอง 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และใชศิลปะการจูงใจ 
•  วางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 
•  ปรับแตละขั้นตอนของการสื่อสาร นาํเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟงแตละกลุม หรอืแตละราย 
•  คาดการณและพรอมที่จะรบัมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงที่อาจเกิดขึ้น 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ 
•  แสวงหาผูสนับสนุน เพื่อเปนแนวรวมในการผลักดันแนวความคิดแผนงานโครงการ ใหสมัฤทธิ์ผล 
•  ใชความรูเก่ียวกับจิตวิทยามวลชน ใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ 
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ช่ือสมรรถนะ  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ ความซาบซึ้งในอรรถรส และเห็นคุณคาของงานศิลปะทีเ่ปนเอกลักษณ และมรดกของ

ชาติ รวมถึงงานศิลปะอืน่ ๆ และนาํมาประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะของตนได 
 

ระดับที่ คําอธิบาย 
0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 ซาบซึ้งในงานศิลปะ 

•  เห็นคุณคาในงานศิลปะของชาติและศิลปะอื่น ๆ โดยแสดงความรักและหวงแหนในงานศิลปะ 
•  สนใจที่จะมสีวนรวมในการเรียนรู ติดตาม หรือสรางงานศิลปะแขนงตาง ๆ 
•  ฝกฝนเพื่อสรางความชาํนาญในงานศิลปะของตนอยางสม่ําเสมอ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจรูปแบบตาง ๆ ของงานศิลปะ 
•  แยกแยะความแตกตางของงานศิลปะรูปแบบตาง ๆ และอธิบายใหผูอ่ืนรับรูถึงคุณคาของงาน 
    ศิลปะเหลานั้นได 
•  เขาใจรูปแบบและจุดเดนของงานศิลปะรูปแบบตาง ๆ และนําไปใชในงานศิลปะของตนได 
•  สามารถถายทอดคุณคาในเชิงศิลปะเพื่อใหเกิดการอนุรกัษในวงกวาง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะ 
•  นําอิทธิพลของงานศิลปะยุคสมัยตาง ๆ มาเปนแรงบันดาลใจในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 
•  ประยุกตความรูและประสบการณในงานศิลปะมาใชในการสรางสรรคงานศิลปะของตน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเองและผูอ่ืนได 
•  ประยุกตคุณคาและลักษณะเดนของงานศิลปะยุคตาง ๆ มาใชในการสรางสรรคผลงาน และเปน 
    แรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเกิดจติสํานึกในการอนุรักษงานศิลปะ 
•  นําศาสตรทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสาน เพื่อสรางสรรคผลงานทีแ่ตกตาง 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และรังสรรคงานศิลปะที่เปนเอกลักษณเฉพาะตน 
•  รังสรรคงานศิลปะที่มีเอกลกัษณเฉพาะตนที่เปนที่ยอมรับ ไมวาจะเปนการรังสรรคงานแนวใหม  
    หรืออนุรักษไวซ่ึงงานศิลปะดั้งเดิม 
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ช่ือสมรรถนะ  ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ จิตสํานึกหรือความตั้งใจที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการ และ

เปาหมายของสวนราชการ ยดึถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้งกอนประโยชน

สวนตัว 
 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 ปฏิบัติตนเปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 

•  เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบตัิของสวนราชการ 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และแสดงความภักดีตอสวนราชการ 

•  แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 
•  มีสวนสรางภาพลักษณและชื่อเสียงใหแกสวนราชการ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมีสวนรวมในการผลักดันพันธกิจของสวนราชการ 
•  มีสวนรวมในการสนับสนุนพันธกิจของสวนราชการจนบรรลุเปาหมาย 
•  จัดลําดับความเรงดวนหรือความสําคัญของงานเพื่อใหพนัธกิจของสวนราชการบรรลเุปาหมาย 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้ง 
•  ยึดถือประโยชนของสวนราชการหรือหนวยงานเปนที่ตั้ง กอนที่จะคิดถึงประโยชนของบุคคลหรือ 
    ความตองการของตนเอง 
•  ยืนหยัดในการตัดสินใจทีเ่ปนประโยชนตอสวนราชการ แมวาการตัดสนิใจนั้นอาจจะมีผูตอตาน 
    หรือแสดงความไมเห็นดวยก็ตาม 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเสียสละเพื่อประโยชนของสวนราชการ 
•  เสียสละประโยชนระยะสั้นของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ เพื่อประโยชนระยะยาวของสวนราชการ 
    โดยรวม 
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ช่ือสมรรถนะ  การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 
ประเภท สมรรถนะประจําสายงาน 

คําจํากัดความ สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือความสัมพันธทีด่ีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
 
ระดับที่ คําอธิบาย 

0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
1 สรางหรือรักษาการติดตอกับผูที่เกี่ยวของกับงาน 

•  สรางหรือรกัษาการติดตอกับผูที่ตองเก่ียวของกับงานเพื่อประโยชนในงาน 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 

•  สรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่ตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด 
•  เสรมิสรางมติรภาพกับเพื่อนรวมงาน ผูรับบริการ หรือผูอ่ืน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม 
•  ริเริ่มกิจกรรมเพื่อใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูที่ตองเก่ียวของกับงาน 
•  เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพื่อประโยชนในงาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร 
•  สรางหรือรกัษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตัวมากขึ้น 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และรักษาความสัมพันธฉันมิตรในระยะยาว 
•  รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมีการติดตอสัมพันธในงานกันแลว 
    ก็ตาม แตยังอาจมีโอกาสทีจ่ะติดตอสัมพันธในงานไดอีกในอนาคต 
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ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒  ส านักงาน ก.พ.  

ถนนติวานนท ์ จังหวัดนนทบุรี  ๑๑๐๐๐ 

๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕ 

เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน 

เรียน   (เวียนกระทรวง  กรม  และจังหวัด) 

อ้างถึง ๑. หนังสือส านักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๒๘ ลงวันที่ ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๒ 
 ๒. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ 

ด้วยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันที่ ๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๔ มีมติเห็นชอบในหลักการ
ให้ปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือนตามหนังสือที่ อ้างถึง ส านักงาน ก.พ. จึงขอ 
ชี้แจงแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือนตั้งแต่รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่าง 
วันที่ ๑ เมษายน ถึง วันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๕๕ เป็นต้นไป ในกรณีดังต่อไปนี้ 

๑. กรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ ใดได้รับมอบหมายให้ ไปช่วยราชการหรือ 
ปฏิบัติราชการในหน่วยงานอ่ืนเกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ หัวหน้า 
ส่วนราชการหรือหน่วยงานที่ข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการมีหน้าที่ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของข้าราชการดังกล่าว และน าอัตราเงินเดือนของผู้นั้นไปค านวณรวมเป็นวงเงิน 
การเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในส่วนราชการหรือหน่วยงานที่ผู้นั้นไปช่วยราชการ
หรือปฏิบัติราชการ แล้วส่งผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจสั่งเลื่อน
เงินเดือนเป็นผู้ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

๒. กรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ ใด โอนหรือย้ายหลังวันที่  ๑ มีนาคม หรือ 
วันที่ ๑ กันยายน ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนราชการเดิมก่อนการโอน
หรือย้าย เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้นั้น และน าอัตราเงินเดือนของข้าราชการ
ดังกล่าวไปค านวณรวมเป็นวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในส่วนราชการเดิม 
แล้วส่งผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนเงินเดือนเป็นผู้ออก
ค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

๓. กรณีที่มีการกันวงเงินไว้เพ่ือการบริหาร ให้ผู้บริหารวงเงินก าหนดวงเงินการเลื่อน
เงินเดือน และก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารวงเงินที่กันไว้แล้วประกาศให้ข้าราชการทราบ 
เป็นการทั่วไปก่อนการมคี าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

 
 



๒ 

๔. ให้ผู้ด ารงต าแหน่งดังต่อไปนี้เป็นผู้บริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนเพ่ิมเติม 
๔.๑ หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติ

ราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี  บริหารวงเงินส าหรับต าแหน่งที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี
ฝ่ายข้าราชการประจ า (ต าแหน่งประเภทบริหาร) 

๔.๒ หัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวงหรือเลขานุการรัฐมนตรี บริหารวงเงินส าหรับ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป ในส านักงานรัฐมนตรี 

๕. กรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดอยู่ในหลักเกณฑ์ที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ถึงแก่ความตายก่อนวันที่ ๑ มีนาคม หรือ  
วันที่ ๑ กันยายน ให้น าอัตราเงินเดือนของผู้นั้นมาค านวณรวมเป็นวงเงินงบประมาณในวันที่ ๑ มีนาคม 
หรือ วันที่ ๑ กันยายน แล้วแต่กรณี 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทราบด้วยแล้ว 

 ขอแสดงความนับถือ 

 

  (นายนนทิกร กาญจนะจิตรา) 
  เลขาธิการ ก.พ. 
 
 
 
โครงการปรับระบบค่าตอบแทนฯ  
โทร. ๐ ๒๕๔๗ ๑๓๖๓  ๐ ๒๕๔๗ ๑๓๗๙  

๐ ๒๕๔๗ ๑๕๒๖ 
โทรสาร ๐ ๒๕๔๗ ๑๓๖๒ 

















 
(ส ำเนำ) 

 

 

ที ่นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗      ส ำนักงำน ก.พ. 
ถนนติวำนนท์ จังหวัดนนทบุรี ๑๑๐๐๐ 

      ๒๕  พฤษภำคม  ๒๕๕๘ 

เรื่อง กำรเลื่อนเงินเดือนข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ 

เรียน (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

อ้ำงถึง หนังสือส ำนักงำน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๑ ลงวันที่ ๖ มิถุนำยน ๒๕๕๔ 

สิ่งที่ส่งมำด้วย ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนในแต่ละประเภทและระดับ
 ต ำแหน่ง (เอกสำรแนบท้ำย ๑ – ๖) 

ตำมหนังสือที่อ้ำงถึง ก.พ. ได้อำศัยอ ำนำจตำมควำมในข้อ ๖ ของกฎ ก.พ. ว่ำด้วยกำรเลื่อนเงินเดือน 
พ.ศ. ๒๕๕๒ ก ำหนดฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือน ให้สอดคล้องกับพระรำชกฤษฎีกำ
กำรปรับเงินเดือนขั้นต่ ำขั้นสูงของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ พ.ศ. ๒๕๕๔ มำเพ่ือส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ 
ควำมแจ้งแล้ว นั้น 

เนื่องจำกขณะนี้ได้มีกำรประกำศใช้พระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน (ฉบับที่ ๒)  
พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งมำตรำ ๔ แห่งพระรำชบัญญัติดังกล่ำว ให้ยกเลิกบัญชีเงินเดือนขั้นต่ ำขั้นสูงของข้ำรำชกำร 
พลเรือนสำมัญท้ำยพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และให้ใช้บัญชีเงินเดือนขั้นต่ ำ 
ขั้นสูงของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญท้ำยพระรำชบัญญัติฉบับนี้แทน ดังนั้น เพ่ือให้ฐำนในกำรค ำนวณและ 
ช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนสอดคล้องกับบัญชีเงินเดือนขั้นต่ ำขั้นสูงของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ  
ท้ำยพระรำชบัญญัติ ก.พ. จึงมีมติให้ยกเลิกฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือน ตำมหนังสือที่อ้ำงถึง และก ำหนด
ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนในแต่ละประเภทและระดับต ำแหน่ง  ตั้งแต่รอบ 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรระหว่ำงวันที่ ๑ ตุลำคม ๒๕๕๗ ถึงวันที่ ๓๑ มีนำคม ๒๕๕๘ เป็นต้นไป  
ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย ดังนี้ 

๑. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ เมษำยน ๒๕๕๘ ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับ
กำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๑  

๒. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ ตุลำคม ๒๕๕๘ ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับ
กำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๒  

๓. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ เมษำยน ๒๕๕๙ ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับ
กำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๓ 

๔. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที ่๑ ตุลำคม ๒๕๕๙ ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับ
กำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๔ 

 

ด่วนที่สดุ 



 - ๒ - 

๕. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ เมษำยน ๒๕๖๐ ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับ
กำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๕ 

๖. กำรเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ ตุลำคม ๒๕๖๐ เป็นต้นไป ให้ใช้ฐำนในกำรค ำนวณและ 
ช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือน ตำมเอกสำรแนบท้ำย ๖ 

อนึ่ง ส ำนักงำน ก.พ. ได้ปรับปรุงโปรแกรมระบบสำรสนเทศทรัพยำกรบุคคล (DPIS/PPIS) รุ่น ๕.๐ 
ฉบับที่ ๕.๐.๐.๓๗ ขึ้นไป เพ่ือให้ส่วนรำชกำรใช้เป็นเครื่องมือในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้สอดคล้องกับบัญชี
เงินเดือนขั้นต่ ำขั้นสูงของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญท้ำยพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน (ฉบับที่ ๒)  
พ.ศ. ๒๕๕๘ และฐำนในกำรค ำนวณและช่วงเงินเดือนส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนข้ำงต้นแล้ว โดยส่วนรำชกำร
สำมำรถดำวน์โหลดได้ที่เว็บไซต์ของส ำนักงำน ก.พ. ที่ http://dpis.ocsc.go.th/service/downloads  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว 

ขอแสดงควำมนับถือ 

(นำยนนทิกร  กำญจนะจิตรำ) 
เลขำธิกำร ก.พ. 

 
 
ส ำนักวิจัยและพัฒนำระบบงำนบุคคล 
โทร.  ๐ ๒๕๔๗ ๑๐๐๐ ต่อ ๘๘๔๒, ๘๘๒๗, ๘๘๒๓, ๘๘๒๖ 
โทรสำร  ๐ ๒๕๔๗ ๑๓๖๒ 

 

http://dpis.ocsc.go.th/service/downloads


ส่ิงทีส่่งมาด้วย

ระดบั อัตรา
๖๔,๗๔๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๔,๗๓๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๕๙,๓๖๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๙,๓๕๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๔๘,๔๒๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๘,๔๑๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๐,๓๙๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๐,๓๘๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๕๖,๘๒๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๕๖,๘๑๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๕๖,๐๓๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๕๖,๐๒๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๔๗,๐๙๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๗,๐๘๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๓๗,๖๒๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๓๗,๖๑๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๗,๓๕๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๗,๓๔๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๑๙,๑๒๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๑๙,๑๑๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๕,๕๐๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๕,๔๙๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๒,๖๓๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๒,๖๒๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๒๙,๕๖๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๒๙,๕๕๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๒,๗๒๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๒,๗๑๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๓,๗๒๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๓,๗๑๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ประเภทต าแหน่ง ชว่งเงนิเดอืนระดบั

อาวโุส

ช านาญงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

เอกสารแนบท้าย ๑

ปฏบิัติงาน

ต้น

สูง

อ านวยการ
สูง

ต้น

ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ เมษายน ๒๕๕๘
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

บริหาร

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ

ฐานในการค านวณ

ปฏบิัติการ

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ



ระดบั อัตรา
๖๖,๐๔๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๖,๐๓๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๖๐,๕๕๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๖๐,๕๔๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๔๙,๓๙๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๙,๓๘๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๑,๒๐๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๑,๑๙๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๕๗,๙๖๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๕๗,๙๕๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๕๗,๑๖๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๕๗,๑๕๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๔๘,๐๔๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๘,๐๓๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๓๘,๓๘๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๓๘,๓๗๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๗,๙๐๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๗,๘๙๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๑๙,๕๑๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๑๙,๕๐๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๖,๖๑๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๖,๖๐๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๓,๒๙๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๓,๒๘๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๓๐,๑๖๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๓๐,๑๕๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๓,๑๘๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๓,๑๗๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๔,๐๐๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๓,๙๙๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ

อาวโุส

ช านาญงาน

ปฏบิัติงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

ปฏบิัติการ

บริหาร
สูง

ต้น

อ านวยการ
สูง

ต้น

เอกสารแนบท้าย ๒
ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ ตลุาคม ๒๕๕๘
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

ประเภทต าแหน่ง ระดบั ชว่งเงนิเดอืน
ฐานในการค านวณ

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ



ระดบั อัตรา
๖๗,๓๗๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๗,๓๖๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๖๑,๗๗๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๖๑,๗๖๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๕๐,๓๘๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๐,๓๗๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๒,๐๓๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๒,๐๒๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๕๙,๑๒๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๕๙,๑๑๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๕๘,๓๑๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๕๘,๓๐๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๔๙,๐๑๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๙,๐๐๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๓๙,๑๕๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๓๙,๑๔๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๘,๔๖๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๘,๔๕๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๑๙,๙๐๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๑๙,๘๙๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๗,๗๕๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๗,๗๔๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๓,๙๖๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๓,๙๕๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๓๐,๗๗๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๓๐,๗๖๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๓,๖๕๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๓,๖๔๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๔,๒๘๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๔,๒๗๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ

อาวโุส

ช านาญงาน

ปฏบิัติงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

ปฏบิัติการ

บริหาร
สูง

ต้น

อ านวยการ
สูง

ต้น

เอกสารแนบท้าย ๓
ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ เมษายน ๒๕๕๙
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

ประเภทต าแหน่ง ระดบั ชว่งเงนิเดอืน
ฐานในการค านวณ

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ



ระดบั อัตรา
๖๘,๗๒๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๘,๗๑๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๖๒,๗๔๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๖๒,๗๓๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๕๑,๓๙๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๑,๓๘๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๒,๘๘๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๒,๘๗๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๖๐,๓๑๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๖๐,๓๐๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๕๙,๔๘๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๕๙,๔๗๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๔๙,๙๙๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๔๙,๙๘๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๓๙,๙๔๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๓๙,๙๓๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๙,๐๓๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๙,๐๒๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๒๐,๓๐๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๒๐,๒๙๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๘,๖๔๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๘,๖๓๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๔,๖๔๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๔,๖๓๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๓๑,๓๙๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๓๑,๓๘๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๔,๑๓๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๔,๑๒๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๔,๕๗๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๔,๕๖๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ

อาวโุส

ช านาญงาน

ปฏบิัติงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

ปฏบิัติการ

บริหาร
สูง

ต้น

อ านวยการ
สูง

ต้น

เอกสารแนบท้าย ๔
ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ ตลุาคม ๒๕๕๙
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

ประเภทต าแหน่ง ระดบั ชว่งเงนิเดอืน
ฐานในการค านวณ

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ



ระดบั อัตรา
๖๙,๙๒๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๙,๙๑๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๖๒,๗๔๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๖๒,๗๓๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๕๒,๓๓๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๒,๓๒๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๓,๐๙๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๓,๐๘๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๖๐,๘๔๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๖๐,๘๓๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๖๐,๖๗๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๐,๖๖๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๕๐,๓๓๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๐,๓๒๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๔๐,๒๘๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๐,๒๗๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๙,๓๔๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๙,๓๓๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๒๐,๗๑๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๒๐,๗๐๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๘,๖๔๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๘,๖๓๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๕,๑๓๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๕,๑๒๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๓๒,๐๒๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๓๒,๐๑๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๔,๔๘๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๔,๔๗๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๔,๘๗๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๔,๘๖๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ

อาวโุส

ช านาญงาน

ปฏบิัติงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

ปฏบิัติการ

บริหาร
สูง

ต้น

อ านวยการ
สูง

ต้น

เอกสารแนบท้าย ๕
ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ เมษายน ๒๕๖๐
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

ประเภทต าแหน่ง ระดบั ชว่งเงนิเดอืน
ฐานในการค านวณ

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ



ระดบั อัตรา
๖๙,๙๒๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๗๑,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๙,๙๑๐ ล่าง ๖๙,๙๑๐
๖๒,๗๔๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๖๘,๕๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๖๒,๗๓๐ ล่าง ๖๒,๒๑๐
๕๒,๓๓๐ - ๗๐,๓๖๐ บน ๖๐,๙๙๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๒,๓๒๐ ล่าง ๕๒,๓๒๐
๔๓,๐๙๐ - ๕๙,๕๐๐ บน ๕๑,๒๙๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๓,๐๘๐ ล่าง ๓๗,๒๑๐
๖๐,๘๔๐ - ๗๖,๘๐๐ บน ๒ ๖๘,๕๖๐*
๒๙,๙๘๐ - ๖๐,๘๓๐ ล่าง ๒ ๖๐,๘๓๐*
๖๐,๘๔๐ - ๗๔,๓๒๐ บน ๑ ๖๖,๗๐๐
๒๙,๙๘๐ - ๖๐,๘๓๐ ล่าง ๑ ๖๐,๘๓๐
๕๐,๓๓๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๕๙,๖๓๐
๒๔,๔๐๐ - ๕๐,๓๒๐ ล่าง ๕๐,๓๒๐
๔๐,๒๘๐ - ๕๘,๓๙๐ บน ๔๙,๓๓๐
๑๙,๘๖๐ - ๔๐,๒๗๐ ล่าง ๓๗,๒๐๐
๒๙,๓๔๐ - ๔๓,๖๐๐ บน ๓๖,๔๗๐
๑๓,๑๖๐ - ๒๙,๓๓๐ ล่าง ๒๔,๔๑๐
๒๐,๙๖๐ - ๒๖,๙๐๐ บน ๒๓,๙๓๐

๗,๑๔๐ - ๒๐,๙๕๐ ล่าง ๑๗,๙๘๐
๕๘,๖๔๐ - ๖๙,๐๔๐ บน ๖๓,๘๔๐
๔๘,๒๒๐ - ๕๘,๖๓๐ ล่าง ๕๓,๔๓๐
๓๕,๑๓๐ - ๕๔,๘๒๐ บน ๒ ๔๔,๙๗๐*
๑๕,๔๑๐ - ๓๕,๑๒๐ ล่าง ๒ ๓๒,๒๕๐*
๓๒,๒๖๐ - ๔๑,๖๒๐ บน ๑ ๓๕,๐๗๐
๑๕,๔๑๐ - ๓๒,๒๕๐ ล่าง ๑ ๓๒,๒๕๐
๒๔,๔๘๐ - ๓๘,๗๕๐ บน ๓๑,๖๑๐
๑๐,๑๙๐ - ๒๔,๔๗๐ ล่าง ๑๘,๔๘๐
๑๕,๒๒๐ - ๒๑,๐๑๐ บน ๑๘,๑๑๐

๔,๘๗๐ - ๑๕,๒๑๐ ล่าง ๑๒,๓๑๐
* ส าหรับผู้ด ารงต าแหนง่ในสายงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

ทั่วไป

ทักษะพิเศษ

อาวโุส

ช านาญงาน

ปฏบิัติงาน

วชิาการ

ทรงคุณวฒิุ

เชี่ยวชาญ

ช านาญการ
พิเศษ

ช านาญการ

ปฏบิัติการ

บริหาร
สูง

ต้น

อ านวยการ
สูง

ต้น

เอกสารแนบท้าย ๖
ฐานในการค านวณและชว่งเงนิเดอืนส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในแตล่ะประเภทและระดบัต าแหน่ง

ส าหรบัการเลื่อนเงนิเดอืนในวันที่ ๑ ตลุาคม ๒๕๖๐ เป็นตน้ไป
(แนบท้ายหนังสือส านักงาน ก.พ. ดว่นที่สุด ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๗ ลงวันที่ ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๕๘)

ประเภทต าแหน่ง ระดบั ชว่งเงนิเดอืน
ฐานในการค านวณ

ตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงนิเดอืน พ.ศ. ๒๕๕๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเตมิ



     

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํนกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล 

สาํนกังาน ก.พ. 

๒๕๕๑ 

: ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผล 

  การปฏิบตัริาชการ 

(ฉบบัร่าง วนัท่ี ๑๐ ต.ค. ๒๕๕๑) 



(ก) 

คํานาํ 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ วางหลักการปฏบิัติราชการว่า 

ต้องเป็นไปเพ่ือผลสมัฤทธิ์ ต่อภารกจิของรัฐ ความมีประสทิธิภาพและความคุ้มค่า โดยมาตรา ๗๖ 

กาํหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ ประเมินผลการปฎิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้

ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่ อนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 

ในการปฏบิตัิราชการ 
คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ: ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบ

ประเมินผลการปฏบิัติราชการน้ี มีจุดมุ่งหมายเพ่ือช่วยให้ส่วนราชการมีความเข้าใจแนวทาง 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือนาํผลการประเมินไปใช้

ประกอบการดําเนินการเร่ืองต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามเจตนารมณ์ของ

กฎหมายดังกล่าว ซึ่ งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีวิธีการในการประเมินหลายวิธ ี

ที่ ส่วนราชการสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม คู่มือเล่มน้ีเป็นคู่มือเล่มแรกที่ อธบิายให้

เหน็ภาพรวมทั้งหมด ซึ่ งจะทาํให้ส่วนราชการและจังหวัดเข้าใจกรอบแนวทางในภาพรวมของ

ระบบการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ  

สาํนักงาน ก.พ. จะได้จัดทาํคู่มือลักษณะน้ีในแง่มุมอื่ นๆ เพ่ิมเติมขึ้ นอีกเพ่ือให้ 

ส่วนราชการนาํไปใช้ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏบิัติราชการให้เป็นไปตามเจตนารมณ์

ที่ กฎหมายกาํหนดดังกล่าวต่อไป ซึ่ งประกอบด้วย 

๑. คู่มือการใช้ระบบการประเมินผลการปฏบิตัิราชการสาํหรับหัวหน้างาน  
๒. คู่มือการจัดวางระบบประเมินผลการปฏบิตัิราชการสาํหรับส่วนราชการ  
๓. คู่มือการจัดทาํแบบประเมินผลการปฏบิตัิราชการสาํหรับผู้ปฏบิตัิงานรายบุคคล  
๔. คู่มือการถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏบิตัิราชการ 
๕. กรณศีกึษาการประเมินผลการปฏบิตัิราชการในส่วนราชการ 

สาํนักงาน ก.พ. หวังเป็นอย่างยิ่ งว่า คู่มือเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์กับส่วนราชการและ

จังหวัด และขอขอบคุณผู้แทนส่วนราชการและจังหวัดทุกท่านที่ ได้ให้ความร่วมมืออย่างดียิ่ งใน 

การแสดงความคิดเหน็ และร่วมพัฒนาแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่ งเป็นที่ มา

ของการจัดทาํคู่มือเล่มน้ี 

       สาํนักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
สาํนักงาน ก.พ. 

           ตุลาคม ๒๕๕๑ 



(ข) 

 

สารบญั 

  หน้า 

   

คาํนาํ (ก) 

สารบญั (ข) 

   

บทที่  ๑ การบริหารผลการปฏบิตัิราชการและการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ ๑ 

บทที่  ๒ ระบบการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ ๖ 

บทที่  ๓ วิธกีารประเมินผลการปฏบิตัิราชการ ๒๖ 

บทที่  ๔ การประเมินสมรรถนะ ๔๓ 

บทที่  ๕ การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้คาํปรึกษา ๕๕ 

บทที่  ๖ ตัวอย่างการใช้แบบฟอร์ม ๖๐ 

 

ภาคผนวก 

 

      ภาคผนวก ก  แบบสรปุการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ  

      ภาคผนวก ข  แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ  

      ภาคผนวก ค  แบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธิ์ของงาน  
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เน้ือหาในบทที่  ๑ น้ีประกอบด้วย ๔ ส่วน ได้แก่ (๑) ความหมายของการบริหาร 

ผลการปฏบิตัิราชการ (๒) ความสาํคัญของการบริหารผลการปฏบิัติราชการ (๓) กระบวนการ

บริหารผลการปฏบิตัิราชการ และ (๔) ขอบเขตของระบบการบริหารผลการปฏบิตัิราชการ 

๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 

การบริหารผลการปฏบิัติราชการ หมายถึง กระบวนการดาํเนินการอย่างเป็นระบบ 

เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏบิัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการ

ปฏิบัติราชการในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่าน

กระบวนการกาํหนดเป้าหมายผลการปฏบิตัิราชการขององค์กรที่ ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏบิัติงาน

อย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการที่ สอดคล้องกบัเป้าหมายที่ ได้กาํหนดไว้ และผลที่ ได้จากการประเมินนาํไปประกอบการ

พิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏบิตัิงาน เช่น การเล่ือนเงินเดือน  เป็นต้น 

๑.๒. ความสาํคญัของการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 

 การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององค์กร ที่ ให้ความสาํคัญกบัการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากบัผู้ปฏบิัติงานเพ่ือผลการ

ปฏบิตัิราชการที่ สงูขึ้น จงึนับว่ามีความสาํคัญต่อองค์กรและผู้ปฏบิตัิงานอย่างย่ิง สรปุได้ ดังน้ี 

๑.๒.๑ องคก์ร 

  ๑) การบริหารผลการปฏบิัติราชการจะทาํให้การปฏบิัติราชการของผู้ปฏบิัติงาน

ทุกระดับสอดคล้องกบัทศิทางและเป้าหมายขององค์กร 

  ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ซึ่ งจะ

ช่วยผลักดันให้ผู้ปฏบิตัิงานทุกระดับทาํงานเพ่ือผลสมัฤทธิ์ ต่อภารกจิขององค์กร 

  ๓) การบริหารผลการปฏบิัติราชการมีการนาํตัวช้ีวัด (KPI) มาใช้เป็นเคร่ืองมือ

ในการกาํหนดเป้าหมายผลการปฎิบัติงานระดับองค์กร ซึ่ งตัวช้ีวัดดังกล่าวสามารถนาํมาเป็น

ข้อมูลฐาน (Baseline) สาํหรับการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองค์กรในปี

ต่อๆ ไปได้ 

 

การบริหารผลการปฏบัิตริาชการและ

การประเมนิผลการปฏบัิตริาชการ 
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๑.๒.๒ ผูป้ฏิบติังาน 

  ๑) การกาํหนดแผนปฏบิัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทาํ

ให้ผู้ปฏบิัติงานรับทราบเป้าหมายผลการปฏบิัติราชการของตนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ต้นรอบการ

ประเมิน รวมทั้งจะได้ทราบความเชื่ อมโยงของงานที่ ตนรับผดิชอบ ว่าส่งผลต่อความสาํเรจ็ของ

องค์กรอย่างไร 

  ๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 

เน่ืองจากกระบวนการได้กาํหนดให้มีการติดตามผลการปฏบิัติราชการรายบุคคล เพ่ือแก้ปัญหา

ข้อขัดข้องในการทาํงาน อันนาํไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการ

พัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรได้สมบูรณม์ากย่ิงขึ้น 

  ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่ งขึ้น เพราะสิ่ งที่ จะประเมินผลการปฏบิัติ

ราชการของผู้ปฏบิตัิงานจะมาจากเป้าหมายของงาน ซึ่ งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (๑) การ

วางแผนและการกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ (๒) การติดตาม (๓) การพัฒนา  

(๔) การประเมินผลการปฏบิตัิราชการ และ (๕) การให้รางวัล 

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัติราชการ ในบางตาํรา/เอกสารบางเล่ม อาจมีการ

จัดวางขั้นตอนแตกต่างไปจากน้ี เช่น อาจจัดวางขั้นตอนเป็น (๑) การวางแผนและกาํหนด

เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ (๒) การพัฒนา (๓) การติดตาม (๔) การประเมินผลการ

ปฏบิัติราชการ เป็นต้น หรืออาจกาํหนดขั้นตอนไว้น้อยกว่าน้ี เช่น ไม่ระบุเร่ืองการให้รางวัลไว้

ในกระบวนการดังกล่าว เป็นต้น อย่างไรกด็ี สาระสาํคัญของเป้าหมายการบริหารผลการปฏบิัติ

ราชการไม่แตกต่างกนั 

สาํหรับคู่มือเล่มน้ี จะนําเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็น ๕ 

ขั้นตอน ดังภาพที่  ๑ และในการอธบิายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มน้ีจะให้ความสาํคัญในเร่ืองการ

ประเมินผลการปฏบิตัิราชการเป็นหลัก 
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ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏบิตัิราชการ 

วางแผน 
(Plan) 

ติดตาม 
(Monitor) 

ให้รางวลั 
(Reward) 

ประเมิน 
(Appraise) 

พฒันา 
(Develop) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑.๓.๑  การวางแผนและกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ 

 เป็นการกาํหนดผลสาํเรจ็ของงานและเป้าหมายที่ องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏบิัติงานและ

หน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่ งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ในขั้นตอนน้ีผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกัน

วางแผนและกาํหนดขั้นตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือช่วยให้เข้าใจร่วมกันในเป้าหมายของ

องค์กรว่าจะต้องทาํอะไรให้เป็นผลสาํเรจ็บ้าง เพราะเหตุใดจึงต้องทาํสิ่ งเหล่าน้ัน และผลสาํเรจ็น้ัน

ควรจะมีคุณภาพอย่างไร 

 การวางแผนและกาํหนดเป้าหมายผลการปฏบิตัิราชการ ควรดาํเนินการ ดังน้ี 

 ๑) กาํหนดปัจจัยวัดผลสาํเรจ็ของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่ สามารถวัด/ประเมินได้ 

สามารถเข้าใจได้ สามารถตรวจสอบได้ มีความเที่ ยงธรรม และสามารถปฏบิตัิให้บรรลุผลสาํเรจ็ได้ 

 ๒) กาํหนดผลงานพ้ืนฐานที่ ผู้ปฏบิตัิงานต้องทาํให้สาํเรจ็ 

 ๓) กาํหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่ งควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียน

ตามเป้าหมายและแผนงานขององค์กร ซึ่ งอาจเปล่ียนแปลงได้ตามความจําเป็นที่ เกิดขึ้ น ทั้งน้ี 

แผนปฏบิตัิราชการรายบุคคลดังกล่าว ต้องนาํมาใช้อ้างองิประกอบในการติดตามการทาํงานเป็นระยะ  ๆ

 ๑.๓.๒ การติดตาม 

 การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องติดตามผลการ

ปฏบิตัิราชการอย่างต่อเน่ือง เพ่ือวัดผลสาํเรจ็ของงานในช่วงเวลาน้ันๆ ว่า  สอดคล้องกบัเป้าหมาย 
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ผลการปฏบิัติราชการหรือไม่ เพ่ือพิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏบิัติราชการ 

รวมทั้งปัญหาข้อขัดข้องในการทาํงาน อนันาํไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธกีาร เพ่ือให้งานบรรลุ

เป้าหมายต่อไป 

 การติดตามผลการปฏิบัติราชการน้ี  อาจจัดให้มีการประชุมเพ่ือติดตาม

ความก้าวหน้าของแผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติ

ราชการอย่างไม่เป็นทางการ ทั้งน้ี ผู้บังคับบัญชาต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ืองตลอดรอบการ

ประเมิน เพ่ือตรวจสอบผลการปฏบิัติราชการ โดยเปรียบเทยีบกับเป้าหมายที่ กาํหนดเป็นระยะๆ 

หากพบว่ามีสถานการณท์ี่ ทาํให้ผลการปฏบิัติราชการตํา่กว่าเป้าหมาย จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหา

เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทาํงานที่ จะทาํให้มีผลการปฏิบัติราชการที่ ดีขึ้ น และ

เป็นไปตามเป้าหมายที่ ได้กาํหนดไว้ภายในรอบการประเมินน้ัน 

 ๑.๓.๓ การพฒันา 

 ในระหว่างติดตามผลการปฏบิตัิราชการ ผู้บงัคับบญัชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ 

 ๑) ส่วนผลสมัฤทธิ์ ของงาน ซึ่ งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ กาํหนดมากน้อยเพียงไร 

 ๒) ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตาม

คาดหวังไว้มากน้อยเพียงไร 

 การพัฒนางานและผู้ปฏบิตัิงานน้ัน ผู้บงัคับบญัชาจะพิจารณาข้อมูลทั้งสองส่วนเป็น

หลัก และกาํหนดแนวทางที่ จะดําเนินงานเร่ืองน้ีให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือให้

ผลสมัฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายขององค์กรบรรลุผลตามที่ กาํหนดไว้ต่อไป 

 ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 ๑) ความหมาย 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสาํเร็จของงานที่

ผู้ปฏบิัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่ ปฏบิัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธกีารที่ องค์กร

กาํหนด เปรียบเทยีบกบั เป้าหมายผลการปฏบิตัิราชการตามแผนการปฏบิัติราชการ และมาตรฐาน

ผลงานที่ วางไว้เมื่ อต้นรอบการประเมิน 
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 ๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการปฏิบติัราชการและการบริหารผลการ

ปฏิบติัราชการ 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบัติราชการซึ่ งเป็นวงจรที่ เกิดขึ้ นอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัด 

ผลสาํเรจ็ของงานในช่วงเวลาที่ กาํหนดไว้แน่ชัด เพ่ือเปรียบเทยีบผลสาํเรจ็ของงานกับเป้าหมายที่

กาํหนดว่าผลสาํเรจ็ในการปฏบิัติราชการของแต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกดิขึ้นได้ตามเป้าหมาย

จริงหรือไม่ อย่างไร 

 ๑.๓.๕ การใหร้างวลั 

 ๑) ในวงจรการบริหารผลการปฏบิัติราชการ การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคล

หรือกลุ่มบุคคลที่ ปฏบิตัิราชการสาํเรจ็ตามเป้าหมายที่ กาํหนด และตามข้อตกลงที่ วางไว้ร่วมกนั 

 ๒) การให้รางวัลอาจดําเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่ อ 

ผู้ปฏิบัติมีผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งน้ี 

หลักเกณฑก์ารให้รางวัลควรครอบคลุมพฤติกรรมดีๆ ที่ ผู้ปฏบิตัิงานทุ่มเทให้กบัผลสาํเรจ็ของงาน 

๑.๔. ขอบเขตของระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 

  ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏบิัติราชการเป็นกระบวนการที่ ประกอบด้วยขั้นตอน

ต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น (ตามหัวข้อ ๑.๓) อย่างไรกด็ี ในคู่มือน้ี จะเน้นการอธบิายที่ เกี่ ยวกบัการ

ประเมินผลการปฏบิตัิราชการเป็นสาํคัญ 

  ๑.๔.๒ สาํหรับการให้รางวัลเพ่ือตอบแทนผลสาํเร็จในการปฏิบัติราชการตาม

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการน้ี ในคู่มือเล่มน้ี จะให้ความสาํคัญเน้นหนักไปในเร่ือง 

การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการเล่ือนเงินเดือน ซึ่ งเป็นการ

ดาํเนินการตามมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ที่

กาํหนดความในวรรคหนึ่ งว่า “ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ ประเมินผลการปฏบิัติราชการของผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชา เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และการเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑ์

และวิธกีารที่  ก.พ. กาํหนด”  

 

.................................................. 
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บทที่  ๒ น้ีจะได้กล่าวถึงการนาํแนวทางของระบบการบริหารผลการปฏบิัติราชการ 

(Performance Management) และการประเมินผลการปฏบิัติราชการ (Performance Appraisal) 

มาประยุกต์ใช้กับข้าราชการพลเรือนสามัญ จุดมุ่งหมายของบทน้ี คือการให้ภาพเชิงปฏบิัติของ

ระบบในองค์รวมเป็นสาํคัญ 

๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการในเชิงปฏิบติั 

การดาํเนินการตามขั้นตอนทั้งห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏบิัติราชการดังที่

ได้กล่าวไปในบทที่  ๑ น้ัน หากได้พิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏบิัติ

ราชการตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการน้ัน กค็ือการประเมินตามสิ่ งที่ ตกลงกันไว้

หรือผลสมัฤทธิ์ ของงานซึ่ งกาํหนดโดยตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออก

ในการปฏบิัติราชการซึ่ งกาํหนดโดยสมรรถนะ (Competency) น่ันเอง ในการประเมินจะนาํ

คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ ส่วนหน่ึง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกส่วนหน่ึง เมื่ อ

นาํมาคิดคาํนวณรวมกนัจะได้คะแนนผลการปฏบิัติราชการ ซึ่ งจะนาํไปใช้ในการพิจารณาความ

ดีความชอบ ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏบิัติกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือ

นาํไปสกูารพัฒนาปรับปรงุประสทิธผิลในการปฏบิตัิราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

แผนภาพที่  ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้เห็นถึงข้อพิเคราะห์ที่ ได้กล่าวไปในข้างต้น 

สาํหรับผลสัมฤทธิ์ ของงานซึ่ งกาํหนดโดยตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย กับ พฤติกรรมซึ่ งพิจารณา

ด้วยสมรรถนะ ถอืว่าเป็นองค์ประกอบการประเมิน ซึ่ งส่วนราชการเองอาจกาํหนดองค์ประกอบ

ที่ สามเพ่ิมเติมจากสององค์ประกอบน้ีเป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองกไ็ด้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการประเมนิผลการปฏบัิติราชการ 
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แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองคร์วมของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน

‐ตัวช้ีวัด
‐ค่าเปjาหมาย

องค์ประกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ

กําหนดโดยพิจารณา
ความสําเร็จของงาน 
และตกลงกันระหว่าง
ผู้ปฏบิัติและ
ผู้บังคบับัญชา

กําหนดโดยอ้างอิง
จากข้อกําหนด
สมรรถนะซ่ึงประกาศ
โดยส่วนราชการ

ประเมิน

ประเมิน

คะแนน
ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์
ของงาน

คะแนน
ประเมิน
สมรรถนะ

คะแนนผล
การ

ปฎิบัติงาน

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน

แจ้งผลการ
ปฏิบัติงาน และ 
ปรึกษาหารือถึง
การพัฒนาปรับปรุง

องค์ประกอบอ่ืนๆ 
(ข้ึนอยู่กับส่วน
ราชการ)

กําหนดโดยอ้างอิง
จากข้อกําหนดของ
ส่วนราชการ

ประเมิน
คะแนน
ประเมิน
ป{จจัยอ่ืนๆ

 

 

๒.๒  ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีกาํหนด 
สิ่ งที่ จะเกดิขึ้นภายใต้ระบบการบริหารผลการปฏบิัติราชการจะเป็นดังน้ี 

 (๑)  ผู้ปฏบิตัิจะผ่านการประเมินผลการปฏบิตัิราชการปีละ ๒ รอบ คือ   

รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถดัไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน – ๓๐ กนัยายน 

โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะทาํการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ต้นรอบ และจะทาํการประเมินผลโดยเทยีบเคียงผลงาน

ที่ ทาํได้จริงกับเป้าหมายที่ ตั้งไว้ เพ่ือสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบ 

ทั้งน้ี ในระหว่างรอบหากมีการเปล่ียนแปลงที่ สาํคัญ เช่น มีงานเพ่ิมเติมจากที่

ไ ด้ตกลงไ ว้  ณ  ต้นรอบการประเมิน  ผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับ

ผู้บงัคับบญัชาเพ่ือทาํการปรับปรงุสิ่ งที่ ได้ตกลงกนัไว้แต่ต้น โดยการปรับปรุงน้ี

จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 
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(๒)  การประเมินผลการปฏบิัติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย ๒ 

องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านผลสมัฤทธิ์ของงาน และ องค์ประกอบ

ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ที่ กล่าวว่าอย่างน้อย ๒ 

องค์ประกอบกเ็พราะว่า ส่วนราชการอาจกาํหนดให้มีองค์ประกอบที่  ๓ เป็น

การเฉพาะของส่วนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกกไ็ด้ ดังน้ัน 

ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อกาํหนดซึ่ งประกาศโดย

ส่วนราชการที่ ตนสงักดัเพ่ิมเติม 
 
 องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏบิัติราชการน้ี จะมีสดัส่วนหรือนํา้หนัก

ไม่เท่ากนั ซึ่ งนํา้หนักขององค์ประกอบที่ ไม่เท่ากันน้ี จะถูกนาํไปใช้ในการคิด

คะแนนผลการปฏบิตัิราชการ ดังสมการข้างล่างน้ี 

 

 
 
 โดยทั่วไป นํา้หนักขององค์ประกอบด้านผลสมัฤทธิ์ของงาน ควรจะมีนํา้หนัก

ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่ งส่วนราชการสามารถกําหนดให้สูงกว่าน้ีได้ โดย 

ผู้ปฏิบัติที่ เป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติที่ ทดลองปฏบิัติราชการ จะมีนํา้หนัก

ขององค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน ซึ่ งสามารถสรุปให้เห็นดังตาราง

ข้างล่างน้ี 
 

กรณี สดัส่วนองคป์ระกอบการประเมิน 
ทัว่ไปสาํหรับ

ข้าราชการ 

ทุกประเภทตาํแหน่ง 

กาํหนดสดัสว่นผลสมัฤทธ์ิของงานไม่นอ้ยกวา่รอ้ยละ ๗๐ 

(หมายความว่า ส่วนราชการ/จังหวัด สามารถกาํหนดสดัส่วนผลสมัฤทธิ์ ของ

งานต่อพฤติกรรมการปฏบิัติราชการเป็นร้อยละ ๗๐:๓๐ หรือ ๘๐:๒๐ หรือ 

๙๐:๑๐ หรือสดัส่วนอื่ นๆ ที่ ผลสมัฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ กไ็ด้) 

ข้าราชการทดลอง

ปฏบิัติหน้าที่ ราชการ 
กําหนดสัดส่วนผลสัมฤทธ์ิของงานต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติราชการเป็นรอ้ยละ ๕๐:๕๐ เป็นเวลา ๒ ช่วงการ

ประเมินติดต่อกนั 
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(๓)  คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการ 

ทั้งน้ี กรณีข้าราชการผู้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ ราชการนอกจากจะต้องจําแนก

ระดับผลการปฏบิัติราชการเช่นเดียวกบัข้าราชการทั่วไปแล้ว ยังต้องจาํแนกว่า

ผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย 

-  กรณีเป็นขา้ราชการ คะแนนผลการปฏิบติัราชการจะถกูจดัออกอย่าง

นอ้ยเป็น ๕ ระดับ ไดแ้ก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และตอ้งปรับปรุง 

โดยการกําหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็นดุลพินิจของ 

ส่วนราชการ แต่คะแนนต่ําสุดของระดับพอใช  ้จะตอ้งไม่ต่ํากว่า 

รอ้ยละ ๖๐ 

-  กรณีเป็นขา้ราชการทดลองปฏิบติังาน คะแนนผลการปฏิบติัราชการ 

จะถกูจดัแยกออกเป็น ๒ ระดบั ไดแ้ก่ ผ่านการประเมิน และ ไม่ผ่าน

การประเมิน 

 ข้อกาํหนดในการแบ่งระดับผลงานเป็น ๕ ระดับน้ี ได้แสดงรายละเอยีดไว้ใน

ล้อมกรอบที่  ๒.๑ 

ลอ้มกรอบท่ี ๒.๑: ขอ้กาํหนดในการแบ่งระดบัผลงาน 

การแบ่งระดบัผลงาน จะพิจารณาแยกออกเป็น ๒ กรณี คือ กรณีทัว่ไป ซ่ึงครอบคลมุขา้ราชการ และ กรณีขา้ราชการ

ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ โดย ๒ กรณีน้ี แตกต่างกนัท่ี การแบ่งระดบัผลงาน โดยกรณีแรก จะแบ่งระดบัผลงาน

ออกเป็นอย่างนอ้ย ๕ ระดบั ส่วนกรณีหลงัจะตอ้งแบ่งเพ่ิมวา่ผ่าน/ไม่ผ่านดว้ย 

 

 

กรณี ระดับผลการประเมิน คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 
๑. ทัว่ไป ดีเด่น ส่วนราชการสามารถกาํหนดช่วงคะแนน

ของแต่ละระดับได้ตามความเหมาะสม  
ส่วนราชการต้องประกาศให้ทราบทัว่กนั

(ประกาศเฉพาะผู้มีผลการประเมิน 

“ดีเด่น” และ “ดีมาก” กรณจีาํแนก

ผลการประเมินเป็น ๕ ระดับ) 

ดีมาก 
ดี 

พอใช้ ไม่ตํา่กว่าร้อยละ ๖๐ - 
ต้องปรับปรงุ ตํา่กว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการพิจารณาเล่ือนเงนิเดือน

๒. ข้าราชการ
ทดลองปฏบิัติ

หน้าที่ ราชการ 

ผ่านการประเมิน ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ ในแต่ละ

องค์ประกอบ คือ ผลสมัฤทธิ์ของงาน 

และพฤติกรรมการปฏบิัติราชการ 

- 

ไม่ผ่านการประเมิน ตํา่กว่าร้อยละ ๖๐ในองค์ประกอบใดหรือ

ทั้งสององค์ประกอบ 

- 
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ผู้ปฎิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่ อทาํการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้ว 

คะแนนดังกล่าวจะถูกนาํไปจัดระดับผลการปฏิบัติราชการ (หรืออีกนัยหน่ึง  

ตัดเกรด) โดยระดับผลงานที่ แตกต่างกนั จะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน

ในอัตราที่ ไม่เท่ากัน ผู้ปฏิบัติที่ มีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณา

เล่ือนเงินเดือนในอตัราที่ สงูกว่าผู้ที่ มีระดับผลงานพอใช้ เป็นต้น 

ผู้ปฏบิัติที่ จะได้รับการพิจารณาเลื่ อนเงินเดือน จะต้องมีคะแนนการประเมิน

ไม่ตํา่กว่าร้อยละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช้ ทั้งน้ี หากผู้ปฏบิัติรายใดที่ มีคะแนน

การประเมินตํ่ากว่า ร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหน่ึง มีผลงานในระดับต้อง

พัฒนา/ปรับปรุง กจ็ะต้องมีการดาํเนินการตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้

ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณไีม่สามารถปฏบิัติราชการให้มี

ประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลต่อไป 

 (๔)  การประเมินผลสัมฤทธิ์ ของงาน จะกระทาํโดยพิจารณาจากตัวช้ีวัด และ ค่า

เป้าหมายซึ่ งตกลงและเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา 

โดยอ้างองิความสาํเรจ็ของงานตามตัวช้ีวัด และ/หรือหลักฐานที่ บ่งช้ีผลผลิต 

และผลลัพธข์องงานอย่างเป็นรปูธรรม 
 การกําหนดตัวช้ีวัด และ ค่าเป้าหมายน้ัน สามารถกระทาํได้หลายวิธี ซึ่ ง

รายละเอยีดจะได้กล่าวถึงต่อไป ทั้งน้ี การกาํหนดตัวช้ีวัด จะต้ององิกบังานที่

ผู้ปฏบิตัิรับผดิชอบ โดยมีด้วยกนั ๓ ลักษณะ ได้แก่ 

๑. งานตามที่ ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติ

ราชการประจาํปีของส่วนราชการ  (งานในลักษณะน้ี บางคร้ังอาจรู้ จัก 

ในนาม “งานยุทธศาสตร์”) 

๒.  งานตามหน้าที่ ความรับผิดชอบหลักของกระทรวง กรม จังหวัด สาํนัก 

หรือกองหรือตาํแหน่งงานของผู้รับการประเมิน ที่ ไม่อยู่ในข้อ ๑ (งานใน

ลักษณะน้ีบางคร้ังอาจรู้จักในนาม “งานภารกจิ”) 

๓.  งานที่ ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่ งไม่ใช่งานประจําของส่วนราชการ

หรือของผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหา

สาํคัญเร่งด่วนที่ เกดิขึ้นในรอบการประเมิน 
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อน่ึง ตัวช้ีวัดที่ จัดทาํขึ้ นโดยทั่วไป อาจแบ่งออกได้เป็น ๔ ประเภท ได้แก่ 

ประเภทที่ มุ่งเน้นปริมาณของงาน ประเภทที่ มุ่งเน้นคุณภาพของงาน ประเภท

ที่ มุ่งเน้นเวลาที่ งานสาํเรจ็หรือทนัการณ์ และประเภทที่ มุ่งเน้นความประหยัด

หรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ซึ่ งการประเมินผลสาํเร็จตามตัวช้ีวัดน้ี 

จะแตกต่างกนัไปตามประเภทของตัวช้ีวัด ดังน้ี 
 

ประเภทของตวัช้ีวดั แนวทางการพจิารณา 
ประเภทที่ มุ่งเน้นปริมาณ

ของงาน 
จํานวนผลงานที่ ทําได้สําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่

กาํหนดหรือปริมาณงานที่ ควรจะทาํได้ในเวลาที่ ควรจะเป็น 
ประเภทที่ มุ่งเน้นคุณภาพ

ของงาน 
ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตรงตาม

มาตรฐานของงาน 
ประเภทที่ มุ่งเน้นความ

รวดเรว็หรือทนัการณ์ 
เวลาที่ ใช้ปฏบัิติงานเทยีบกบัเวลาที่ กาํหนดไว้ 

ประเภทที่ มุ่งเน้นความ

ประหยัดหรือความคุ้มค่าใน

การใช้ทรัพยากร 

การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์  ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายใน

การทาํงาน การระวังรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้   

 
 
 
(๕)  การประเมินพฤติกรรมการปฏบิัติราชการหรือสมรรถนะ สามารถกระทาํโดย

อ้างองิข้อกาํหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ ประกาศใช้ ซึ่ งจะได้กล่าวต่อไป 

 

(๖)  ผู้ปฏบิัติจะได้รับการประเมินจากผู้ที่ สามารถจะช้ีหรือประเมินผลงานจากการ

ปฏิบัติได้ ไม่ใช่จากผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียว 

ทั้งน้ี เพ่ือให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความยุติธรรมและสะท้อน

ต่อผลการปฏบิตัิราชการที่ เกดิขึ้นจริงได้มากที่ สดุเท่าที่ จะเป็นไปได้ 
 

 การที่ จะพิจารณาว่าผู้ปฏิบัติจะได้รับการประเมินจากใคร ขึ้ นอยู่กับ

สถานการณ์การปฏบิัติราชการของผู้ปฏบิัติน้ันๆว่ามีลักษณะใด ซึ่ งมีด้วยกัน 

๔ กรณ ีดังน้ี 
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 กรณทีี่  ๑: กรณทีัว่ไป ไดแ้ก่ การปฏบัิติหนา้ที่ ราชการโดยทัว่ไป 
 

-  ถ ้าผู ้ป ฏิบั ติ เ ป็นผู ้ท่ี สังกัด ในส่ วนกลาง  ผู ้ประ เ มินจะได้แก ่

“ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง” 

-  ถา้ผูป้ฏิบติัเป็นหัวหนา้ส่วนราชการประจาํจงัหวดั ผูป้ระเมินจะไดแ้ก่ 

“หัวหนา้ส่วนราชการตน้สังกัด ทัง้น้ีในการประเมินใหนํ้าผลการ

ประเมินซ่ึงเสนอโดยผูว้า่ราชการจงัหวดัมาประกอบการพิจารณา” 

-  ถา้ผูป้ฏิบติัเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีดํารงตําแหน่งในราชการ

บริหารสว่นภมิูภาค ผูป้ระเมินจะไดแ้ก่ “ผูว้า่ราชการจงัหวดั” 

 กรณีที่  ๒: กรณีปฏิบัติหนา้ที่ ในคณะทาํงาน ไดแ้ก่ กรณีท่ีผูป้ฏิบติัไดร้บั

มอบหมายให้ทําหนา้ท่ีในคณะทํางานเป็นหลักใหญ่ ผูป้ระเมินจะไดแ้ก่ 

“ประธานคณะทาํงานหรือผูไ้ดร้บัมอบหมายจากประธานคณะทาํงานโครงการ

ใหเ้ป็นผูป้ระเมิน” 

 กรณีที่  ๓: กรณีไดรั้บมอบหมายใหไ้ปช่วยราชการหรือปฏิบัติหนา้ที่

ราชการในส่วนราชการ/หน่วยงานอ่ืน ผูป้ระเมินจะไดแ้ก่ “หัวหนา้ส่วน

ราชการ/หน่วยงานท่ีผู ้รับการประเมินไปช่วยราชการฯ หรือผู ้ได ้รับ

มอบหมายจากหัวหนา้ส่วนราชการ/หน่วยงานดงักล่าวใหเ้ป็นผูบ้งัคับบญัชา

โดยตรง” 

 กรณีที่  ๔: กรณีอ่ืน ๆ ที่ เกิดจากการผสมผสานของทั้ง ๓ กรณีขา้งตน้  

ผูป้ระเมินจะไดแ้ก่ “ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (ตามโครงสรา้งส่วนราชการ หรือ

ผูไ้ดร้ับมอบหมายจากหัวหนา้ส่วนราชการใหเ้ป็นผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง) 

ร่วมกบัหัวหนา้โครงการ และ/หรือหัวหนา้ส่วนราชการ/หน่วยงานท่ีผูร้บัการ

ประเมินไปชว่ยราชการฯ” 
 
 การพิจารณาเกี่ ยวกับผู้ประเมิน และ ผู้ปฏิบัติซึ่ งเป็นผู้รับการประเมิน ได้

แสดงรายละเอยีดเพ่ิมเติมไว้ในล้อมกรอบที่  ๒.๒ 
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ลอ้มกรอบท่ี ๒.๒: การพจิารณาผูป้ระเมินและผูร้บัการประเมิน 

การพิจารณาผูท้ําหนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินและผูร้บัการประเมิน จะแยกพิจารณาเป็น ๔ กรณี ดงัน้ี 

๑.  กรณทีัว่ไป: สาํหรบัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในกรณีทัว่ไป ผูป้ระเมินและผูร้บัการประเมินในราชการบริหาร

ส่วนกลางและส่วนภมิูภาคมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
ผูป้ระเมิน ผูร้บัการประเมิน 

ส่วนกลาง 

ผู้บังคับบัญชา (ตามโครงสร้างส่วนราชการ หรือผู้ได้รับ

มอบหมาย) 

ข้าราชการทุกระดับในทุกประเภทตาํแหน่งที่ ทาํหน้าที่ ปฏบิัติงาน 

ส่วนภูมิภาค 

๑. ผู้ว่าราชการจังหวัด ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ดาํรงตาํแหน่งในราชการบริหาร 

ส่วนภมูิภาค 

  

๒. หัวหน้าส่วนราชการต้นสงักดัของหัวหน้าส่วนราชการประจาํ

จังหวัด 

(โดยให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเสนอผลการประเมินประกอบการ

พิจารณาของหัวหน้าส่วนราชการต้นสงักดัของหัวหน้าส่วนราชการ

ประจาํจังหวัด) 

หัวหน้าส่วนราชการประจาํจังหวัด 

  

๒.  กรณปีฏบัิติหนา้ที่ ราชการในคณะทาํงาน 
ผูป้ระเมิน ผูร้บัการประเมิน หมายเหตุ 

ประธานคณะทาํงานหรือผู้ได้รับ

มอบหมายจากประธานคณะทาํงาน

โครงการให้เป็นผู้ประเมิน 

ข้าราชการทุกระดับในทุกประเภท

ตาํแหน่งที่ ปฏบิัติหน้าที่ ราชการใน

คณะทาํงาน 

ให้ผู้ประเมินประเมินผลการปฏบิัติราชการของผู้รับการ

ประเมิน แล้วเสนอผลการประเมินต่อผู้บังคับบัญชาของ

คณะทาํงานหรือผู้แต่งตั้งคณะทาํงานแล้วแต่กรณต่ีอไป 

   

๓.  กรณไีดรั้บมอบหมายใหไ้ปช่วยราชการหรือปฏบัิติหนา้ที่ ราชการในส่วนราชการ/หน่วยงานอ่ืน 
ผูป้ระเมิน ผูร้บัการประเมิน 

หัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงานที่ ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการฯ 

หรือผู้ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงานดังกล่าว

ให้เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง 

ข้าราชการผู้ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการฯ ในส่วนราชการ/

หน่วยงานอื่ น 

  

๔.  กรณอ่ืีน ๆ ที่ เกิดจากการผสมผสานของทัง้ ๓ กรณขีา้งตน้ 
ผูป้ระเมิน ผูร้บัการประเมิน หมายเหตุ 

ผู้บังคับบัญชาโดยตรง (ตามโครงสร้าง

ส่วนราชการ หรือผู้ได้รับมอบหมายจาก

หัวหน้าส่วนราชการให้เป็นผู้บังคับบญัชา

โดยตรง) ร่วมกบัหัวหน้าโครงการ และ/

หรือหัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงานที่ ผู้รับ

การประเมินไปช่วยราชการฯ  

ข้าราชการผู้ปฏบิตัหิน้าที่ ราชการ

ให้แก่ส่วนราชการต้นสงักดัตามปกติ 

และ/หรือได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติ

หน้าที่ ราชการในโครงการ และ/หรือ

ช่วยราชการฯ ในส่วนราชการหรือใน

หน่วยงานอื่ น 

ให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงทาํความตกลงกบัผู้รับ

การประเมิน และ/หรือหัวหน้าโครงการ และ/

หรือหัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงานที่ ผู้รับการ

ประเมินไปช่วยราชการ เกี่ ยวกบัสดัส่วนการทาํงาน

ของผู้รับการประเมนิที่ จะนาํมาใช้ประเมินผลการ

ปฏบิัติราชการของข้าราชการผู้รับการประเมินน้ัน 
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(๗)  ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเกบ็รักษาไว้เป็นระยะเวลา

อย่างน้อย ๒ ปีเพ่ือใช้อ้างอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชน์ในการนําไปใช้

ประกอบการพิจารณาเร่ืองการบริหารงานบุคคลเร่ืองอื่ นๆ เช่น การพัฒนา 

และการเล่ือนตาํแหน่ง 
 
(๘)  ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วย

ความโปร่งใสและเป็นธรรมมากที่ สดุ โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการกาํหนด 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติราชการขึ้ นเ พ่ือการนี้  โดย

คณะกรรมการดังกล่าว มีหน้าที่ กล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือความเป็นมาตรฐานและความเป็น

ธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ก่อนที่ จะเสนอผลการ

ประเมินต่อผู้มีอาํนาจสัง่เล่ือนเงินเดือน 
 

ลอ้มกรอบท่ี ๒.๓: องคป์ระกอบคณะกรรมการกลัน่กรองในระดบักรม และ ระดบัจงัหวดั 

 การจดัองค์ประกอบของคณะกรรมการกลั่นกรองในระดับกรม และ ระดับจงัหวดั จะเป็นไปดงัแสดงตามตาราง

ขา้งล่างน้ี โดยส่วนราชการอาจพิจารณาใหมี้คณะกรรมการกลัน่กรองในระดบัต่ํากว่ากรม หรือ จงัหวดั เพ่ิมเติมได้

ตามความเหมาะสม  

๑. องค์ประกอบคณะกรรมการกลัน่กรองผลการปฏิบติัราชการระดบักรม 

รองหัวหน้าส่วนราชการผู้รับผดิชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(Chief Human Resource Officer: CHRO) 

ประธาน 

ข้าราชการพลเรือนสามัญอื่ นตามที่ หัวหน้าส่วนราชการเหน็สมควร กรรมการ 

หัวหน้าหน่วยงานที่ รับผดิชอบงานการเจ้าหน้าที่ ของส่วนราชการ เลขานุการ 

๒.  องค์ประกอบคณะกรรมการกลัน่กรองผลการปฏิบติัราชการระดบัจงัหวดั 

รองผู้ว่าราชการจังหวัดผู้รับผดิชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของจังหวัด (Chief Human Resource Officer: CHRO) 

ประธาน 

ข้าราชการพลเรือนสามัญอื่ นตามที่ ผู้ว่าราชการเหน็สมควร กรรมการ 

หัวหน้าหน่วยงานที่ รับผดิชอบงานการเจ้าหน้าที่ ของจังหวัด เลขานุการ 

 
 ในการดาํเนินการดังกล่าว ส่วนราชการหน่ึงๆ หรือ จังหวัดหน่ึงๆ จะทาํการ

แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นมาหน่ึงชุด ทั้งน้ี หากพิจารณาเหน็ควร ส่วนราชการ

อาจกาํหนดให้มีคณะกรรมการกล่ันกรองระดับสาํนัก/กองด้วยกไ็ด้ โดย
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สามารถกาํหนดองค์ประกอบคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏบิัติราชการ

ระดับสาํนัก/กอง ตามที่ เหน็เหมาะสม 

๒.๓  แบบฟอรม์ท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน ดังที่ กล่าว 

ในข้างต้น จะกระทาํควบคู่ไปกบัการใช้แบบฟอร์ม เพ่ือบันทกึข้อตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 

เพ่ือใช้ในการประเมินผลสมัฤทธิ์ ของงาน และเพ่ือระบุสมรรถนะที่ จะประเมิน ในช่วงเร่ิมรอบ

การประเมิน  

เมื่ อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอร์มดังกล่าวจะถูกนาํมาใช้ในการสรุป

คะแนนการประเมิน บนัทกึการแจ้งผลการประเมิน ตลอดจนกาํหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

แบบฟอร์มที่ ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วยแบบฟอร์ม ๓ 

แบบ ที่ มีความเกี่ ยวเน่ืองกนั ดังน้ี 

แบบฟอรม์ท่ี ๑: แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ประกอบด้วย 

เอกสารจาํนวน ๓ หน้า ใช้เพ่ือสรุปผลคะแนนการประเมิน บันทกึการแจ้งผลการ

ประเมิน และบนัทกึแผนการพัฒนาบุคลากร ทัง้น้ีในสว่นราชการเดียวกนัใหใ้ชแ้บบ

สรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการรูปแบบเดียวกนั 

แบบฟอรม์ท่ี ๒: แบบกําหนดและประเมินสมรรถนะ ใช้เพ่ือระบุสมรรถนะที่ จะ

ประเมิน และใช้เพ่ือประเมินสมรรถนะ โดยคะแนนที่ ได้จากแบบฟอร์มน้ี จะ

นาํไปใช้คาํนวณคะแนนผลการประเมินในแบบฟอร์มที่  ๑ ในส่วนองค์ประกอบด้าน

พฤติกรรมการปฏบิตัิราชการ (สมรรถนะ) 
แบบฟอร์มที่  ๒ น้ีเป็นเอกสารแนบเข้ากบัแบบฟอร์มที่  ๑ ซึ่ งส่วนราชการอาจ

ออกแบบแบบฟอร์มสาํหรับใช้เฉพาะส่วนราชการได้ 

แบบฟอรม์ท่ี ๓: แบบกําหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน ใช้เพ่ือระบุ

ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายซึ่ งตกลงกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาหรือผู้

ประเมิน และใช้เพ่ือประเมินผลสมัฤทธิ์ ของงาน โดยคะแนนที่ ได้จากแบบฟอร์มน้ี 

จะนาํไปใช้คิดคะแนนผลการประเมินในแบบฟอร์มที่  ๑ ในส่วนองค์ประกอบด้าน

ผลสมัฤทธิ์ของงาน 

แบบฟอร์มที่  ๓ น้ีเป็นเอกสารแนบเข้ากบัแบบฟอร์มที่  ๑ ซึ่ งส่วนราชการอาจ

ออกแบบสาํหรับใช้เฉพาะส่วนราชการได้ 
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ลอ้มกรอบที่ ๒.๔: ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบฟอรม์ทั้งสามแบบ 

     
         

   

 

แบบฟอรม์ที่ ๑ ไดแ้กแ่บบสรุปผลการปฏิบตัิราชการ

ซึ่งเป็นแบบฟอร์มหลักที่ภายในทุกส่วนราชการใช ้

เหมือนกนั ประกอบดว้ยเอกสารจาํนวน ๓ หนา้ 

 

หนา้ที่ ๑: ใชร้ะบุขอ้มูลเกี่ยวกบัผูร้ับการประเมิน  
(ผูป้ฏิบตัิ) ผูป้ระเมิน และ รอบการประเมิน 

 

หนา้ที่ ๒: ประกอบดว้ย 

-  ส่วนที่  ๒: การสรุปผลการประเมิน ใหน้ํา

คะแนนการประเมินในส่วนของผลสัมฤทธิ์

ของงาน คะแนนการประเมินสมรรถนะและ

คะแนนการประเมินองค์ประกอบอื่นๆ (ถา้มี) 
มากรอกลงในตารางแลว้คํานวณคะแนนผล

การปฏิบตัิราชการ 
-  ส่วนที่  ๓: แผนพฒันาผลการปฏบิัติราชการ

รายบุคคล ให้ระบุแนวทางสําหรับพัฒนา

บุคลากรภายหลังจากไดม้ีการปรึกษาหารือ

เรื่องผลการปฏิบตัิราชการ เมื่อสิ้นสดุรอบการ

ประเมินแลว้ 
 

หนา้ที่ ๓: ใชเ้พื่อการลงนามของผูเ้กี่ยวขอ้ง ไดแ้ก ่

ผู ้รับการประเมิน (ผู ้ปฏิบัติ) ผู ้ประเมิน 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึ้นไป เป็นตน้ 

คะแนน
ประเมินผล

สัมฤทธ์ของงาน 
คะแนน    
ผลการ

ปฏิบัติงาน 

คะแนน    
ประเมิน
สมรรถนะ 
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ล้อมกรอบที่  ๒.๔ ข้างต้นสรุปความสมัพันธ์ระหว่างแบบฟอร์มทั้งสาม อย่างไรกด็ี

ในทางปฏบิตัิเมื่ อส่วนราชการนาํไปใช้จริง แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ (แบบฟอร์มที่  ๒) 

และ แบบกําหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (แบบฟอร์มที่  ๓) ซึ่ งเป็นเอกสารแนบอาจ

แตกต่างไปจากตัวอย่างที่ แสดงไว้ เน่ืองจากส่วนราชการสามารถตัดสินใจเลือกได้ว่าจะใช้

แบบฟอร์มตามตัวอย่างที่ เสนอแนะโดยสาํนักงาน ก.พ. หรือจะใช้แบบฟอร์มที่ ส่วนราชการ

พัฒนาขึ้นเองเป็นการเฉพาะกไ็ด้ โดยส่วนราชการต้องประกาศให้ข้าราชการในสงักดัทราบโดย

ทัว่กนั 

 

ลอ้มกรอบท่ี ๒.๕: การเลือกใชแ้บบฟอรม์ 

 ส่วนราชการสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัแบบฟอรม์ฯต่างๆ ท่ีจะนํามาใชใ้นการประเมินผลปฏิบติังาน ดงัน้ี 

-  แบบฟอรม์ท่ี ๑: แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ      ตอ้งใชต้ามแบบท่ีกาํหนด 

- แบบฟอรม์ท่ี ๒: แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ 

- แบบฟอรม์ท่ี ๓: แบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 

 

 

ในกรณีท่ีส่วนราชการตดัสินใจใชแ้บบฟอรม์ท่ี ๒ และแบบฟอร์มท่ี ๓ ท่ีแตกต่างไปจากตวัอย่างในคู่มือน้ี แบบฟอร์ม

ท่ีจะใชต้อ้งเป็นไปตามขอ้กาํหนดดงัน้ี 

ขอ้กําหนดสําหรบั 

แบบกําหนดและประเมินสมรรถนะ  

(แบบฟอรม์ท่ี ๒) 

ขอ้กําหนดสําหรบั 

แบบกําหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 

(แบบฟอรม์ท่ี ๓) 

- ต้องมีข้อมูลดังน้ี 

  ‐ สมรรถนะ 
  - ระดับสมรรถนะของตาํแหน่ง 

  ‐ คะแนนการประเมินในแต่ละหัวข้อของสมรรถนะ 
   
‐ ต้องสามารถคาํนวณคะแนนรวมของการประเมินสมรรถนะได้ 

โดยคะแนนรวมเท่ากบั ๑๐๐ คะแนน 

 

- ต้องมีข้อมูลดังน้ี 

  ‐ ตัวช้ีวัด 

  - ค่าเป้าหมายของตัวช้ีวัด 

  ‐ คะแนนการประเมินในแต่ละข้อของตัวช้ีวัด 
   
‐ ต้องสามารถคาํนวณคะแนนรวมของการประเมินผลสมัฤทธิ์
ของงานได้ โดยคะแนนรวมเท่ากบั ๑๐๐ คะแนน 

 

 

 

 

เอกสารแนบท่ีส่วนราชการสามารถเลือกได ้
ระหวา่งแนวทางใดแนวทางหน่ึงดงัน้ี 

๑. ใชแ้บบฟอรม์ตามตวัอย่าง 
๒. ใชแ้บบฟอรม์ท่ีส่วนราชการมีอยู่แลว้ 
๓. ใชแ้บบฟอรม์ท่ีพฒันาขึ้นใหม่โดยเฉพาะ 
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๒.๔  ขั้นตอนการดําเนินการโดยรวมของระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการและการใช้

แบบฟอรม์ 

การดําเนินการตามระบบการประเมินผลปฏิบัติงานในรอบการประเมินผลการ

ปฏบิัติราชการหน่ึงๆ อาจแบ่งได้เป็น ๓ ช่วง คือ  (๑) เมื่ อเร่ิมรอบการประเมิน (๒) ระหว่าง

รอบการประเมิน และ (๓) เมื่ อครบรอบการประเมิน ในหัวข้อน้ีจะกล่าวถงึกจิกรรมที่ จะเกดิขึ้น

ในแต่ละช่วง โดยจะแสดงให้เหน็ความเช่ือมโยงกบัแบบฟอร์มที่ ได้กล่าวถงึในหัวข้อที่ ผ่านมา  

 

แผนภาพท่ี ๒.๒: การดาํเนนิการตามระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการในหนึ่ งปี 
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ช่วงท่ี ๑: เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน  
เมื่ อเ ร่ิมรอบการประเมินหน่ึงๆ ผู้ รับการประเมินจะทําความตกลงร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินเกี่ ยวกับผลสัมฤทธิ์ ของงานที่ จะเกิดขึ้ นในช่วงรอบการ

ประเมินน้ัน โดยต้องมีการกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ตลอดจนทบทวน

สมรรถนะที่ คาดหมายในตําแหน่งงานที่ รับผิดชอบ และเมื่ อได้ข้อตกลงแล้วให้

กรอกข้อมูลลงในแบบฟอร์ม  

 

๑. ระบุขอ้มูลของผูร้บัการประเมิน (ผูป้ฏิบติั) และ

ระบุวา่เป็นการประเมินในรอบการประเมินใด ระหวา่ง

รอบท่ี ๑ หรือ ๒ เป็นตน้ 

อย่างไรก็ดี เน่ืองจากการดําเนินการในช่วงน้ี

เป็นช่วงเร่ิมรอบการประเมิน จึงใหผู้ร้ับการประเมิน

กรอกเพียงขอ้มูลในหนา้ท่ี ๑ น้ีเท่านัน้ โดยยงัไม่ตอ้ง

กรอกขอ้มูลใดในหนา้ท่ี ๒ และ ๓ เน่ืองจากยังไม่มี

ขอ้มลูผลการประเมินใดๆ เกิดข้ึนในชว่งน้ี 
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เมื่ อกรอกรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู้รับการประเมิน  
(ผู้ปฏบิัติ) รวบรวมเอกสาร โดยนาํแบบกําหนดและประเมินสมรรถนะ พร้อมทั้ง 
แบบกําหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน ซึ่ งเป็นเอกสารแนบ เยบ็แนบท้าย 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการซึ่ งเป็นเอกสารหลัก แล้วนําส่ง

หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ ของส่วนราชการเพ่ือเกบ็รักษาต่อไป  

ทั้งน้ี ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏบิัติ) ควรสาํเนาเอกสารดังกล่าวเกบ็ไว้กบัตนชุดหน่ึง
เพ่ือใช้สาํหรับการอ้างองิเมื่ อจาํเป็น 

๒. ใน แบบกาํหนดและประเมนิสมรรถนะ ให้ระบุ

ชื่ อผูร้บัการประเมิน (ผูป้ฏิบติั) และผูป้ระเมิน โดย

ใหร้ะบุรอบการประเมิน พรอ้มลงนามดว้ย 

๓. ระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน พรอ้มทัง้ระดบั

สมรรถนะท่ีคาดหวงั 

สมรรถนะท่ีประเมินอย่างนอ้ยตอ้ง

ประกอบดว้ยสมรรถนะ ๕ ดา้นตามท่ี ก.พ. กาํหนด 

และสว่นราชการอาจกาํหนดเพ่ิมเติมดว้ยกไ็ด ้

๔. ใน แบบกาํหนดและประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ระบุชื่ อผูร้บัการประเมิน (ผูป้ฏิบติั) และผูป้ระเมิน 

โดยใหร้ะบุรอบการประเมิน พรอ้มลงนามดว้ย 

๕. ระบุตวัชี้วดัผลงาน คะแนนตามระดบัค่า

เป้าหมาย พรอ้มทัง้นํา้หนกัของตวัชี้วดัแต่ละตวั โดย

นํา้หนกัทกุตวัเม่ือรวมกนัตอ้งเท่ากบั ๑๐๐ % 
 
ตวัชี้วดัผลงาน คะแนนตามระดบัค่าเป้าหมาย และ 

นํา้หนกัของตวัชี้วดั ตอ้งสะทอ้นผลการปฏิบติั

ราชการท่ีเป็นท่ีตกลงเห็นชอบร่วมกนัระหวา่งผู ้

ปฏิบติั และผูป้ระเมิน โดยเทคนิคการกาํหนด

ตวัชี้วดันัน้จะไดก้ล่าวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ ต่อไป 
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ช่วงท่ี ๒: ระหว่างรอบการประเมิน 
ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาที่ ผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือให้

เกิดผลงานตามที่ ได้เหน็ตกลงร่วมกันไว้เมื่ อเร่ิมต้นรอบการประเมิน  ผู้ปฏิบัติพึง

ติดตามงานที่ รับผิดชอบ พิจารณาปัญหาและหนทางแก้ไข ปรึกษาหารือกับ

ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ

บรรลุผลตามที่ ได้ตกลงกันไว้ พร้อมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏบิัติราชการ

ของตนว่าสามารถทาํได้เท่ากบั หรือดีกว่าระดับสมรรถนะของตาํแหน่งหรือไม่ และ

ควรปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีพฤติกรรมหรือสมรรถนะ

ตามที่ ควรจะเป็น 
เน่ืองจาก งานของภาครัฐเป็นงานที่ มีการเปล่ียนแปลงสงู ทาํให้เป้าหมายการปฏบิัติ

ราชการอาจผิดแผกไปจากที่ ได้ตกลงกันไว้เมื่ อเร่ิมรอบการประเมิน ในกรณี

ดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจทาํให้คาํปรึกษาช้ีแนะแก่ผู้รับการประเมิน 
ในการปรับเปล่ียนตัวช้ีวัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายที่ ได้ตกลงกนัไว้แต่แรก

กไ็ด้ และให้ปรับปรงุแก้ไขข้อมูลในแบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานด้วย 

 

 
 

 

 

๑. ปรบัเปล่ียนตวัชี้วดั และคะแนนตามระดบัค่า

เป้าหมาย รวมทัง้นํา้หนกัตวัชี้วดัเพ่ือสะทอ้นการ

เปล่ียนแปลงของงานในระหวา่งรอบการประเมิน 

โดยอาจกระทาํดงัน้ี 
 

-  ตดัตวัชี้วดั และค่าเป้าหมายออกไป 
-  คงตวัชี้วดัไว ้แต่ปรบัค่าเป้าหมายใหม่ 
-  เพ่ิมตวัชี้วดัและค่าเป้าหมายเพ่ือสะทอ้นงานท่ี
เพ่ิมเขา้มาใหม่ 
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ช่วงท่ี ๓: เม่ือครบรอบการประเมิน 
เมื่ อครบรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของผู้รับการประเมิน โดยจะพิจารณาตามองค์ประกอบการประเมินซึ่ ง

ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ ของงาน และองค์ประกอบด้าน

สมรรถนะ ทั้งน้ี กรณีที่ ส่วนราชการมีการกาํหนดองค์ประกอบอื่ นๆ นอกเหนือจากน้ี 

ผู้ประเมินกต้็องประเมินองค์ประกอบเหล่าน้ันด้วย 
การประเมินจะเร่ิมจากการที่ หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ นาํส่งเอกสารการประเมินของ

ผู้รับการประเมินให้แก่ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และให้

คะแนนลงในแบบฟอร์ม 
ในการประเมินองค์ประกอบด้านผลสมัฤทธิ์ ของงาน ให้อ้างองิตัวช้ีวัด และคะแนน

ตามระดับค่าเป้าหมายที่ ระบุอยู่ในแบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 

 

 
 
 

ในการประเมินองค์ประกอบด้านสมรรถนะ ผู้ประเมินอาจดําเนินการตามแบบ

กําหนดและประเมินสมรรถนะตามตัวอย่างก็ได้ โดยให้อ้างอิงพจนานุกรม

สมรรถนะ (Competency Dictionary) และระดับสมรรถนะของตาํแหน่ง 

๑. ประเมินและใหค้ะแนนประเมิน โดยเปรียบเทียบ

ผลการปฏิบติัราชการจริง กบัค่าเป้าหมาย หากผล

การปฏิบติัราชการจริงมีค่าตรงกบัค่าเป้าหมายใด ก็

ใหไ้ดค้ะแนนตามค่าคะแนนของค่าเป้าหมายนัน้ 

ทัง้น้ี คะแนนการประเมินจะมีค่าอยู่ระหวา่ง ๑ ถึง ๕ 

๒. คํานวณคะแนนแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
 
คะแนนรวม = คะแนนผลการประเมิน x นํา้หนกั x ๒๐ 

 
จากนัน้ใหร้วมคะแนนของทกุตวัชี้วดัผลงาน  

ทัง้น้ีคะแนนเต็มจะเท่ากบั ๑๐๐ 
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๓. ประเมินและใหค้ะแนนประเมินสมรรถนะ โดย

พิจารณาจากพฤติกรรมของผูป้ฏิบติัในรอบการ

ประเมินท่ีผ่านมา 
 
อน่ึง คะแนนการประเมินจะมีค่าระหวา่ง ๑ ถึง ๕ 

โดยการประเมินจะอา้งอิงเกณฑก์ารประเมินท่ีจะได ้

กล่าวถึงโดยละเอียดต่อไป 

๔. คํานวณคะแนนแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
 
คะแนนรวม = คะแนนผลการประเมิน x นํา้หนกั x ๒๐ 

 
จากนัน้ใหร้วมคะแนนของทกุรายการ ทัง้น้ีคะแนนเต็ม

จะเท่ากบั ๑๐๐ 

 

๕. นําคะแนนการประเมินท่ีไดจ้ากแบบกาํหนดและ

ประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงาน และคะแนนการประเมินท่ี

ไดจ้ากแบบกาํหนดและประเมนิสมรรถนะมากรอกใน

สว่นการสรุปผลการประเมินในแบบสรุปการประเมินผล

การปฏิบติัราชการ (แบบฟอรม์ท่ี ๑ หนา้ท่ี ๒) จากนัน้

จงึคํานวณคะแนนผลการปฏิบติัราชการ 

 
ตวัอย่าง องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) นํ้าหนัก(ข) รวมคะแนน (กxข) 

องค์ประกอบท่ี ๑: ผลสัมฤทธิ์ของงาน ๗๐ ๗๐% ๔๙ 

องค์ประกอบท่ี ๒: พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ๘๐ ๓๐% ๒๔ 

องค์ประกอบท่ี ๓: องค์ประกอบอื่นๆ ซ่ึงส่วนราชการกําหนด    

รวม ๑๐๐% ๗๓ 

 

คะแนนจากแบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ 

คะแนนจากแบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธิ์ของงาน 
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จากการดาํเนินการต่างๆ เกี่ ยวกบัการประเมินผลการปฏบิัติราชการตามที่ ได้แสดง

ในข้างต้น พบว่ามีผู้เกี่ ยวข้องอยู่หลายฝ่ายที่ มีบทบาทหน้าที่ ดังสรุปอยู่ในล้อมกรอบที่  ๒.๖ 

ต่อไปน้ี 

 
 

๖. ระบุแผนพฒันาผลการปฏบิัติราชการ

รายบุคคล ท่ีไดม้าจากการปรึกษาหารือระหวา่ง

ผูป้ระเมินกบัผูร้บัการประเมิน โดยใหร้ะบุ

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี: 

- สมรรถนะท่ีควรไดร้บัการพฒันา 
- กิจกรรมสาํหรบัการพฒันา 
- กรอบระยะเวลาในการพฒันา 

เมื่ อได้คะแนนผลการปฏบิตัิราชการออกมา ให้ผู้

ประเมินแจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน 

พร้อมให้การปรึกษาช้ีแนะแนวทางปรับปรงุ และ

พัฒนาต่อไป 

จากน้ัน ผู้ประเมินต้องส่งแบบฟอร์มไปยัง

หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ ของส่วนราชการ 

๗. ลงนามผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการประเมิน 
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ลอ้มกรอบท่ี ๒.๖: บทบาทของผูเ้ก่ียวขอ้งในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 

เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 
ผูป้ระเมิน:  
•  ร่วมกบัผู้รับการประเมินในการวาง
แผนการปฏบิัติราชการ กาํหนด

เป้าหมาย ระดับความสาํเรจ็ของงานที่

คาดหมาย ตวัช้ีวัดความสาํเรจ็ดังกล่าว

ของผู้รับการประเมนิ รวมถงึระดับ

สมรรถนะที่ คาดหวงัจากผู้รับการ

ประเมิน 
•  แจ้งหลักเกณฑก์ารประเมิน 

ผูป้ระเมิน:  
•  ตรวจสอบติดตามการปฏบิัติราชการ
ของผู้รับการประเมนิ 
•  ให้คาํปรึกษา แนะนาํ และช่วยเหลือ
ผู้รับการประเมินในกรณเีกดิ

ข้อขัดข้องในการทาํงาน เพ่ือให้ผู้รับ

การประเมินสามารถปฏบิัติราชการ

ได้บรรลุเป้าหมายตามที่ กาํหนดไว้ 
•  ปรับเปล่ียน เพ่ิม ลด ตัวช้ีวัด หรือ

ค่าเป้าหมายผลงานตามสถานการณ ์

ผูป้ระเมิน: 
•  ประเมินผลการปฏบิัติราชการของผู้รับการประเมิน
ตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารที่ ได้ทาํความตกลงร่วมกนั 

และประกาศให้ทราบโดยทัว่กนัเมื่ อช่วงเร่ิมรอบการ

ประเมิน 

•  แจ้งผลการประเมนิ และให้คาํปรึกษาช้ีแนะแก่ผู้รับ

การประเมินเป็นรายบุคคลแบบตัวต่อตัว 

•  เกบ็แบบสรปุผลการประเมินผลการปฏบิัติราชการไว้
ที่ สาํนัก/กอง เป็นเวลาอย่างน้อย ๒ ปี 

•  ดาํเนินการเช่นเดยีวกบัช่วง “เร่ิมรอบการประเมิน” 

ผูร้บัการประเมิน:  
•  ร่วมกบัผู้ประเมินในการวางแผนการ
ปฏบิัติราชการ กาํหนดเป้าหมาย 

ระดับความสาํเรจ็ของงานที่ คาดหมาย 

ตัวช้ีวัดความสาํเรจ็ดังกล่าวของผู้รับ

การประเมิน รวมถงึระดับสมรรถนะที่

คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 

ผูร้บัการประเมิน:  
•  ขอคาํปรึกษา คาํแนะนาํ และความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา/ผู้

ประเมิน ในกรณทีี่ เกดิข้อขัดข้องใน

การปฏบิัติราชการ 

ผูร้บัการประเมิน:  

•  ลงนามรับทราบผลการประเมิน 

•  รับข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินนาํไป
ปรับปรงุการปฏบิตัิราชการต่อไป 

•  ดาํเนินการเช่นเดยีวกบัช่วง “เร่ิมรอบการประเมิน” 

 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ: 

- 

 

คณะกรรมการกลัน่กรองผล

การประเมินผลการปฏิบติั

ราชการ: 

- 

 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผล

การปฏิบติัราชการ: 

•  พิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏบิัติ
ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการ/

จังหวัด เพ่ือความเป็นมาตรฐานและความเป็นธรรม

ในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน 

•  เสนอผลการประเมินต่อผู้มีอาํนาจสั่งเล่ือนเงนิเดือน 

หน่วยงานท่ีรบัผิดชอบงานการ

เจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ/

จงัหวดั: 

•  ยกร่างประกาศหลักเกณฑเ์สนอผู้มี
อาํนาจพิจารณา 

•  แจ้งประกาศให้ทราบทัว่กนั 

 

หน่วยงานท่ีรบัผิดชอบงานการ

เจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ/

จงัหวดั: 

•  เตรียมแบบฟอร์ม/เอกสารต่าง ๆ 

เพ่ือให้ผู้ประเมินนาํไปใช้ประเมิน 

 

หน่วยงานท่ีรบัผิดชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ

ส่วนราชการ/จงัหวดั: 

•  รวบรวมผลการประเมินผลการปฏบิตัริาชการจาก
สาํนัก/กอง นาํส่งคณะกรรมการกล่ันกรองผลการ

ประเมินผลการปฏบิัติราชการระดับจังหวัด/กรม 

•  เตรียมประกาศรายนามข้าราชการที่ มีผลการปฏบิัติ
ราชการในระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” กรณี

ประกาศระดับกรม/จังหวัด 

•  เกบ็ผลการปฏบิัตริาชการของข้าราชการแต่ละรายไว้
ในแบบบันทกึประวัติข้าราชการ 

หวัหนา้ส่วนราชการ/จงัหวดั: 

•  กาํหนดเป้าหมายระดับหน่วยงาน 

•  พิจารณาลงนามในประกาศหลักเกณฑ ์

หวัหนา้ส่วนราชการ/จงัหวดั: 

•  ติดตามกาํกบัการปฏบิัติราชการใน
ภาพรวม 

หวัหนา้ส่วนราชการ/จงัหวดั 

•  ลงนามในประกาศรายนามข้าราชการที่ มีผลการ
ปฏบิัติราชการในระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” 

•  สั่งประกาศรายนามดังกล่าวให้ทราบทัว่กนัในส่วน
ราชการ/จังหวัด 
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บทที่  ๒ ที่ ผ่านมาได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการโดยรวม จะเหน็ได้ว่าการประเมินผลการปฏบิัติราชการน้ันจะประกอบด้วยการประเมิน

ปัจจัยอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ ของงาน และ การประเมิน

สมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้งสององค์ประกอบจะถูกนาํมาใช้ในการคาํนวณสรุป

คะแนนผลการปฎบิตัิราชการ ซึ่ งนาํมาไปใช้ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนต่อไป 

ในบทที่  ๓ น้ีจะกล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของการ

ประเมินผลสมัฤทธิ์ ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการต่างๆที่ จะนาํมาใช้กับการ

ประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานดังกล่าว 

 

๓.๑  การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ ของงานน้ัน โดยพ้ืนฐานเป็นการประเมินที่ พิจารณาจาก 

ผลการปฏบิัติราชการที่ เกดิขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) มากน้อย

เพียงใด ทั้งน้ี ผู้ปฏบิัติที่ สามารถปฏบิัติงานได้ผลที่ ดีเมื่ อเทยีบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนน

การประเมินผลสมัฤทธิ์สงูกว่าผู้ปฏบิตัิที่ ปฎบิตัิได้ผลที่ ด้อยกว่า  

การประเมินผลสัมฤทธิ์ ของงาน จะเร่ิมจากการกาํหนดตัวช้ีวัด (KPI หรือ Key 

Performance Indicator) จากน้ันจึงกาํหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพ่ือเป็นเกณฑใ์นการวัดผล

สมัฤทธิ์ ของงาน โดยค่าเป้าหมายจะต้องสะท้อนต่อเจตจาํนงค์ (Intention) ของผลหรือสิ่ งที่

ต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากที่ ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบการประเมินแล้ว กท็าํการ

ประเมินโดยเทยีบผลที่ ทาํได้จริง (Actual Result) กบัเกณฑค่์าเป้าหมายที่ ตั้งไว้ เพ่ือสรุปเป็น

คะแนนการประเมินผลสมัฤทธิ์  

การประเมินผลสมัฤทธิ์ ของงานจากการกาํหนดตัวช้ีวัดน้ัน สามารถกระทาํได้หลาย

วิธี ซึ่ งจะได้กล่าวโดยละเอียดในบทที่  ๓ น้ีเพียง ๔ วิธี ผู้ปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่ เหมาะสมกับ

ลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธใีดวิธหีน่ึงหรืออาจใช้มากกว่าหน่ึงวิธผีสมผสานกนั ดังน้ี 

๑. การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็ของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 

๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 

การประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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๓. การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 

๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏบิตัิราชการ 

 

ล้อมกรอบที่  ๓.๑: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงาน 

เม่ือเร่ิมรอบการประเมินหน่ึงๆ ผูป้ฏิบติัและผูบ้งัคบับญัชา (หรือผูป้ระเมิน) จะตอ้งร่วมกนัพิจารณากาํหนดตวัชี้วดั 

และ ค่าเป้าหมายซ่ึงสะทอ้นต่อเป้าหมายการปฏิบติัราชการท่ีจะเกิดขึ้นในรอบการประเมินนัน้ๆ โดยเลือกใชว้ธีิการ

ประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานผ่านการกาํหนดตวัชี้วดัวธีิใดวธีิหน่ึงจาก ๔ วธีิ หรือ ผสมผสานกนั ตวัชี้วดั และค่า

เป้าหมาย จะถกูบนัทึกไวใ้น “แบบฟอรม์กาํหนดและประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน” 

ตวัชี้วดัและค่าเป้าหมาย จะเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดตามและผลกัดนัใหก้ารปฏิบติัในรอบการประเมินนัน้เป็นไป

ตามท่ีไดว้างไว ้และเม่ือส้ินสดุรอบการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูป้ระเมิน จะทาํการพิจารณาผลการปฏิบติั

ราชการจริง เทียบกบัค่าเป้าหมายท่ีตกลงกนัไว ้เพ่ือสรุปเป็นผลการประเมินต่อไป 

 

การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของ
งานจากบนลงล่าง (Goal 

Cascading Method)

การสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ (Customer-focused 

Method)

การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method)

การประเมินความรู้ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติราชการ

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน

‐ตัวช้ีวัด
‐ค่าเปjาหมาย

หน่ึงรอบการประเมิน

ใช้ตัวช้ีวัด และค่า
เปjาหมายเป}นเคร่ืองมือ
ในการติดตามความ
คืบหน้าและผลการ

ปฏิบัติงาน

เปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน
สิ้นสุดรอบการประเมิน 
เทียบกับค่าเปjาหมาย

ท่ีต้ังไว้

ผลการปฏิบัติงานจริง 
(Actual Result)

ผลการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน

บันทึกข้อตกลงลงใน
แบบฟอร์มฯ

ต้นรอบการประเมิน: 
วางแผนปฏิบัติงาน

ระหว่างรอบการ

ประเมิน: ติดตาม
ครบรอบการ

ประเมิน: ประเมินผล

บันทึกผลประเมินลง
ในแบบฟอร์มฯ
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๓.๒  การตั้งตวัช้ีวดั (KPI) 

วิธกีารตั้งตัวช้ีวัด มีด้วยกนัอย่างน้อย ๔ วิธี ดังที่ ได้กล่าวไปในข้างต้น ส่วนราชการ

โดยผู้ประเมินและผู้ปฏิบัติสามารถเลือกใช้วิธีการตั้งตัวช้ีวัดทั้ง ๔ วิธีน้ีเป็นแนวทางในการ

กาํหนดตัวช้ีวัดเพ่ือใช้ในการประเมินผลสมัฤทธิ์ ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณา

เลือกใช้วิธกีารตั้งตัวช้ีวัด มีข้อแนะนาํดังแสดงในตารางที่  ๓.๑ ข้างล่างน้ี 

 

ตารางที่  ๓.๑: วิธกีารกาํหนดตัวช้ีวัด และ ลักษณะงานที่ เหมาะสม 

วิธีการกําหนดตวัช้ีวดั           

สําหรบัการประเมินผลงาน ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัวิธีการประเมิน 

๑. การถ่ายทอดตัวช้ีวดัผลสาํเรจ็ของงานจาก
บนลงล่าง (Goal Cascading Method) 

•  การประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานตามคาํรับรองการปฏบิตัิราชการ หรืองานตามแผนปฏบิัติ
ราชการ 

•  การประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานของผู้ดาํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร เช่น หัวหน้าส่วน

ราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ และผู้ดาํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ เช่น 

ผู้อาํนวยการสาํนัก และผู้อาํนวยการกอง 
๒. การสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 

•  การประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานตามหน้าที่ ความรับผดิชอบหลักของหน่วยงานซ่ึงไม่ปรากฏ
ในคาํรับรองการปฏบิัติราชการของส่วนราชการ งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานกอง

คลัง งานการเจ้าหน้าที่  งานธรุการ 
๓. การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน 

(Workflow-charting Method)  
•  การประเมินงานที่ ผลผลิตในแต่ละขั้นตอนอยู่ภายในสาํนัก/กองเดียวกนั เช่น งานจัดทาํ

วารสารประจาํเดือนของส่วนราชการ งานจัดทาํวาระการประชุมและบันทกึประกอบการ

ประชุมคณะกรรมการประจาํ และงานตรวจสอบคาํสั่ง 
๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และ

ทกัษะในการปฏบิัติราชการ  
•  การประเมินข้าราชการผู้ยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏบิตัิหน้าที่ ราชการเน่ืองจากผู้อยู่
ระหว่างทดลองปฏบิัติหน้าที่ ราชการอาจยังไม่สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างชัดเจน

ภายในช่วงระยะเวลาที่ ประเมิน 

 

 

๓.๒.๑  การถา่ยทอดตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 

การกาํหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่าง 

(Goal-cascading Method) เป็นการกาํหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏบิัติโดยการทยอย

กาํหนดจากระดับสูงของส่วนราชการถ่ายทอดไปสู่ระดับต่างๆในส่วนราชการ การดาํเนินการ

โดยวิธน้ีีส่วนราชการจะเร่ิมจากการพิจารณาตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ ระดับสงูสดุของหน่วยงาน

เป็นจุดตั้งต้น จากน้ันจึงกระจายตัวช้ีวัดลงไปสู่หน่วยงานและบุคลากรตามระดับช้ันต่างๆ จาก

ระดับผู้บริหารระดับกรม ไปสู่ผู้บริหารระดับกองหรือสาํนัก ไปสู่ผู้บริหารระดับฝ่าย และผู้

ปฏบิตัิในระดับต่างๆ ตามลาํดับ แผนภาพที่  ๓.๑ ได้แสดงให้เหน็ถึงการถ่ายทอดเป้าหมายการ

ปฏบิตัิราชการตามแนวทางน้ีให้เหน็อย่างง่ายๆ 
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แผนภาพที่  ๓.๑ : การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็ของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 

การถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน

หวัหนา้
สว่นราชการ

รองหวัหนา้  
สว่นราชการ

ผูอ้ํานวยการ
ระดบัสาํนกั/กอง

หวัหนา้หนว่ยงาน
ภายใต ้สาํนกั/กอง

ผูป้ฏบิตังิานทีไ่มม่ ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ถา่ยทอด และกําหนดเป้าหมาย  
ทีส่อดคลอ้งกับเป้าหมายผลการ
ปฏบิัตงิานในระดับองคก์ร 
(เป้าหมายเชงิยทุธศาสตร)์

กําหนดเป้าหมายงานอืน่ๆ   
ทีม่าจากงานตามภารกจิ  
และงานมอบหมายพเิศษ   
(เป้าหมายงานอืน่ๆ)

 

 

การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่าง เป็นแนวทางที่ พัฒนาขึ้ นจาก

แนวความคิดที่ ว่า ผลสาํเรจ็ขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ่มเทของผู้ปฏบิัติ

ทุกคนในหน่วยงาน การที่ ผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้ประสบความสาํเร็จตาม

เป้าประสงค์ที่ วางไว้น้ัน จาํเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหน่ึง 

ผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏบิัติไปในเป้าประสงค์ของตนที่ มีส่วนผลักดันให้เกดิความสาํเรจ็

ตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่ งที่ สุดแล้วจะร้อยรวมขึ้ นไปผลักดันความสาํเร็จของ

หน่วยงานน่ันเอง ด้วยเหตุน้ี ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควรถูกถ่ายทอดไปยัง 

ผู้ปฏบิตัิต่างๆ ไล่เรียงกนัไปตามระดับช้ันในองค์กร 
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ล้อมกรอบที่  ๓.๒: 
แนวทางการถ่ายทอด

ตัวช้ีวัดจากบนลงล่าง 

๓ แนวทาง 

 
• มอบหมายความรับผิดชอบ
ท้ัง ตัวช้ีวัด (KPIs) และ 
ค่าเปґาหมาย ในแต่ละข้อ 
จากผู้บังคับบัญชาสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท้ังหมด

• มักใช้ในกรณีท่ีเปҝนการ
มอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง

๑. การถ่ายทอดเปjาหมายผลการปฏิบัติงานลงมาโดยตรง

หัวหน้า
ส่วนราชการ

รองหัวหน้า  
ส่วนราชการ

ผู้อํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง
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• ยังใช้ตัวชี้วัดเดิมเปҝนหลัก แต่
อาจกาํหนดระบุพ้ืนที่หรือ
ขอบเขตความรับผิดชอบ และมี
การกําหนดตัวเลขเปґาหมายที่
ลดลงตามส่วน

• มักใช้ในกรณีการแบ่งพ้ืนที่
รับผิดชอบ หรือการแบ่งการ
ปฏิบัติงานตามกลุ่มเปґาหมาย 

๒. การถ่ายทอดเปjาหมายผลการปฏบัิติงาน โดยการแบ่งค่าตัวเลขเปjาหมาย

เกษตรอําเภอ

ผู้ปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบตําบล

เกษตรจงัหวัด

ค่าตัวเลขเปґาหมายของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ใน
ระดับดียวกันรวมแล้ว
เท่ากับหรือมากกว่า 
ค่าตัวเลขเปґาหมายของ
ผู้บังคับบัญชา

26

• มอบหมายงานเพียงบางด้าน หรือ
บางส่วนแก่ผู้ใต้บังคับบญัชา

• จําเปҝนต้องกําหนด ผลสัมฤทธ์ิหลัก และ
ตัวช้ีวัดท่ีต้องการจากผูใ้ต้บังคับบัญชา
ใหม่

• มักใช้ในกรณทีี่ เปґาหมายผลการ
ปฏิบัติงานของตนที่ต้องการถ่ายทอด 
ประกอบข้ึนด้วย เปґาหมายการปฏิบัติงาน
ย่อยหลายประการ และต้องการ
มอบหมายเปґาหมายผลการปฏิบัติงาน
ย่อยในแต่ละส่วนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่
ละคนรับผิดชอบ

• จําเปҝนต้องมีความเข้าใจในกระบวนการ
ทํางานที่จะส่งผลต่อเปґาหมายผลการ
ปฏิบัติงานของตนก่อน

๓. การถ่ายทอดเปjาหมายผล

การปฏิบติังานที่

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ

มอบหมายให้ปฏบิัติงานเพียง

บางด้าน

ผู้อํานวยการ            
กองการเจ้าหน้าที่

ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบการ
ผลักดันให้มี IPIP

ผู้ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบการ
จัดการฝҎกอบรม

ผู้ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบกิจ
กรรการพัฒนาอื่นๆ
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การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่าง สามารถกระทาํได้ด้วย ๓ 

แนวทาง คือ (๑) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถ่ายทอด

เป้าหมายผลการปฏบิัติราชการโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย (๓) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการ

ปฏิบัติราชการที่ ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเพียงบางด้าน ทั้งน้ีวิธีการทั้ง

สามแนวทางน้ีได้แสดงให้เหน็เป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบที่  ๓.๒ 

เมื่ อได้ดาํเนินการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็จากบนลงล่าง พร้อมค่าเป้าหมายแล้ว  

ผู้ปฏบิัติจะทราบถึงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายในงานที่ ตนเองรับผดิชอบซึ่ งเช่ือมโยงกบัเป้าหมาย

ของผู้บังคับบัญชาในระดับที่ สูงขึ้ นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปี ก็ให้

พิจารณาผลสาํเร็จของงานที่ เกิดขึ้ นจริงตามตัวช้ีวัดที่ ตกลงกันไว้ ทาํการประเมินเทียบกับค่า

เป้าหมายที่ ตั้งไว้ กจ็ะได้คะแนนการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ 

 

 

๓.๒.๒  การสอบถามความคาดหวงัของผูร้บับริการ (Customer-focused Method) 

วิธกีารนี้ เป็นการประเมินผลการปฏบิัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้

ของผู้ใช้บริการ หากผู้ใช้บริการได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับที่

คาดหวังไว้ ก็ถือได้ว่า ผู้ให้บริการหรือผู้ปฏิบัติน้ันๆสามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้ผลงาน หรือ 

ผลสมัฤทธิ์ที่ ดี 

การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการน้ี ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการ

กําหนดตัวช้ี วัดอีกวิธีหน่ึงนอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวช้ี วัดผลสําเร็จจากบนลงล่าง  

ส่วนราชการ หรือ ผู้ปฏบิัติพึงเลือกใช้วิธกีารนี้  ในกรณทีี่ พบว่างานของส่วนราชการ หรืองานที่ ตน

รับผดิชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่ งในกรณดีังกล่าว การกาํหนดตัวช้ีวัดโดยองิตามเนื้องาน

ในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะกระทาํได้ง่ายกว่า ในบางกรณส่ีวนราชการ 

หรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้  เป็นกรอบในการกาํหนดตัวช้ีวัดเสริมเข้ากับการใช้

วิธกีารถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็จากบนลงล่างอกีทางหนึ่ ง 

ขั้นตอนการดําเนินการกําหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของ

ผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏบิัติราชการสามารถสรุปได้ดังแสดงในล้อมกรอบที่  

๓.๓ ทั้งน้ี ในล้อมกรอบที่  ๓.๓ จะได้แสดงตัวอย่างนับตั้งแต่การกาํหนดตัวช้ีวัดโดยวิธน้ีีไปถึง

การประเมินให้เหน็ด้วย 
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ตวัอยา่ง 

 

ล้อมกรอบที่  ๓.๓: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานโดยวิธกีารสอบถาม 

                       ความคาดหวังของผู้รับบริการ 

การกาํหนดตวัชี้วดัและการประเมินผลสมัฤทธ์ิโดยวธีิการสอบถามความคาดหวงัของผูร้บับริการจะเร่ิมตน้โดยการ

กาํหนดตวัชี้วดัผลสาํเรจ็ ณ ตน้รอบการประเมิน โดยสามารถดาํเนินการทีละขัน้ตอน ดงัแสดงขา้งล่าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณุสมาส วงษ์หงส ์ผูอํ้านวยการกองการพสัด ุในกรมแห่งหน่ึง พิจารณาเห็นวา่วธีิการประเมินจากการ

สอบถามความคาดหวงัของผูร้บับริการเหมาะสมท่ีจะนําไปประยุกต์ใชก้บัการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของเจา้หนา้ท่ีพสัดใุนกรมของตน จงึไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

๑.  เลือกภาระงานบริการของผูร้บัการประเมินท่ีจะประเมิน 

สาํหรบัคณุประสิทธ์ิ ศรีพงศ์ เจา้หนา้ท่ีพสัดุ มีหนา้ท่ีใหบ้ริการดา้นการพสัดแุก่บุคลากรในกรม 

คุณสมาสจึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณประสิทธ์ิโดยการประเมินการรับรูข้อง

ผูร้บับริการต่อคณุภาพการใหบ้ริการของคณุประสิทธ์ิ 

๒. เลือกมิติการบริการท่ีใชใ้นการประเมินพรอ้มตวัชี้วดั  

คณุสมาสพูดคยุหารือกบัคณุประสิทธ์ิ เจา้หนา้ท่ีพสัดุอ่ืน และบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภายในกรม  

เพ่ือตัดสินใจร่วมกนั สรุปผลไดว้า่การประเมินความพึงพอใจเก่ียวกบัการบริการดา้นพสัดุภายในกรม

ควรพิจารณาจากปัจจยั ๕ ปัจจยั ไดแ้ก ่(๑) ความชดัเจนของคําตอบท่ีผูร้บับริการไดร้บัจากผูใ้หบ้ริการ 

(๒) การไดร้บัพสัดุตรงตามความตอ้งการภายใตเ้ง่ือนไขเวลา และงบประมาณท่ีกาํหนด (๓) ความรู ้

เก่ียวกบัการพสัดขุองผูใ้หบ้ริการ (๔) ความถกูตอ้งในการใหบ้ริการ และ (๕) ความพึงพอใจโดยรวมท่ี

ผูร้บับริการมีต่อการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีพสัดใุนกรม  

๒. เลือกมิติการบริการท่ีใชใ้น
การประเมินพร้อมตวัช้ีวดั 

๓. ตดัสินใจเก่ียวกบัรายละเอียด
ท่ีเก่ียวขอ้งการประเมิน 

เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถกูตอ้งในการใหบ้ริการ 
และความสุภาพในการใหบ้ริการของผูใ้หบ้ริการ และกาํหนด
ตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นถึงมิติการใหบ้ริการเหล่านั้น 

เช่น ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน กาํหนดกลุ่มตวัแทนผูใ้หข้อ้มูล 
ออกแบบวธีิการและแบบฟอร์มสาํหรับการประเมิน เป็นตน้

๔. จดัเกบ็ขอ้มูล และประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

ทาํการเกบ็ขอ้มูลตามแนวทางการเกบ็ขอ้มูลท่ีวางไว ้เช่น การ
รวบรวมขอ้มูลผา่นแบบสอบถาม และนาํขอ้มูลไปประมวลผล 

ทาํการพิจารณาผลซ่ึงประมวลได ้และประเมินเทียบกบัระดบัค่า
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพ่ือสรุปเป็นคะแนนผลการประเมิน 

๑.  เลือกภาระงานบริการของ
ผูรั้บการประเมินท่ีจะประเมิน 

เช่น การใหบ้ริการแก่ลกูคา้ภายนอก และการใหบ้ริการแก่ลกูคา้
ภายใน 
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ล้อมกรอบที่  ๓.๓: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานโดยวิธกีารสอบถาม 

                       ความคาดหวังของผู้รับบริการ (ต่อ) 
 

จากปัจจยัการประเมินทัง้ ๕ ปัจจยัขา้งตน้ สามารถนํามากาํหนดเป็นตวัชี้วดั ไดด้งัน้ี 

(๑)  ระดบัความพึงพอใจต่อความชดัเจนของคําตอบท่ีผูร้บับริการไดร้บัจากผูใ้หบ้ริการ 

(๒)  ระดบัผลลพัธ์เม่ือเทียบกบัความคาดหวงัในการไดร้ับพัสดุตรงตามความตอ้งการภายใต้
เง่ือนไขเวลา และงบประมาณท่ีกาํหนด 

(๓)  ระดบัความพึงพอใจต่อความรูเ้ก่ียวกบัการพสัดขุองผูใ้หบ้ริการ 

(๔)  ระดบัผลลพัธเ์ม่ือเทียบกบัความคาดหวงัในความถกูตอ้งในการใหบ้ริการ 

(๕)  ระดบัความพึงพอใจโดยรวมท่ีผูร้บับริการมีต่อการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีพสัดใุนกรม 

๓.  ตดัสินใจเก่ียวกบัรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งการประเมิน 

ในฐานะผูป้ระเมิน คณุสมาสตอ้งตดัสินใจในรายละเอียดต่าง ๆ ของการประเมินตามวธีิน้ี อย่าง

นอ้ยในประเดน็ต่าง ๆ เก่ียวกบั 

•  ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน (เช่น วางแผนว่าจะดําเนินการสอบถามความคาดหวงั และ/หรือ

ความพึงพอใจของผูร้บับริการก่อนครบรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการไม่นอ้ยกว่า 

๑๕ วนัเพ่ือใหส้ามารถประมวลผลไดอ้ย่างทนัการณ)์ 

•  กลุ่มตวัแทนผูใ้หข้อ้มลู (เชน่ จะส่งแบบสอบถามใหข้า้ราชการกลุ่มใดในกรมเป็นผูก้รอก) 

•  การออกแบบและจดัเตรียมแบบสอบถาม (เช่น การตัดสินใจว่าจะเกบ็ขอ้มูลโดยการใช ้

แบบสอบถาม หรือใชว้ธีิการสมัภาษณแ์บบมีโครงสรา้ง) 

๔.   จดัเกบ็ขอ้มลู และประมวลผล 

ดาํเนินการจดัเกบ็ขอ้มลูตามวธีิการท่ีไดเ้ลือกไว ้เชน่ การใหข้า้ราชการกลุ่มตวัอย่างในกรมกรอก

แบบสอบถาม หรือการสมัภาษณข์า้ราชการกลุ่มตวัอย่างในกรม และนําผลท่ีไดไ้ปประมวลเป็นขอ้สรุป 

ต่อจากนัน้ ผูป้ระเมินจึงนําผลไปประกอบพิจารณาประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ

ต่อไป 

 

 

๓.๒.๓  การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow Charting Method) 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยการไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน 

(Workflow Charting Method) เป็นการประเมินโดยพิจารณาจากผลสาํเรจ็ผู้ปฏบิัติในงานที่

รับผิดชอบซึ่ งเป็นส่วนหน่ึงของแต่ละขั้นตอนในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ในการประเมิน

ดังกล่าว หน่วยงานและผู้ปฏบิตัิจะเร่ิมต้นจากการพิเคราะห์กระบวนการปฏบิัติงานโดยรวมของ

หน่วยงาน จากน้ันพิเคราะห์ถึงบทบาทหน้าที่ รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติต่อกระบวนงานของ

หน่วยงานในแต่ละขั้นตอน เมื่ อทราบถึงบทบาทหน้าที่ รับผิดชอบแล้ว จึงกําหนดตัวช้ีวัด
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ผลสาํเรจ็และค่าเป้าหมาย ซึ่ งจะเป็นเกณฑท์ี่ ใช้ในการประเมินผลการปฏบิัติราชการเมื่ อสิ้นรอบ

การประเมินต่อไป 

 

ล้อมกรอบที่  ๓.๔: ตัวอย่างง่ายๆ เพ่ืออธบิายถงึแนวคิดของการไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน 

  

ภาพท่ีแสดงน้ี แสดง

ถึงตวัอย่างการไล่เรียง

ตามผงัการเคล่ือน

ของงานอย่างง่ายๆ 

โดยการก่อสรา้งบา้น

หลงัหน่ึงๆจะ

ประกอบดว้ย

กระบวนงานหลกัดงั

แสดง 

 

 

 

ภายใตแ้ต่ละขัน้ตอนการทํางาน จะเห็นไดว้า่ มีผูป้ฏิบติัซ่ึงเก่ียวขอ้งในแต่ละขัน้ตอนไม่เหมือนกนั เชน่ ชา่งเสาเขม็/

ฐานราก จะมีหนา้ท่ีสาํคญัในขัน้ตอนตอกเสาเขม็เตรียมฐานราก ในขณะท่ีชา่งกอ่อิฐ/ฉาบปูน จะมีบทบาทหนา้ท่ีใน

ขัน้ตอนการก่อผนงั เป็นตน้ 

ถา้ตอ้งการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานสาํหรบัชา่งกอ่อิฐ/ฉาบปูน พึงพิจารณาจากบทบาทหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติัในงาน

ขัน้ตอนกอ่ผนงัดงักล่าว โดยทาํการแจกแจงหนา้ท่ีรบัผิดชอบสาํคญัวา่ประกอบดว้ยงานอะไรบา้ง จากนัน้ จงึกาํหนด

ตวัชี้วดัและค่าเป้าหมายท่ีสะทอ้นต่อหนา้ท่ีรบัผิดชอบน้ี 

ในความเป็นจริง ผูป้ฏิบติัหน่ึงๆ อาจเก่ียวขอ้งกบักระบวนงานในหลายขัน้ตอน โดยรบัผิดชอบงานท่ีต่างลกัษณะกนั

ไป การพิจารณาตวัชี้วดัและค่าเป้าหมายนัน้ จะไดจ้ากการรวบรวมตวัชี้วดัและค่าเป้าหมายจากแต่ละขัน้ตอนท่ีผู ้

ปฏิบติัมีส่วนเก่ียวขอ้งมาสรุปรวมกนั 

 

 

วิธีการไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงานน้ีใช้ได้ดีกับงานที่ ผลสัมฤทธิ์ เกิดขึ้ นจาก

การร่วมมือของกลุ่ม/บุคคลหลายฝ่าย เช่น การจัดเตรียมวาระการประชุม การจัดทาํรายงาน 

และการจัดทาํหนังสอืที่ ระลึกเน่ืองในโอกาสครบรอบการก่อตั้งกระทรวง/กรม เป็นต้น โดยใช้

เป็นกรอบในการวิเคราะห์เพ่ือกาํหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย วิธีการดังกล่าวน้ีพร้อมทั้ง

ตัวอย่าง สามารถสรปุได้ดังล้อมกรอบที่  ๓.๕ 
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ตวัอยา่ง 

ล้อมกรอบที่  ๓.๕: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานโดยวิธกีารไล่เรียง 

                      ตามผงัการเคล่ือนของงาน 

การกาํหนดตวัชี้วดัและการประเมินผลสมัฤทธ์ิโดยวธีิการไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน จะเร่ิมตน้โดยการกาํหนด

ตวัชี้วดัผลสาํเรจ็และค่าเป้าหมาย ณ ตน้รอบการประเมิน โดยสามารถดําเนินการทีละขัน้ตอน ดงัแสดงขา้งล่าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณุเกศนี แซ่ห่าน ผูอํ้านวยการกองวชิาการ ในกรมแห่งหน่ึง ไดร้บัการมอบหมายจากอธิบดีใหเ้ป็น

ประธานคณะทาํงานจดัทําหนงัสือท่ีระลึกครบรอบ ๕๐ ปีของการกอ่ตัง้กรม 

ในฐานะประธานคณะทํางาน คณุเกศนีมีหนา้ท่ีสาํคญัประการหน่ึงคือ การประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของสมาชิกทกุคนในคณะ หลงัจากไดศึ้กษาคู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการจนเขา้ใจดี

แลว้ คณุเกศนีจงึเห็นวา่วธีิการประเมินโดยการไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงานน่าจะเป็นวธีิท่ี

เหมาะสม เธอจงึดาํเนินการตามขัน้ตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

๑.  พิจารณากระบวนงานและขัน้ตอน 

กระบวนงานท่ีพิจารณาคือ กระบวนการจัดทําหนังสือท่ีระลึก

ครบรอบ ๕๐ ปีของการก่อตั้งกรม ซ่ึงสามารถแจกแจงขัน้ตอนการ

ปฏิบติังานหลกัของกระบวนการไดด้งัแสดงขา้งล่าง 

 

 ๑. การกาํหนดแนว

เน้ือหาของหนังสอื 

๒. การร่างบทความ

ภายในเล่ม 

๓. การปรับแต่ง

บทความ 

๔. การทาํอาร์ตเวิร์ก ๕. การจัดพิมพ์

หนังสอื 

๒. ระบุผูป้ฏิบติั และแจกแจง
หนา้ท่ีรับผดิชอบของผูป้ฏิบติัใน
แต่ละขั้นตอน

๓. กาํหนดตวัช้ีวดัและค่า
เป้าหมายตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

แจกแจงผูป้ฏิบติัทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ และ ระบุ
หนา้ท่ีรับผดิชอบของผูป้ฏิบติัในแต่ละขั้นตอน โดยใชเ้คร่ืองมือ
ตารางกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี (Role Result Matrix) 

ระบุตวัช้ีวดัท่ีสามารถใชป้ระเมินผลสัมฤทธ์ิของหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
ตลอดจนกาํหนดค่าเป้าหมายสาํหรับตวัช้ีวดัต่างๆ 

๔. สรุปผลการประเมิน ทาํการพิจารณาผลการปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนจริง และประเมินเทียบกบั
ระดบัค่าเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพ่ือสรุปเป็นคะแนนผลการประเมิน 

๑.  พิจารณากระบวนงานและ
ขั้นตอน 

เช่น กระบวนการผลิตหนงัสือ เป็นตน้ จากนั้นแจกแจงงานในแต่
ละขั้นตอน ไล่ตั้งแต่จุดเร่ิมตน้ไปจนส้ินสุดและไดผ้ลผลิต 

เมื่
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ม
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ล้อมกรอบที่  ๓.๕: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานโดยวิธกีารไล่เรียง 

                      ตามผงัการเคล่ือนของงาน (ต่อ) 
 

๒. ระบุผูป้ฏิบติั และแจกแจงหนา้ท่ีรบัผิดชอบของผูป้ฏิบติัในแต่ละขัน้ตอน  

หลงัจากระบุขัน้ตอนหลกัแลว้ คุณเกศนี จะเร่ิมระบุบุคคลท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในกระบวนการน้ี 

โดยครอบคลมุบุคลากรท่ีมีส่วนร่วมรบัผิดชอบนบัตัง้แต่ขัน้ตอนท่ี ๑ ไปจนถึงขัน้ตอนท่ี ๕ ซ่ึงปรากฎวา่

มีผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

‐ บรรณาธิการ 
‐ ผูเ้ขียนบทความ ก 
‐ ผูเ้ขียนบทความ ข 
‐ ผูเ้ขียนบทความ ค 
‐ ชา่งออกแบบศิลป์และกราฟิก 
โดยภายหลงัจากระบุผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจนครบถว้นแลว้ กท็ําการแจกแจงหนา้ท่ีรบัผิดชอบของผู ้

ปฏิบติัแต่ละรายไปตามขัน้ตอนการทาํงานหลกั ๕ ขัน้ตอน โดยจดัวางลงในตารางกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี 

(Role Result Matrix) ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

 
ขั้นตอนหลักในการ

ดาํเนินการ 

๑. การกาํหนดแนว
เน้ือหาของ

หนังสอื 

๒. การร่าง

บทความภายใน

เล่ม 

๓. การปรับแต่ง

บทความ 

๔. การทาํ

อาร์ตเวิร์ค 

๕. การจัดพิมพ์ 

บรรณาธกิาร กาํหนดแนวเน้ือหา

หนังสอื 

- ปรับแก้ไขบทความ - ทาํสญัญาจ้างกบัโรง

พิมพ์ 

ผู้เขียนบทความ ก ให้ข้อเสนอแนะ

เกี่ ยวกบัหัวข้อ

บทความ 

จัดทาํร่างบทความ

และปรับแก้ตาม

คาํแนะนาํของ

บรรณาธกิาร 

- - - 

ผู้เขียนบทความ ข ให้ข้อเสนอแนะ

เกี่ ยวกบัหัวข้อ

บทความ 

จัดทาํร่างบทความ

และปรับแก้ตาม

คาํแนะนาํของ

บรรณาธกิาร 

- - - 

ผู้เขียนบทความ ค ให้ข้อเสนอแนะ

เกี่ ยวกบัหัวข้อ

บทความ 

จัดทาํร่างบทความ

และปรับแก้ตาม

คาํแนะนาํของ

บรรณาธกิาร 

- - - 

ช่างออกแบบศิลป์

และกราฟิก 

ออกแบบศลิป์และ

กราฟิกของหนังสอื 

- - จัดทาํต้นฉบับ

หนังสอืที่ ได้รับการ

ตกแต่งศิลป์แล้ว 

พร้อมตีพิมพ์ 

ดาํเนินการตีพิมพ์

หนังสอืจนแล้วเสรจ็ 
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ล้อมกรอบที่  ๓.๕: การกาํหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสมัฤทธิ์ของงานโดยวิธกีารไล่เรียง 

                      ตามผงัการเคล่ือนของงาน (ต่อ) 
 

๓. กาํหนดตวัชี้วดัและค่าเป้าหมายตามหนา้ท่ีรบัผิดชอบ  

เม่ือจดัทําตารางกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี (Role Result Matrix) แลว้เสร็จ คณุเกศนี จะเห็นถึง

บทบาทหนา้ท่ีรบัผิดชอบของผูป้ฏิบติัแยกออกเป็นแต่ละรายอย่างชดัเจน จากน้ี คณุเกศนี และผูป้ฏิบติั

จะตกลงกนัในรายละเอียดของตวัชี้วดั และค่าเป้าหมาย ตามขอบเขตหนา้ท่ีรบัผิดชอบท่ีไดแ้จกแจงไว ้

วธีิการกาํหนดตวัชี้วดั และค่าเป้าหมาย กระทําโดยพิจารณาตัวหนา้ท่ีรบัผิดชอบไปทีละรายการ 

พิจารณาถึงมิติท่ีจะประเมิน และพิจารณาวา่ ตัวชี้วดัใดท่ีจะสามารถสะทอ้นเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์

การปฏิบติังานของหนา้ท่ีรบัผิดชอบดงักล่าว และเป็นส่ิงท่ีตอ้งการประเมิน ทัง้น้ี ในหนา้ท่ีรบัผิดชอบ

หน่ึงๆอาจมีตวัชี้วดัไดต้ัง้แต่หน่ึงข้ึนไป จากนัน้จงึแจกแจงค่าเป้าหมายออกเป็น ๕ ระดบั 

สมมุติว่า คุณศรีวรรณ บุญลี เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน ไดร้บัการมอบหมายใหม้า

ช่วยปฏิบติังานในคณะทํางาน โดยรับหนา้ท่ีเป็นผูเ้ขียนบทความ ก คณุศรีวรรณร่วมกบัคุณเกศนี จะ

สามารถกาํหนดตวัชี้วดัโดยอิงจากหนา้ท่ีรบัผิดชอบของผูเ้ขียนบทความ ก ไดด้งัแสดงขา้งล่างน้ี 

 

หนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั มิติท่ีใชใ้นการประเมิน ตวัช้ีวดั 
ให้ข้อเสนอแนะเกี่ ยวกบัหัวข้อบทความ คุณภาพของข้อเสนอแนะ จาํนวนหัวข้อที่ ได้รับการพิจารณาให้ใช้

เป็นหัวข้อในการเขียนบทความ 

จัดทาํร่างบทความและปรับแก้ตาม

คาํแนะนาํของบรรณาธกิาร 

คุณภาพของบทความ จาํนวนคร้ังของการแก้ไขบทความ

ตามคาํแนะนาํของบรรณาธกิาร 
ความรวดเรว็หรือทนัการณ์

 
การส่งต้นฉบับทนักาํหนด 

ความประหยัดหรือความคุ้มค่าใน

การใช้ทรัพยากร 
จาํนวนวันที่ ใช้ในการร่างต้นฉบับ

บทความ 
 

คุณศรีวรรณ จะนําตัวชี้ ว ัดซ่ึงไดแ้สดงเป็นตัวอย่างขา้งต้นไประบุไวใ้นแบบกําหนดและ

ประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน พรอ้มทัง้กาํหนดค่าเป้าหมายต่อไป พึงสงัเกตวา่ ในการจดัทําร่างบทความ

และปรบัแกต้ามคําแนะนําของบรรณาธิการนัน้ ไดมี้การกําหนดวิธีการประเมินไวเ้ป็นจาํนวน ๓ ดา้น 

หรืออีกนยัหน่ึงมีตวัชี้วดัจาํนวน ๓ ตวัดว้ยกนั 

โดยสรุป คณุศรีวรรณ จะไดร้บัการประเมินผลสมัฤทธ์ิดว้ยตวัชี้วดัจาํนวน ๔ ตวั 

 

๔. สรุปผลการประเมิน  

เม่ือครบรอบการประเมิน (หรือเม่ือคณะทํางานส้ินสุดการดําเนินการ) คณุเกศนีประเมินผล

การทํางานของคุณศรีวรรณ โดยพิจารณาใหค้ะแนนตามตัวชี้วดัท่ีกําหนดและตกลงร่วมกนัไวต้ัง้แต่

เร่ิมรอบการประเมิน (หรือเม่ือคณะทาํงานเร่ิมตน้การดาํเนินการ) 
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๓.๒.๔  การประเมินความรู ้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติัราชการ 
วิธีการน้ีใช้กับผู้อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ ราชการ ซึ่ งยังไม่สามารถผลิต 

ผลงานออกมาอย่างชัดเจน ดังน้ัน วิธีการประเมินจะเน้นการวัดความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะมากกว่าการวัดผลสมัฤทธิ์  ซึ่ งการดาํเนินการประเมินความรู้ ความสามารถในการทดลอง

ปฏบิตัิราชการของข้าราชการน้ี สาํนักงาน ก.พ. ได้กาํหนดหลักเกณฑแ์ละวิธกีารในการประเมิน

ไว้เป็นการเฉพาะด้วยแล้วใน “กฎ ก.พ. ว่าด้วยการทดลองปฏบิัติหน้าที่ ราชการและการพัฒนา

ข้าราชการที่ อยู่ระหว่างทดลองปฏบิตัิหน้าที่ ราชการ” 

 

๓.๒.๕  ขั้นตอนการกาํหนดตวัช้ีวดั 
การที่ สาํนักงาน ก.พ. ได้ให้แนวทางการกาํหนดตัวช้ีวัดไว้มากกว่า ๑ แนวทางน้ัน ก็

เพ่ือที่ ส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมิน ตลอดจนผู้ปฏิบัติทุกระดับช้ัน จะสามารถ

เลือกใช้แนวทางที่ เหมาะสมกบัลักษณะงานที่ ตนรับผดิชอบอยู่ได้  เน่ืองจากในความเป็นจริงน้ัน 

ไม่มีแนวทางใดแนวทางหน่ึงที่ จะสามารถใช้ได้กบัทุกกรณ ี
การที่ มีแนวทางมากกว่าหน่ึงน้ัน ในบางคร้ังอาจสร้างความยากลําบากในการ

ตัดสินใจเลือกใช้แนวทางใดแนวทางหนึ่ ง ดังน้ัน เพ่ือให้ง่ายต่อการนาํไปปฏิบัติ ส่วนราชการ

อาจสามารถดาํเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 

๑. เร่ิมต้นจากการใช้แนวทางการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็ของงานจากบนลงล่าง 
(Goal-cascading Method) เป็นตัวตั้งต้น โดยทาํการกาํหนดตัวช้ีวัดตั้งแต่ระดับ

สงูสดุขององค์กร ไล่เรียงลงมายังผู้รับผดิชอบในระดับต่างๆ 
ในการไล่เรียงให้ยึดที่ ตัวช้ีวัดใดตัวช้ีวัดหน่ึง แล้วถ่ายทอดตัวช้ีวัดน้ันลงไปยัง 

ผู้ปฏบิตัิการไล่ลงไปทลีะระดับ จนครบทุกหน่วยงานที่ มีส่วนเกี่ ยวข้องกบัตัวช้ีวัดน้ี 

เมื่ อดาํเนินการจนแล้วเสร็จ จึงกลับไปเร่ิมต้นไล่เรียงตัวช้ีวัดตัวต่อไป จนครบ

ตัวช้ีวัดทุกตัวที่ มีอยู่ 

‐  ในกรณีที่ ส่วนราชการมีขนาดใหญ่มาก อาจใช้วิธีการประชุมเชิง

ปฏบิตัิการแบบแยกเป็นส่วนๆไป โดยทาํการสรปุตัวช้ีวัดของผู้บริหาร

ระดับสงูก่อน จากน้ันจึงกาํหนดไล่ลงมาทลีะระดับ  

‐  ในกรณีที่ ส่วนราชการมีหน่วยงานในต่างจังหวัด ภายหลังจากได้ไล่

เรียงตัวช้ีวัดลงไปถึงระดับจังหวัดแล้ว ก็ให้ผู้บริหารจังหวัดไป
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ดาํเนินการไล่เรียงตัวช้ีวัดต่อกบัผู้ปฏบิตัิที่ สงักดัในระดับจังหวัดต่อไป

ในภายหลัง โดยวิธกีารไล่เรียงกใ็ห้ทาํในลักษณะเดียวกนั คือ เร่ิมต้น

จากตัวช้ีวัดตัวใดตัวหน่ึงของหัวหน้าส่วนราชการจังหวัด ไล่เรียงไปยัง

ผู้ปฏบิตัิจนครบผู้ที่ เกี่ ยวข้อง แล้วจึงกลับไปไล่ตัวช้ีวัดตัวต่อไปจนครบ 

๒. ภายหลังจากการใช้วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่างจน
แล้วเสร็จ ให้พิจารณาผู้ปฏิบัติแต่ละรายว่า ได้รับการกระจายตัวช้ีวัดหรือไม่ 

ตัวช้ีวัดที่ ได้รับการกระจายน้ันครอบคลุมหน้าที่ รับผดิชอบหรือไม่ ทั้งน้ี ในความ

เป็นจริง เป็นไปได้อย่างยิ่ งว่าผู้ปฏบิัติบางส่วนอาจไม่มีตัวช้ีวัดใดๆ (หรืออกีนัยหน่ึง

ไม่มีตัวช้ีวัดที่ เกิดจากการถ่ายทอดจากบนลงล่าง) และ ผู้ปฏบิัติบางส่วนอาจมี

ตัวช้ีวัดไม่ครบถ้วนตามหน้าที่ รับผดิชอบกเ็ป็นไปได้ 

๓. แยกกลุ่มผู้ปฏบิัติที่ มีตัวช้ีวัดครบถ้วนแล้วจากการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลสาํเรจ็ของงาน
จากบนลงล่าง โดยให้ผู้ปฏบิตัิเหล่าน้ีดาํเนินการระบุตัวช้ีวัด พร้อมทั้งค่าเป้าหมาย

ลงในแบบฟอร์มการกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธิ์ ต่อไป 

๔. ดําเนินการกาํหนดตัวช้ีวัดให้กับผู้ปฏิบัติที่ ไม่มีตัวช้ีวัด หรือ มีตัวช้ีวัดที่ ยังไม่

ครอบคลุม โดยแยกกลุ่มตามหน่วยงาน จากน้ัน พิจารณาใช้แนวทางการกาํหนด

ตัวช้ีวัดแนวทางอื่ นๆ อีก ๓ แนวทางที่ เหลือเป็นกรอบในการพิจารณากาํหนด

ตัว ช้ี วัด ดําเนินการไปทีละกลุ่มจนครบถ้วน  จนผู้ปฏิบัติมีตัว ช้ี วัดและ 

ค่าเป้าหมายครบทุกคน 
การกาํหนดตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายน้ี เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานของส่วนราชการ 

และผู้บังคับบัญชา (หรือผู้ประเมิน) ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาพึงเข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการ

กําหนดตัวช้ีวัด ซึ่ งมักใช้วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการทุกคร้ัง เพ่ือที่ จะได้กําหนดทิศทาง 

เป้าหมาย ตลอดจนมอบหมายนโยบาย และแนวทางต่างๆให้ผู้ปฏบิตัิต่างๆเข้าใจอย่างถ่องแท้ 
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๓.๓  การกาํหนดค่าเป้าหมาย 

การกาํหนดค่าเป้าหมาย เป็นสิ่ งที่ ผู้ปฏบิัติร่วมกบัผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมินจะ

กาํหนดร่วมกัน ภายหลังจากได้ข้อสรุปตัวช้ีวัดที่ จะใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ ในรอบการ

ประเมินที่ จะถงึ  

โดยทั่วไป ตัวช้ีวัดหน่ึงๆจะกาํหนดค่าเป้าหมายออกเป็น ๕ ระดับ โดยค่าเป้าหมาย

ในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่าคะแนนในการประเมิน ซึ่ งจะมีคะแนนตั้งแต่ ๑ คะแนน ไป

จนถึง ๕ คะแนน (คะแนนสูงที่ สุด) ทั้งน้ี การกาํหนดค่าเป้าหมาย จะสามารถอ้างอิงเกณฑ ์

ดังแสดงในล้อมกรอบที่  ๓.๖ 

 

ล้อมกรอบที่  ๓.๖: การกาํหนดค่าเป้าหมาย 

 การกาํหนดค่าเป้าหมายนัน้ ใหก้าํหนดโดยแยกเป็น ๕ ระดบั ดงัแสดง 

1 2 3 4 5

ค่าเปjาหมายตํ่าสุดที่รับได้

ค่าเปjาหมายในระดับ
ตํ่ากว่ามาตรฐาน

ค่าเปjาหมายที่เป}นค่า
มาตรฐานโดยทั่วไป

ค่าเปjาหมายที่มีความยาก
ปานกลาง

ค่าเปjาหมายในระดับท้าทาย 
มีความยากค่อนข้างมาก 
โอกาสสําเร็จ <50%

 
ค่าเป้าหมายในแต่ละระดบั เป็นดงัน้ี 

-  ค่าในระดบั ๑ จะมีคะแนนประเมินเท่ากบัหน่ึงคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายต่ําสดุท่ีรบัได ้ 

-  ค่าในระดบั ๒ จะมีคะแนนประเมินเท่ากบัสองคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดบัต่ํากวา่มาตรฐาน 

- ค่าในระดบั ๓ จะมีคะแนนประเมินเท่ากบัสามคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดบัมาตรฐานโดยทัว่ไป  

-  ค่าในระดบั ๔ จะมีคะแนนประเมินเท่ากบัส่ีคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดบัท่ีมีความยากปานกลาง 

- ค่าในระดบั ๕ จะมีคะแนนประเมินเท่ากบัหา้คะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดบัทา้ทาย 

 

การกาํหนดค่าเป้าหมายออกเป็น ๕ ระดับ สามารถกระทาํโดยดําเนินการตาม

แนวทางดังต่อไปน้ี 
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๑. ทาํการตั้งค่าเป้าหมายที่ ระดับ ๓ โดยการกาํหนดค่าให้พิจารณาจากสิ่ งที่ เคยทาํ

ได้ในอดีต สถติิ หรือข้อมูลต่างๆ 

๒. จากน้ันกาํหนดค่าเป้าหมายที่ ระดับ ๑ โดยค่าเป้าหมายที่ กาํหนดควรเป็นค่า

ตํ่าสุดของระดับผลการปฏิบัติราชการที่ สามารถยอมรับได้ ผลการปฏิบัติ

ราชการจริงใดๆ ไม่ควรมีค่าตํา่กว่าค่าเป้าหมายที่ ระดับ ๑ น้ี 

๓. กาํหนดค่าเป้าหมายที่ ระดับ ๕ โดยค่าเป้าหมายที่ กาํหนดควรเป็นค่าที่ ท้าทาย  

ซึ่ งหมายถึงเป็นเป้าหมายที่ กระทาํได้ยาก หรือ มีโอกาสประสบความสาํเรจ็น้อยกว่า

ร้อยละ ๕๐ 

๔. กาํหนดค่าเป้าหมายในระดับ ๒ และ ๔ ตามลาํดับ 

 

 

๓.๔  การประเมินผลสมัฤทธ์ิ 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ จะเป็นการดําเนินการ ณ ปลายรอบการประเมิน โดย

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินจะทาํการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการที่ เกิดขึ้ นจริง (Actual 

Result) เทยีบกบัค่าเป้าหมายที่ กาํหนดไว้ โดยในการประเมินผลสมัฤทธิ์สามารถดาํเนินการได้

ดังน้ี 

๑. ทาํการรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติราชการที่ เกิดขึ้ นจริง โดยนาํข้อมูลที่ ได้เกบ็
บันทึกไว้ ข้อมูลสถิติ ตามแต่ตัวช้ีวัดมาใช้ในการประเมิน ในกรณีที่ ข้อมูลน้ัน

จะต้องมีการดาํเนินการใดๆ ก่อนจึงจะได้มาซึ่ งข้อมูล เช่น การสาํรวจความพึง

พอใจของผู้รับบริการ เป็นต้น กค็วรที่ จะได้ดําเนินกระบวนการเกบ็รวบรวม

ข้อมูลให้แล้วเสร็จ พร้อมทั้งประมวลผลและสรุปข้อมูลก่อนจะเร่ิมทาํการ

ประเมิน 

๒. ผู้บงัคับบญัชาหรือผู้ประเมินทาํการประเมิน โดยเทยีบผลการปฏบิัติราชการจริง 

กบัค่าเป้าหมาย ดังน้ี 

‐  ถ้าผลการปฏิบัติราชการจริงตํ่ากว่าค่าเป้าหมายในระดับ ๑ ให้

คะแนนเท่ากบั ๐ 

‐  ถ้าผลการปฏิบัติราชการจริงอยู่ในเกณฑ์ค่าเป้าหมายในระดับ ๑ ให้

คะแนนเท่ากบั ๑ 
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‐  ถ้าผลการปฎิบัติงานจริงอยู่ในเกณฑ์ค่าเป้าหมายในระดับ ๒ ให้

คะแนนเท่ากบั ๒ 

‐   ถ้าผลการปฎิบัติงานจริงอยู่ในเกณฑ์ค่าเป้าหมายในระดับ ๓ ให้

คะแนนเท่ากบั ๓ 

‐   ถ้าผลการปฎิบัติงานจริงอยู่ในเกณฑ์ค่าเป้าหมายในระดับ ๔ ให้

คะแนนเท่ากบั ๔ 

‐  ถ้าผลการปฎิบัติงานจริงอยู่ในเกณฑ์ค่าเป้าหมายในระดับ ๕ หรือ

ดีกว่า/สงูกว่าเกณฑค่์าเป้าหมายในระดับ ๕ ให้คะแนนเท่ากบั ๕ 

๓. ทาํการบนัทกึคะแนนผลการประเมินลงในแบบฟอร์มฯ  

 

 

๓.๕  การปรบัเปล่ียนตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน 

ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมาย ซึ่ งได้กําหนดไว้ต้นรอบการประเมิน อาจสามารถ

ปรับเปล่ียนได้ในระหว่างรอบการประเมิน หากมีการเปล่ียนแปลงในหน้าที่ รับผิดชอบ หรือ 

มีการเปล่ียนแปลงในแผนงาน ภารกจิ หรือแนวนโยบาย รวมถึงสภาวการณ์เปลี่ ยน ซึ่ งในกรณี

ดังกล่าวควรที่ หน่วยงานโดยผู้บังคับบัญชาจะได้ทาํการพิจารณาปรับเปล่ียนตัวช้ีวัด และค่า

เป้าหมายร่วมกันกับผู้ปฏิบัติใหม่ ทั้งน้ี ไม่ควรทาํการเปล่ียนแปลงตัวช้ีวัด หรือค่าเป้าหมาย

ใดๆ หากเป็นกรณเีกดิจากความบกพร่องไม่สามารถปฏบิตัิหน้าที่ ได้ตามที่ ตกลงกนัไว้ 

ในการปรับเปล่ียนตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายดังกล่าว ให้ทําการแก้ไขลงใน

แบบฟอร์มการกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์  (หรือแบบฟอร์มฯ อื่ นตามที่ ส่วนราชการ

เลือกใช้) โดยให้คงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายในรายการที่ ไม่ได้รับผลกระทบไว้เช่นเดิม และ ทาํ

การปรับเปล่ียนค่านํา้หนัก (Weight) ใหม่ 
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บทที่  ๔ น้ีจะกล่าวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่ งเป็นหน่ึงใน

องค์ประกอบสาํคัญของการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ 

๔.๑  แนวคิดพื้ นฐานของสมรรถนะกบัการประเมินสมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏบิัติราชการ หมายถึงสิ่ งที่ ผู้ปฏบิัติ

แสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  

ที่ จะส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ ตามตําแหน่งที่ รับผิดชอบอยู่ให้สาํเร็จลุล่วงไป

ด้วยดี การประเมินสมรรถนะ กค็ือ การประเมินว่าผู้ปฏบิัติน้ันๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมที่

สะท้อนสมรรถนะที่ ควรจะเป็นของตาํแหน่งหรือไม่ ประการใด หากผู้ปฏบิัติน้ันได้แสดงให้เหน็

ถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมที่ ควรจะเป็นแล้ว ย่อมถือได้ว่าผู้ปฎิบัติน้ันๆ มี

สมรรถนะได้ตามที่ ตาํแหน่งที่ รับผิดชอบ การที่ ทาํได้ตามพฤติกรรมที่ ควรจะเป็นหรือไม่น้ัน 

ย่อมส่งผลถงึผลการปฏบิตัิราชการของผู้ปฏบิตัิน้ันๆ 

การนาํแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระทาํได้

โดยการจัดสร้างเป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยพจนานุกรมน้ีจะ

อธิบายถึงพฤติกรรมที่ สะท้อนสมรรถนะในแต่ละเร่ือง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ 

สาํหรับรายละเอียดในเร่ืองน้ี อาจศึกษาเพ่ิมเติมได้จากคู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย

ของสาํนักงาน ก.พ. 

การประเมินสมรรถนะเป็นการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมิน  

โดยนาํพฤติกรรมที่ ระบุไว้ในสมรรถนะแต่ละเร่ืองมาใช้เป็นเกณฑใ์นการประเมิน 

๔.๒  แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ 

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกาํหนดว่า ส่วนราชการ

จะต้องจัดให้มีการประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผลการปฏบิัติราชการ โดย

ให้นําคะแนนที่ ได้จากการประเมินสมรรถนะไปใช้ในการคิดคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติ

ราชการ และการประเมินสมรรถนะน้ีอย่างน้อยต้องมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เร่ือง ซึ่ งองิ

กับพจนานุกรมสมรรถนะมาตรฐานของสํานักงาน ก.พ. โดยสมรรถนะหลักดังกล่าว

ประกอบด้วย 

 

การประเมนิสมรรถนะ
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๑. การมุ่งผลสมัฤทธิ์  
๒. บริการที่ ดี 
๓. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

๔. จริยธรรม 

๕. ความร่วมแรงร่วมใจ 

จากข้างต้น จะเหน็ได้ว่าส่วนราชการมีอิสระที่ จะเพ่ิมเติมจากข้อกาํหนดพ้ืนฐานได้ 

ดังน้ันส่วนราชการต่างๆ อาจมีแนวทางและวิธกีารประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่ แตกต่างกนัไป

ตามความเหมาะสม ผู้ปฏบิตัิจึงควรได้ทาํความเข้าใจกบัข้อกาํหนดซ่ึงส่วนราชการจะประกาศใช้

เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง ทั้งน้ี โดยทัว่ไปจะครอบคลุมเร่ืองดังต่อไปน้ี 

๑. สมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการกาํหนดสมรรถะเป็นการ

เฉพาะของส่วนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เร่ืองซึ่ งกําหนดโดย

สาํนักงาน ก.พ. หรือไม่ ถ้ามีสมรรถนะที่ เพ่ิมเติมน้ันคือเร่ืองใด และมีการ

นิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับสมรรถนะของ

ตาํแหน่งไว้เป็นเช่นใด 

๒. วิธีในการประเมิน : ส่วนราชการจะกาํหนดวิธกีารประเมินสมรรถนะโดยวิธใีดใน 

๒ วิธ ีระหว่าง (๑) วิธกีารประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยให้

ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการ

แสดงออกที่ เหน็เด่นชัด(Critical Incident Technique) ความแตกต่างระหว่าง ๒ 

วิธี น้ีอยู่ที่ การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้มี ผู้ประเมินมากกว่าหน่ึง ซึ่ ง

ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยนาํ

คะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ มาสรปุรวมกนัเป็นคะแนนการประเมิน  
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ลอ้มกรอบท่ี ๔.๑: แนวทางท่ีส่วนราชการจะพิจารณาในการกาํหนดสมรรถนะ  
ตลอดจนวิธี และมาตรวดัท่ีใชใ้นการประเมิน 

 แผนผงัขา้งล่างน้ี แสดงถึงแนวทางท่ีส่วนราชการจะพิจารณาในการกําหนดว่าควรจะตอ้งมีสมรรถนะเพ่ิมเติมจาก

สมรรถนะหลกั ๕ เร่ืองของสํานักงาน ก.พ. หรือไม่ ถา้ตอ้งกําหนดเพ่ิมเติม จะดําเนินการอย่างไร ตลอดจน การ

พิจารณาถึงวธีิการและมาตรวดัสมรรถนะวา่ควรเป็นเชน่ใด  

การพิจารณาเรื่องการประเมินสมรรถนะ

ของส่วนราชการ

๑. สมรรถนะหลัก ๕ เร่ืองซ่ึงกําหนดโดย

สํานักงาน ก.พ. เพียงพอ หรือรองรับ

ภารกิจของส่วนราชการหรือไม่

ประกาศใช้สมรรถนะในการประเมินตาม

สมรรถนะหลัก ๕ เร่ืองของสํานักงาน ก.พ.

พิจารณาพจนานุกรมสมรรถนะของ

สํานักงาน ก.พ. ซ่ึงมีสมรรถนะเร่ืองอื่นๆ 

ว่าสามารถนํามาใช้ได้หรือไม่

พัฒนาเพ่ิมเติม โดยนิยามสมรรถนะ จัดทํา

พจนานุกรมสมรรถนะ และระดับสมรรถนะ

ของตําแหน่งต่างๆ

ประกาศใช้สมรรถนะในการประเมินตาม

สมรรถนะหลัก ๕ เร่ืองของสํานักงาน ก.พ. 

+ สมรรถนะเ พ่ิมเติมท่ีปรากฎตามคู่มือ
สมรรถนะของสํานักงาน ก.พ.

ประกาศใช้สมรรถนะในการประเมินตาม

สมรรถนะหลัก ๕ เร่ืองของสํานักงาน ก.พ. 

+ สมรรถนะเ พ่ิมเติมท่ีพัฒนาโดยส่วน

ราชการ

๒. ใช้การประเมินโดยอาศัยการพิจารณา

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยผู้ประเมิน 

หรือ ผู้บังคับบัญชา เพียงพอหรือไม่

ประกาศใช้ วิธีการประเมินโดยให้ผู้ประเมิน 

หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกต

จากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเด่นชัด

ประกาศใช้ วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ 

องศา

ใช้ได้

ไม่พอเพียง

ใช้ไม่ได้

ใช้ได้

เพียงพอ

ไม่เพียงพอ

๓. มาตรวัดท่ีสํานักงาน ก.พ. ให้มาเป}น

แนวทางเบ้ืองต้น (รายละเอียดแสดงในบท
น้ี) สามารถใช้งานหรือไม่

ประกาศใช้มาตรวัดสมรรถนะท่ีเลือก

สามารถปรับปรุงจากมาตรวัดท่ีสํานักงาน 

ก.พ.ให้ไว้ได้หรือไม่

พัฒนามาตรวัดใหม่

ประกาศใช้มาตรวัดสมรรถนะตามท่ีได้

ปรับปรุงจากแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. ให้

ไว้

ประกาศใช้มาตรวัดสมรรถนะท่ีพัฒนาขึ้น

เป}นการเฉพาะของส่วนราชการ

ใช้ได้

ใช้ไม่ได้

ไม่ได้

ได้

 

 

๓. มาตรวดั (Scale) ท่ีใชใ้นการประเมิน : ส่วนราชการกาํหนดให้ใช้มาตรวัด

สมรรถนะใดในการประเมินสมรรถนะ  โดยมาตรวัดน้ีจะใช้เป็นเกณฑใ์นการให้

คะแนนเมื่ อผู้ประเมินทาํการพิจารณาสมรรถนะของผู้ถูกประเมิน ทั้งน้ี ส่วนราชการ

สามารถเลือกที่ จะใช้มาตรวัดตามที่ สาํนักงาน ก.พ. ให้ไว้เป็นแนวทางเบื้องต้น 
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ซึ่ งมีอยู่หลายรปูแบบด้วยกนั (ดูรายละเอยีดในหัวข้อต่อไป) เลือกที่ จะนาํมาตรวัด

ตามแนวทางของสาํนักงาน ก.พ.มาปรับปรุงเพ่ือใช้งาน หรือ เลือกที่ จะพัฒนา

มาตรวัดเป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง ซึ่ งแตกต่างไปจากแนวทางของ

สาํนักงาน ก.พ. กไ็ด้ 

 

๔.๓  มาตรวดัสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะดว้ยมาตรวดั 

มาตรวัดที่ จะใช้ในการประเมินสมรรถนะมีได้อย่างน้อย ๔ รูปแบบ ซึ่ งส่วนราชการ

สามารถนาํไปพิจารณาปรับใช้กับการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการเองตามแต่เห็นควร 

มาตรวัดที่ จะได้กล่าวถึงต่อไปน้ี สามารถประยุกต์ใช้เป็นมาตรวัดทั้งกับวิธีประเมินแบบ ๓๖๐ 

องศา และ วิธีการประเมินโดยให้ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกตจาก

พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหน็เด่นชัด (Critical Incident Technique)   

การกาํหนดมาตรวัดสมรรถนะของส่วนราชการน้ัน พึงเลือกหรือพัฒนามาตรวัดที่

เหมาะสมกับส่วนราชการ กล่าวคือ เป็นมาตรวัดซึ่ งเป็นที่ เข้าใจของบุคลากร และ มาตรวัดน้ัน

ควรต้องมีอาํนาจในการจาํแนกบุคลากรออกตามระดับสมรรถนะได้ (Classification) มาตรวัด

ใดที่ เมื่ อนาํไปใช้ประเมินแล้วพบว่า ทาํให้บุคลากรจาํนวนมากถูกประเมินเบ้ไปในระดับคะแนน

สงู หรือ ตํา่ โดยไม่สมเหตุสมผล แสดงว่ามาตรวัดน้ันมีอาํนาจจาํแนกไม่ดีเท่าที่ ควร จาํเป็นต้อง

ปรับเปล่ียนใหม่ 

 

มาตรวดัแบบท่ี ๑: การวดัโดยพจิารณาจากรอ้ยละของพฤติกรรมท่ีทําได ้

มาตรวัดแบบที่  ๑ น้ี จะวัดประเมินสมรรถนะจากพฤติกรรมที่ แสดงออกโดยผู้ถูก

ประเมิน ว่าทาํได้ตามพฤติกรรมซึ่ งนิยามไว้ในพจนานุกรมสมรรถะได้มากน้อยเพียงใด คิดเป็น

ร้อยละเท่าใดของพฤติกรรมที่ คาดหวัง ยิ่ งผู้ถูกประเมินแสดงออกได้ตามพฤติกรรมที่ คาดหวัง

มากเท่าใด กจ็ะได้รับการประเมินในระดับคะแนนที่ สงูขึ้นเท่าน้ัน 

 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน  

น้อยกวา่ ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๖๐ – ๗๐ ร้อยละ ๗๑ – ๘๐ ร้อยละ ๘๑ – ๙๐ ร้อยละ ๙๑ – ๑๐๐ 

 

มาตรวัดแบบที่  ๑ น้ี จะมีลักษณะดังแสดงข้างบน ในการประเมินสมรรถนะ  

ผู้ประเมินจะปฏบิตัิ ดังน้ี 
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๑. ผู้ประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะทลีะตัว ทาํการประเมินและให้คะแนนตาม
มาตรวัด บันทกึผลลงในแบบฟอร์มฯ ก่อนที่ จะพิจารณาสมรรถนะตัวต่อไป จน

ครบทุกตัว  

๒. ในการประเมินสมรรถนะหน่ึงๆ ผู้ประเมินจะพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินน้ันๆ ถูก

กาํหนดให้มีสมรรถนะในเร่ืองน้ันๆถึงระดับสมรรถนะใด พฤติกรรมที่ จะใช้เป็น

ฐานในการประเมินได้แก่ พฤติกรรมทุกรายการที่ ปรากฎในพจนานุกรม

สมรรถนะจนถงึระดับสมรรถนะน้ัน 

ตวัอย่าง:  สมศักด์ิเป็นเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบาย ซ่ึงตามขอ้กาํหนด สมศักด์ิตอ้งมี

ระดับสมรรถนะในเร่ืองการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท่ีระดับ ๓ ดังนั้น ในการประเมิน  

ผูป้ระเมินจะนําพฤติกรรมท่ีระบุไวใ้นพจนานุกรมสมรรถนะเร่ืองการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ครอบคลุมตัง้แต่พฤติกรรมในระดบัท่ี ๑ จนถึงระดบั ๓ มาใชเ้ป็นเกณฑต์ัง้ตน้ใน

การประเมินสมรรถนะของสมศกัด์ิ 

 

ลอ้มกรอบท่ี ๔.๒: การพจิารณาขอบเขตพฤติกรรมสมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน 

 การพิจารณาขอบเขตพฤติกรรมสมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน สามารถแสดงใหเ้ห็นดงัขัน้ตอนท่ีแสดง 

พิจารณาสมรรถนะท่ีจะ

ประเมิน

ระบุระดับสมรรถนะท่ี

กําหนดสําหรับผู้ถูกประเมิน

พิจารณาพฤติกรรม

สมรรถนะครอบคลุมจนถึง

ระดับสมรรถนะที่กาํหนด

ตัวอย่าง:
กรณีประเมินสมรรถนะท่ีระดับท่ี ๓

การประเมินจะครอบคลุมพฤติกรรม

ท้ังหมดจนถงสมรรถนะระดับท่ี ๓
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๓. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอยีดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะทลีะรายการ 
จนถึงระดับสมรรถนะที่ กาํหนด ทาํการนับรายการพฤติกรรมที่ ผู้ถูกประเมินทาํ

ได้ครบถ้วนตามที่ ระบุไว้ ทั้งน้ี ไม่ให้นับพฤติกรรมที่ ผู้ถูกประเมินยังทาํได้ไม่ดี 

หรือไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่องต้องปรับปรุง หลังจากน้ันให้คาํนวนหา

ร้อยละของพฤติกรรมที่ ทาํได้ครบถ้วนดังกล่าวเทียบกับรายการพฤติกรรม

ทั้งหมด และนาํผลคาํนวณไปเทียบกับมาตรวัดว่าอยู่ในระดับใด กท็าํการให้

คะแนนตามเกณฑน้ั์น 

ตวัอย่าง: การประเมินสมรรถนะของสมศักด์ิ ซ่ึงครอบคลมุพฤติกรรมในสมรรถนะ

ระดบั ๓ นัน้มีพฤติกรรมท่ีตอ้งพิจารณาทัง้ส้ิน ๑๐ รายการ (นบัตัง้แต่พฤติกรรมใน
ระดบัท่ี ๑ จนถึงระดบั ๓)  เม่ือผูป้ระเมินทาํการประเมิน พบวา่ สมศักด์ิมีสมรรถนะ

ท่ีทําไดดี้ ๘ รายการ จึงคิดเป็นรอ้ยละ ๘๐ ซ่ึงเม่ือเทียบกบัมาตรวดั พบวา่ตกอยู่ใน

เกณฑ ์๓ คะแนน สมศกัด์ิจงึไดร้บัคะแนนประเมินในกรณีน้ีเท่ากบั ๓ คะแนน 

 

มาตรวดัแบบท่ี ๒: การวดัโดยพจิารณาถงึระดบัจุดแข็ง (Strength) ของผูถู้กประเมิน  

มาตรวัดแบบที่  ๒ ซึ่ งแสดงให้เห็นด้านล่างน้ี จะวัดประเมินสมรรถนะจาก

พฤติกรรมที่ แสดงออกโดยผู้ถูกประเมินว่าทาํได้ตามพฤติกรรมซึ่ งนิยามไว้ในพจนานุกรม

สมรรถนะในระดับใด มีสิ่ งที่ จะต้องปรับปรุงพัฒนามากน้อยเพียงใด และสิ่ งที่ ทาํได้น้ันดีเด่นถึง

ในระดับที่ ถอืเป็นจุดแขง็ (Strength) หรือไม่ 

 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน  

จําเป็นต้องได้รับการ

พฒันาอย่างย่ิง 

 

ผู้ถกูประเมินไม่สามารถ

แสดงออกให้เห็นถงึ

พฤติกรรมตามท่ีระบไุว้

ในพจนานกุรม

สมรรถนะได้ 

ต้องได้รับการพฒันา   

 

 

ผู้ถกูประเมินทําได้น้อย

กวา่คร่ึงหนึง่ของ

สมรรถนะท่ีกําหนด มี

พฤติกรรมในบาง

รายการท่ีต้องได้รับการ

พฒันาอย่างเดน่ชดั 

อยู่ในระดบัใช้งานได้   

 

 

ผู้ถกูประเมินทําได้

มากกวา่คร่ึงหนึง่ของ

สมรรถนะท่ีกําหนด ยงัมี

จดุอ่อนในบางเร่ือง แต่

ไม่เป็นข้อด้อยท่ีกระทบ

ตอ่ผลการปฏิบติั

ราชการ 

อยู่ในระดบัท่ีใช้งานได้ดี 

 

 

ผู้ถกูประเมินทําได้ตาม

สมรรถนะท่ีกําหนดได้

โดยมาก เป็นไปอย่างคง

เส้นคงวา และทําได้

ดีกวา่ผลปฏิบติังานใน

ระดบักลางๆ ไม่มี

จดุอ่อนท่ีเป็นประเดน็

สําคญั 

อยู่ในระดบัท่ีดีเย่ียม 

 

  

ผู้ถกูประเมินทําได้ครบ

ทัง้หมดตามสมรรถนะท่ี

กําหนด และส่ิงท่ีแสดงออก

ตามสมรรถนะนีถื้อเป็นจดุ

แข็ง (Strength) ของผู้ถกู

ประเมิน 
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ในการประเมินสมรรถนะด้วยมาตรวัดแบบที่  ๒ น้ี ผู้ประเมินจะดาํเนินการดังน้ี 

๑. ทาํเช่นเดียวกับการใช้มาตรวัดแบบที่  ๑ คือ ทาํการประเมินสมรรถนะทีละตัว 

ไล่ไปจนครบ โดยการประเมินจะพิจารณาเทียบกับรายการที่ ปรากฎใน

พจนานุกรมสมรรถนะครอบคลุมถงึระดับสมรรถนะที่ กาํหนด 

๒. เมื่ อทาํการประเมินสมรรถนะ ให้พิจารณาว่าพฤติกรรมของผู้ถูกประเมินในรอบ
การประเมินน้ีเป็นเช่นใด เทียบกับมาตรวัดข้างต้น ทั้งน้ี การจะประเมินให้

คะแนนในระดับ ๔ คะแนน (อยู่ในระดับที่ ใช้งานได้ดี) หรือ ระดับ ๕ คะแนน 

(อยู่ในระดับที่ ดีเยี่ ยม) มีข้อควรพิจารณาดังน้ี 

-  การจะพิจารณาให้ ๕ คะแนน (อยู่ในระดับที่ ดีเยี่ ยม) น้ัน ผู้ถูกประเมิน

จะต้องมีจุดแขง็ในเร่ืองดังกล่าวอย่างเหน็เด่นชัด โดยหากไม่สามารถ

พิสจูน์ให้เหน็เป็นที่ ประจักษ์ จะไม่สามารถให้คะแนนที่ ระดับน้ีได้  

-  การจะพิจารณาให้ ๔ คะแนน (อยู่ในระดับที่ ใช้งานได้ดี) น้ัน ผู้ถูก

ประเมินควรต้องแสดงออกถึงพฤติกรรมตามสมรรถนะน้ันได้ดีกว่า

ระดับเฉล่ียของบุคคลที่ มีระดับผลงานกลางๆ 

 

มาตรวดัแบบท่ี ๓: การวดัโดยพจิารณาสมรรถนะของผูถู้กประเมิน เทียบกบัความเป็น

แบบอย่างท่ีดีใหก้บัผูอ่ื้น (Role Model) 

มาตรวัดแบบที่  ๓ ถูกพัฒนาขึ้ นโดยมีแนวคิดที่ ใกล้เคียงกับแนวทางของมาตรวัด

แบบที่  ๒ โดยจะต่างกนัที่ รายละเอยีดของมาตรวัด ซึ่ งเป็นไปตามรายละเอยีดที่ แสดงข้างล่าง 

  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน  
จําเป็นต้องได้รับการ
พฒันาอย่างย่ิง 

 
ผู้ถกูประเมินไม่สามารถ
แสดงออกให้เห็นถงึ

พฤติกรรมตามท่ีระบไุว้ใน
พจนานกุรมสมรรถนะได้ 

กําลงัพฒันา 
 
 

ผู้ถกูประเมินสามารถทํา
ได้ตามสมรรถนะท่ี

กําหนดบ้าง แตย่งัทําได้
บ้างไม่ได้บ้าง ยงัปรากฎ
จดุอ่อนท่ีต้องได้รับการ
พฒันา โดยไม่สามารถ
ปรับแก้ได้โดยง่าย ต้องใช้
เวลาพฒันาอีกระยะหนึง่ 

อยู่ในระดบัท่ีใช้งานได้ 
(Proficient) 

 
ผู้ถกูประเมินสามารถทํา
ได้ดีถึงระดบัท่ีคาดหวงั 
ได้โดยมาก แม้จะมี

จดุอ่อนบ้าง แตก็่สามารถ
ปรับแก้ได้โดยง่าย 

อยู่ในระดบัท่ีใช้งานได้ดี 
(Very Proficient) 

 
ผู้ถกูประเมินสามารถทํา
ได้ครบหรือเกือบครบตาม
สมรรถนะท่ีกําหนด โดย
ไม่ปรากฎประเด็นท่ีเป็น
จดุอ่อนต้องปรับแก้ใดๆ 

เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กบั
ผู้ อ่ืน (Role Model) 

 
ผู้ถกูประเมินทําได้ครบ
ทัง้หมดตามสมรรถนะท่ี
กําหนดในระดบัท่ี

สามารถใช้อ้างอิงเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้กบัผู้ อ่ืน  

 



คู่มือการประเมินผลการปฏบัิติราชการ | ๕๐  

ผู้ประเมินจะดาํเนินการดังต่อไปน้ี ในการประเมินสมรรถนะด้วยมาตรวัดแบบที่  ๓ 

๑. ทาํเช่นเดียวกับการใช้มาตรวัดแบบที่  ๑ คือ ทาํการประเมินสมรรถนะทีละตัว 

ไล่ไปจนครบ โดยการประเมิน จะพิจารณาเทียบกับรายการที่ ปรากฎใน

พจนานุกรมสมรรถนะครอบคลุมถงึระดับสมรรถนะที่ กาํหนด 

๒. เมื่ อทาํการประเมินสมรรถนะ ให้พิจารณาว่า พฤติกรรมของผู้ถูกประเมินใน
รอบการประเมินน้ี เป็นเช่นใด เทยีบกบัมาตรวัดข้างต้น ทั้งน้ี การจะประเมินให้

คะแนนในระดับ ๔ คะแนน (อยู่ในระดับที่ ใช้งานได้ดี) หรือ ระดับ ๕ คะแนน 

(เป็นแบบอย่างที่ ดีให้กบัผู้อื่ น) มีข้อควรพิจารณาดังน้ี 

-  การจะพิจารณาให้ ๕ คะแนน (เป็นแบบอย่างที่ ดีให้กบัผู้อื่ น) น้ัน ผู้ถูก

ประเมินจะต้องมีสมรรถนะในเร่ืองดังกล่าวดีเด่นจนเป็นที่ เห็น

ประจักษ์ และสามารถอ้างองิในฐานะเป็นแบบอย่างที่ ดีให้กบัผู้อื่ นได้ 

-  การจะพิจารณาให้ ๔ คะแนน (อยู่ในระดับที่ ใช้งานได้ดี) น้ัน ผู้ถูก

ประเมินควรต้องแสดงออกถึงพฤติกรรมตามสมรรถนะน้ันได้  

ไม่ปรากฎประเดน็ใดๆ ที่ เป็นจุดอ่อน ไม่ว่าจะเป็นประเดน็ที่ เลก็น้อย

เพียงใด 

 

มาตรวดัแบบท่ี ๔: การวดัโดยอิงการเปรียบเทียบกบัสมรรถนะของบุคลากรในระดบัเดียวกนั 

มาตรวัดแบบที่  ๔ น้ี จะวัดประเมินสมรรถนะจากพฤติกรรมที่ แสดงออกโดยผู้ถูก

ประเมินว่าทาํได้ตามพฤติกรรมซึ่ งนิยามไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะได้มากน้อยเพียงใด เมื่ อ

เทยีบกบับุคลากรในระดับเดียวกนั มาตรวัดแบบที่  ๔ น้ีจะเป็นไปดังแสดงข้างล่าง 

 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน  
จําเป็นต้องได้รับการ
พฒันาอย่างย่ิง 

 
ผู้ถกูประเมินไม่สามารถ
แสดงออกให้เห็นถงึ

พฤติกรรมตามท่ีระบไุว้ใน
พจนานกุรมสมรรถนะได้ 

อยู่ในระดบัท่ีด้อยกวา่
บคุลากรในระดบัเดียวกนั  

 
ผู้ถกูประเมินสามารถ

ปฏิบติัได้ตามสมรรถนะท่ี
กําหนดในระดบัหนึง่ แต่
สิ่งท่ีทําได้ด้อยกวา่

บคุลากรในระดบัเดียวกนั
โดยเฉล่ีย 

อยู่ในระดบัท่ีเทียบเท่ากบั
บคุลากรในระดบัเดียวกนั   

 
ผู้ถกูประเมินสามารถ

ปฏิบติัได้ตามสมรรถนะท่ี
กําหนด โดยสิ่งท่ีทําได้อยู่
ในระดบัท่ีเทียบเคียงได้
กบับคุลากรในระดบั

เดียวกนั 

อยู่ในระดบัท่ีดีกวา่
บคุลากรในระดบัเดียวกนั 

 
ผู้ถกูประเมินสามารถ

ปฏิบติัได้ตามสมรรถนะท่ี
กําหนด โดยสิ่งท่ีทําได้อยู่
ในระดบัท่ีดีกวา่บคุลากร

ในระดบัเดียวกนั 

อยู่ในระดบัท่ีเหนือกวา่
บคุลากรในระดบัเดียวกนั 

  
ผู้ถกูประเมินสามารถ

ปฏิบติัได้ตามสมรรถนะท่ี
กําหนด โดยทําได้

เหนือกวา่ผู้ อ่ืนในระดบั
เดียวกนัอย่างมาก โดยมี
ขีดความสามารถท่ีเทียบ
ได้กบับคุลากรในระดบัท่ี

สงูขึน้ไป 
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การประเมินสมรรถนะด้วยมาตรวัดแบบที่  ๔  มีแนวทางดังน้ี 

๑. ทาํเช่นเดียวกับการใช้มาตรวัดแบบที่  ๑ คือ ทาํการประเมินสมรรถนะทีละตัว 

ไล่ไปจนครบ โดยการประเมินจะพิจารณาเทียบกับรายการที่ ปรากฎใน

พจนานุกรมสมรรถนะครอบคลุมถงึระดับสมรรถนะที่ กาํหนด สาํหรับมาตรวัดน้ี 

ผู้ประเมินอาจต้องพิจารณาพฤติกรรมสมรรถนะที่ สูงกว่าระดับสมรรถนะที่

กาํหนดเมื่ อจะพิจารณาประเมินในระดับ ๕ คะแนน 

๒. เมื่ อทาํการประเมินสมรรถนะ ให้พิจารณาว่าพฤติกรรมของผู้ถูกประเมินในรอบ
การประเมินน้ีเป็นเช่นใดเทยีบกบัมาตรวัดข้างต้น ในการประเมินด้วยมาตรวัดน้ี 

จะพิจารณาโดยให้องิกบัระดับสมรรถนะโดยเฉล่ียของบุคลากรในระดับเดียวกนั

ของหน่วยงานว่าดีกว่า หรือ ด้อยกว่าประการใด 

-  ถ้าเทยีบแล้วด้อยกว่าบุคลากรโดยรวมของหน่วยงาน จะได้ ๒ คะแนน 

(อยู่ในระดับที่ ด้อยกว่าบุคลากรในระดับเดียวกนั) หรือ น้อยกว่า 

-  ถ้าเทียบแล้ว ผู้ถูกประเมินทาํได้ในระดับเดียวกับบุคลากรในระดับ

เดียวกนั ให้ ๓ คะแนน 

-  ผู้ถูกประเมินจะได้ ๕ คะแนนเมื่ อทําได้ดีกว่าบุคลากรในระดับ

เดียวกัน และ แสดงความสามารถที่ เทียบได้กับบุคลากรในระดับ

สมรรถนะที่ สงูกว่า 

 

๔.๔  วิธีการประเมินสมรรถนะ 

    ๔.๔.๑ การประเมินสมรรถนะดว้ยวิธี ๓๖๐ องศา 

ในกรณีที่ ส่วนราชการพิจารณาใช้วิธี ๓๖๐ องศาในการประเมินสมรรถนะ การ

ดาํเนินการต่างๆ จะเป็นดังน้ี 

๑. ส่วนราชการจะทาํการกาํหนดผู้ประเมินให้กับผู้ถูกประเมิน โดยผู้ถูกประเมิน

หน่ึงๆ จะมีผู้ประเมินหลายคน ซึ่ งประกอบด้วย 

-  ผู้บงัคับบญัชาโดยตรง  

-  เพ่ือนร่วมงาน จาํนวนไม่น้อยกว่า 3 คน 

-  ผู้ใต้บงัคับบญัชา จาํนวนไม่น้อยกว่า 3 คน 

-  ตัวผู้ถูกประเมินเอง 
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โดยทั่วไปจาํนวนผู้ประเมินควรมีไม่ตํา่กว่าที่ ได้กล่าวไว้ข้างต้น หากมีโอกาสที่ ผู้

ประเมินจะไม่ให้ข้อมูล หรือไม่ทาํการประเมินให้ กค็วรจะเพ่ิมจาํนวนผู้ทาํการ

ประเมินเผื่ อไว้ด้วย 

ในการกาํหนดตัวผู้ประเมิน ส่วนราชการควรเลือกผู้ที่ ใกล้ชิด และมีโอกาส

สงัเกตเหน็พฤติกรรมของผู้ถูกประเมิน และส่วนราชการอาจให้ผู้ถูกประเมินทาํ

การเสนอช่ือผู้ประเมินมาประกอบการพิจารณาด้วยกไ็ด้ 

๒. ผู้ประเมินจะได้รับแบบฟอร์มฯ เพ่ือทาํการประเมิน โดยภายหลังจากประเมิน

แล้วเสรจ็ ให้นาํส่งการเจ้าหน้าที่ เพ่ือทาํการประเมินผลต่อไป ทั้งน้ี ส่วนราชการ

ต่างๆ จะมีแบบฟอร์มฯที่ แตกต่างกันไปได้ (ล้อมกรอบที่  ๔.๓ แสดงตัวอย่าง

และแนวทางการจัดทาํแบบฟอร์มฯการประเมิน ๓๖๐ องศา ซึ่ งส่วนราชการ

สามารถนาํไปปรับใช้ได้) 

 

ลอ้มกรอบท่ี ๔.๓: ตวัอย่างแบบฟอรม์ฯ ท่ีใชใ้นการประเมิน ๓๖๐ องศา 

แบบฟอรม์ฯดงัตวัอย่างขา้งล่างน้ี เป็นแบบฟอรม์ฯตวัอย่างท่ีส่วนราชการสามารถนําไปประยุกต์ใชเ้ป็นแบบฟอรม์ใน

การประเมินสมรรถนะดว้ยวธีิ ๓๖๐ องศาได ้ 

ระบุสมรรถนะท่ีจะ
ทําการประเมิน

พฤติกรรมของสมรรถนะท่ี
ครอบคลุมถึงระดับ
สมรรถนะท่ีกําหนด โดย
ส่วนราชการจะระบุเพียง
ระดับสมรรถนะในการ
ประเมินแล้วให้ผู้ประเมิน
ไปอ่านเอาจากพจนานุกรม
สมรรถนะ หรือ จะลง
รายละเอียดให้ครบดัง
แสดงในตัวอย่างน้ีก็ได้

กําหนดมาตรวัดในการประเมิน ซ่ึงส่วน
ราชการสามารถเลือกใช้มาตรวัดใด
มาตรวัดหน่ึงจาก ๔ รูปแบบ หรือ 
พัฒนาข้ึนเองตามความเหมาะสม

พึงสังเกตุว่า จะมีช่องเพ่ิมเติมเพ่ือให้ผู้
ประเมินสามารถประเมิน “ไม่สามารถ
ประเมินได้” โดยเม่ือใดท่ีมีการประเมิน
ในช่องน้ี คะแนนจะไม่ถูกนําไปคิด
คํานวณใดๆ
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๓. การเจ้าหน้าที่ จะรวบรวมข้อมูลการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ สรปุผลของผู้ถูก

ประเมินทลีะราย โดยแจกแจงคะแนนตามรายสมรรถนะ คะแนนที่ สรุปน้ี ควรมี

ทั้งคะแนนที่ ประเมินโดยผู้ประเมินแต่ละกลุ่ม คะแนนประเมินเฉล่ียรวมของ 

ผู้ประเมินทั้งหมด และคะแนนประเมินเฉล่ียรวมโดยไม่รวมคะแนนประเมิน

ตนเอง 

ล้อมกรอบที่  ๔.๔ ได้แสดงตัวอย่างของการสรุปผลคะแนนการประเมิน ๓๖๐ 

องศา ซึ่ งส่วนราชการสามารถนาํไปปรับใช้ได้ โดยผลคะแนนน้ี จะต้องส่งให้กบั

ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมินสุดท้าย เพ่ือใช้ในการพิจารณาประเมินผลการ

ปฏบิตัิราชการต่อไป 

 

ลอ้มกรอบท่ี ๔.๔: แสดงการนาํผลคะแนนจาการประเมิน ๓๖๐ องศา ไปใชใ้นการสรุปผล

คะแนนการประเมินสมรรถนะ 

ผูบ้ังคับบัญชา หรือ ผูป้ระเมินสุดทา้ย จะเป็นผูนํ้าขอ้มูลท่ีไดจ้ากผลคะแนนสรุปการประเมิน ๓๖๐ องศา มาใช ้

ประกอบในการพิจารณาประเมินสมรรถนะของผูถ้กูประเมิน โดยทําการระบุคะแนนการประเมินสมรรถนะลงใน

แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะซ่ึงเป็นเอกสารแนบทา้ยของแบบสรุปผลการประเมินผลปฏิบติังาน 

สรุปผลการประเมินสมรรถนะ
ด้วยวิธี ๓๖๐ องศา  ซ่ึงประมวล
โดยการเจ้าหน้าท่ี

คะแนนสรุปน้ี จะถูกส่งไปยัง
ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมิน
สุดท้าย เพ่ือสรุปผลการประเมิน
สมรรถนะลงในแบบประเมิน

ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมินสุดท้าย จะ
พิจารณาผลการประเมิน และ จะนําคะแนน
เฉลี่ยรวม (ท่ีไม่รวมคะแนนการประเมิน
ตนเอง) มาใส่ไว้ในแบบกําหนดและ
ประเมินสมรรถนะ โดยส่วนราชการอาจให้
อํานาจในการปรับเปลี่ยนคะแนนได้ใน
ระดับหน่ึง (ข้ึนอยู่กับข้อกําหนดของแต่ละ
ส่วนราชการ)
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๔.  ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมินสุดท้าย ทาํการประเมินสมรรถนะของผู้ถูก

ประเมิน โดยดึงข้อมูลจากสรุปผลคะแนนการประเมิน ๓๖๐ องศามาใช้ โดยทาํ

การระบุคะแนนลงในแบบฟอร์มกาํหนดและประเมินสมรรถนะ ทั้งน้ี คะแนนที่ ใช้ 

ให้นาํมาจากคะแนนประเมินเฉล่ียรวมโดยไม่รวมคะแนนประเมินตนเอง 

ในการนาํคะแนนจากการประเมิน ๓๖๐ องศามาใช้น้ี ขึ้ นอยู่กับส่วนราชการว่า 

จะกาํหนดให้ใช้คะแนนจากการประเมินดังกล่าวมาเป็นคะแนนการประเมิน

สมรรถนะ หรือ จะอนุญาติให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินสุดท้ายสามารถ

ปรับเปล่ียนได้ในระดับหน่ึง เช่น ให้อาํนาจเพ่ิมลด ๐.๕ คะแนน เป็นต้น 

 

    ๔.๔.๒ การประเมินสมรรถนะโดยใหผู้ป้ระเมิน หรือ ผูบ้งัคบับญัชาประเมินโดยการ

สงัเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเด่นชดั(Critical Incident Technique) 

 

ในกรณีที่ ส่วนราชการพิจารณาใช้วิธีให้ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมิน

สมรรถนะโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่ เห็นเด่นชัด ผู้บังคับบัญชาหรือ 

ผู้ประเมินจะประเมินโดยพิจารณาพฤติกรรมที่ ผู้ถูกประเมินได้แสดงออกในรอบการประเมิน 

พิจารณาพฤติกรรมที่ เห็นเด่นชัด เทียบกับมาตรวัดสมรรถนะที่ ส่วนราชการกําหนด โดย

พิจารณาไปทีละสมรรถนะจนครบสมรรถนะที่ ใช้ในการประเมินทุกตัว และบันทึกผลการ

ประเมินลงในแบบฟอร์มกาํหนดและประเมินสมรรถนะ 

 

ล้อมกรอบที่  ๔.๕: การประเมินโดยวิธกีารสงัเกตจากพฤตกิรรมการแสดงออกที่ เหน็เด่นชัด 

    

ผู้บังคบับัญชา หรือ ผู้ประเมินจะประเมินพฤติกรรมท่ีเด่นชัด
ของผู้ถูกประเมินในสมรรถนะด้านต่างๆ เทียบกับมาตรวัดท่ี
ระบุไว้น้ี และระบุคะแนนการประเมินลงในแบบฟอร์มฯ

ส่วนราชการจะระบุมาตรวัดท่ีใช้ใน
การประเมินสมรรถนะลงในส่วนน้ี 
และประกาศใช้เป}นมาตรฐานใน
การวัดประเมินของส่วนราชการ
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หลังจากการประเมินผลการปฏบิัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผล

การประเมินดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ  การแจ้งผลการประเมินน้ี 

จะต้องดาํเนินการใน ๒ กรณ ีคือ  

(๑) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้คําปรึกษา แนะนําเพ่ือ

นาํไปสู่การพัฒนาผลการปฏบิตัิราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏบิัติราชการ

ในรอบปีงบประมาณใหม่ต่อไป ซึ่ งในการแจ้งผลการประเมินกรณีน้ีต้องให้ผู้รับการประเมิน 

ลงนามรับทราบด้วย 
(๒) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่น และดีมาก ซึ่ งเป็นการประกาศ

ให้ทราบทัว่กนั เพ่ือให้เกดิความโปร่งใสในการดาํเนินงาน และเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้ที่ มีผลการ

ปฏบิตัิราชการดีเด่น และดีมาก ให้เป็นที่ ประจักษ์โดยทัว่กนั 

๕.๑  การแจง้ผลการประเมินรายบุคคล 

 ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดาํเนินการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ไม่ยอมลงนาม 

รบัทราบผลการ

ประเมิน 

ลงนามรบัทราบ

ในแบบสรุป 

ผลการประเมิน 

ผูป้ระเมินจดัเตรียมเอกสารแสดงผลการประเมิน 

ผูป้ระเมินนดัหมายวนัแจง้ผลการประเมิน 

      ผูป้ระเมิน 

• แจง้ผลการประเมินดว้ยวาจา 

• ใหค้าํปรกึษาแนะนาํเพิ่มเตมิ 

- แบบฟอรม์สรุปผลการ 

   ประเมิน 

- คะแนนผลการประเมิน 

- หลกัฐาน/คาํแนะนํา 

ผ
ูป้
ร
ะ
เมิ
น

 

ไม่ยอมรบั 

ผลการประเมิน 

ยอมรบั 

ผลการประเมิน 

ผูป้ระเมินขอใหพ้ยานลงนาม 

ยนืยนัการแจง้ผลฯ 

ผ
ูร้
บั
ก
า
ร
ป
ร
ะ
เมิ
น

 

การแจง้ผลการประเมนิและ

แนวทางการใหค้าํปรึกษา 
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 ๕.๑.๒ สาระสาํคัญที่ ผู้ประเมินควรแจ้งต่อผู้รับการประเมิน 

   ๑) แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ ผู้รับการประเมินรายน้ันๆ ได้รับ ทั้งใน

ส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์ ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏบิัติราชการ (สมรรถนะ) ว่าได้

คะแนนรวมอยู่ในระดับใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี เป็นต้น 

     ๒) ช้ีให้เหน็จุดเด่นและประเดน็ที่ ผู้รับการประเมินควรต้องพัฒนาเพ่ิมเติมให้ดี

ยิ่ งขึ้นในส่วนของผลสมัฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏบิตัิงาน 
 

กรณี การช้ีแจง คาํแนะนาํ 

ผูไ้ดร้บัการประเมินไดค้ะแนน

ระดบั “ดี” ขึ้นไป 

- ช้ีใหเ้ห็นจุดเด่น และแนะนาํแนวทางท่ีผูร้บัการประเมิน 

   จะพฒันาตนเองใหดี้ย่ิงขึ้นตอ่ไป 

- หารอืแนวทางการพฒันาเพิ่ มเตมิ 

ผูร้บัการประเมินไดร้บัคะแนน 

“พอใช”้ หรอื “ตอ้งปรบัปรงุ” 

- ช้ีแนะประเด็นขอ้บกพรอ่งท่ีตอ้งไดร้บัการปรบัปรงุ แกไ้ข  

  ทัง้ในส่วนของงานและพฤติกรรม 

- หาจุดเด่น (ท่ีมี) เพื่อกระตุน้ใหผู้ร้บัประเมินมีกาํลังใจปฏิบตั ิ

   หนา้ท่ีตอ่ไป 

- หารอืเพื่อกาํหนดแนวทางการพฒันางาน และพฤตกิรรม 

๕.๒  การแจง้ผลการประเมินระดบัดีเด่น และดีมาก 

การแจ้งผลการประเมินระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เมื่ อสาํนัก/กองพิจารณาผลการ

ประเมินเสรจ็สิ้นแล้ว สามารถแจ้งผลการประเมินกรณีน้ี โดยประกาศรายช่ือให้ทราบทั่วกันได้ใน

ระดับสาํนัก/กอง กไ็ด้ หรือหากต้องการให้เป็นการแจ้งผลภาพรวมระดับกรม สาํนัก/กองอาจ

ส่งผลการประเมินน้ันให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ รวบรวมเพ่ือประกาศรวมระดับต่อไปกไ็ด้  ส่วนใน
กรณขีองจังหวัดกใ็ห้ดาํเนินการในลักษณะเดียวกนั 

๕.๓  แนวทางการใหคํ้าปรึกษาหารือแก่ผูร้บัการประเมิน 

ในช่วงของการแจ้งผลการประเมิน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการ

ประเมินหารือร่วมกนัเพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเป็นช่วงเวลาของการติชม 

และกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินพัฒนาตนเอง  
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สิ่ งสาํคัญที่ ต้องคาํนึง คือ การให้คาํปรึกษาที่ ดีน้ันต้องทาํด้วยวิธีที่ แตกต่างกันตาม

ผลงานหรือตามศักยภาพของผู้รับการประเมิน ทั้งยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดง

ความช่ืนชมผู้รับการประเมินที่ มีผลการปฏบิตัริาชการดี นอกจากน้ีผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมิน

ควรจะต้องเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศที่ จะเกิดขึ้ นในสถานการณ์ของการแจ้งผลการ

ประเมินด้วย 

 

แนวทางและขอ้พึงระวงัในการใหค้าํตชิมผูร้บัการประเมิน 

o พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความช่ืนชมผลงานดีเป็นการเนน้ย ํ้า และใหร้างวัล รวมทั้งเป็นการเสริมแรง/กาํลงัใจ

เพื่อใหผู้ไ้ดร้บัคาํชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้นในโอกาสตอ่ไป 

o คาํชมตอ้งจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และใหค้าํชมเฉพาะในเรื่องท่ีบุคคลผูร้บัคาํชมเป็นผูล้าํบาก

ตรากตราํสรา้งผลงานนั้นข้ึนมาจริง 

o คาํชม/การใหค้วามดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสรา้งความเช่ือมัน่ในตนเองแก่ผูร้บัการประเมิน

และเป็นแรงบนัดาลใจท่ีมีอิทธิพลยิง่ 

o การตชิมตอ้งเนน้ท่ีเหตกุารณซ่ึ์งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเ้ห็นชดัถึงการปรบัปรุงพฒันาได ้

o เนน้การติชมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน ไม่ใช่นิสยัส่วนตวัของผูร้บัการประเมินซ่ึงอาจไม่มีผล

ตอ่งาน 

o ผูร้บัคาํติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกว่าท่ีผูพู้ดไดแ้สดงออกดว้ยวาจา  เม่ือใหค้าํติชมจึงควรใส่

ใจดว้ยว่าผูร้บัคาํตชิมมีปฏิกิริยาอยา่งไร 

 

ส่ิงท่ีไม่ควรทาํในการใหค้าํปรกึษา แนะนาํ ในการแจง้ผลการประเมิน 

o ไม่รบัฟังความคิดเห็นผูร้บัการประเมิน คิดว่าตนเองรูด้ีว่าส่ิงท่ีดีท่ีสุดสาํหรบัผูร้บัการประเมิน คืออะไร และ

คิดว่ารูด้ีว่าสถานการณท่ี์เกิดข้ึน คืออะไร 

o กลา่วแนะนาํกวา้งๆ ว่าใหท้าํงานดีข้ึนและมากข้ึน 

o แสดงความไม่มัน่ใจตอ่ความสามารถของผูร้บัการประเมิน 

o ใหแ้ตค่าํปรึกษาช้ีแนะเชิงลบ 
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๕.๔ ตวัอย่างแนวทางการจดัการในสถานการณข์องการแจง้ผลการประเมิน 

ปฏิกิริยา  สถานการณ ์ แนวทางการจดัการ 

รอ้งไห ้
เม่ือผูบ้งัคบับญัชาแจง้ผลการประเมินและให้

คาํแนะนาํแก่นางสาว ก. ผูร้บัการประเมิน

ปรากฎว่าเธอรอ้งไห ้

ผูบ้งัคบับญัชาบอกให ้นางสาว ก.  

รูว่้ารอ้งไหไ้ด ้ไม่เป็นไร และใหเ้วลานางสาว ก. สงบสติ

อารมณ ์และเม่ือนางสาว ก. หยุดรอ้งไหจ้งึทาํการให้

คาํปรึกษาแนะนาํตอ่ไป 

ไม่รบัฟัง 

นาง ข. ทาํงานไม่ดี แตเ่ธอเช่ือว่า 

เธอมีผลการปฏิบตัริาชการดี เม่ือผูบ้งัคบับญัชา

ช้ีแนะว่าเธอจะตอ้งปรบัปรุงการทาํงานเธอกลบั

หวัเราะ ไม่เห็นดว้ย และเห็นว่าส่ิงท่ีไดร้บั

คาํแนะนาํเป็นเรื่องไรส้าระ 

ผูบ้งัคบับญัชาควรถาม นาง ข.  

ใหช้ดัเจนข้ึนว่าเธอไม่เห็นดว้ยกบัผูบ้งัคบับญัชา

ในเร่ืองอะไร หลงัจากนั้นควรอธิบายเหตผุลท่ี

ชดัเจนใหฟั้งอีกครั้งหน่ึง พรอ้มแสดงหลกัฐานท่ี

ชดัเจนใหเ้ห็นว่า นาง ข. จะตอ้งปรบัปรุงงานของ

เธอ 

โกรธ 

นาย ค. เป็นคนท่ีระตอืรือรน้ 

ในการทาํงาน แตม่กัจะทาํงานผิดพลาด

เน่ืองจากเป็นคนไม่สนใจรายละเอียดปลีกยอ่ย

ของงาน เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีใหเ้ห็นถึง

จุดบกพรอ่งในขอ้น้ีเขาโกรธและบอกว่าเขา

ทาํงานหนกัมาก (ซ่ึงเป็นความจริง) และ

กลา่วโทษผูบ้งัคบับญัชาว่า ท่ีผูบ้งัคบับญัชามา

ตอ่ว่าเขาน้ีเน่ืองจากไม่ชอบ นาย ค. เป็นการ

สว่นตวั 

ผูบ้งัคบับญัชาควรอยูใ่นความสงบ แสดง

ความเห็นใจ บอกให ้นาย ค.   รูว่้าผูบ้งัคบับญัชา

รูด้ีว่าเขาทาํงานหนกั แตก็่สามารถปรบัปรุงใหด้ี

ยิง่ข้ึนอีก และใหเ้นน้ย ํ้าการใหค้าํปรึกษาแนะนาํท่ี

ชดัเจนในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจงอีกครั้งหน่ึง 

โดยยกตวัอยา่งและแสดงหลกัฐานพรอ้มทั้ง

แนะนาํวิธีการหรือหาแนวการพฒันาวิธีการ

ทาํงานรว่มกนั 
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๕.๕ บทบาทของผูร้บัการประเมินในการรบัฟังคําปรึกษาแนะนาํ 

 

o รับฟังและทาํความเขา้ใจอย่างดี พยายามที่ จะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดบทว่าสิ่ งที่ ไดรั้บฟังเป็นเร่ืองไม่จริง ควร

พยายามตัง้ใจฟังใหเ้ขา้ใจอย่างแทจ้ริง 

o ขอคาํชี้ แจงหากไม่เขา้ใจ เพื่อใหแ้น่ใจว่าเขา้ใจสิ่ งที่ ผูบั้งคับบัญชาพดู เช่น ขอใหผู้บั้งคับบัญชายกตัวอย่าง 

หรือขอทราบความคาดหวงัของผูบั้งคับบัญชา 

o อย่าด่วนปกป้องการกระทาํของตัวเอง พยายามรับฟังการใหค้าํปรึกษาชี้ แนะใหช้ัดเจนก่อน 

o อย่าเถยีง สิ่ งที่ ผูบั้งคับบัญชาพดูเพราะเป็นสิ่ งที่ เขาสังเกตเห็น สิ่ งที่ เขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขา 

ดังนัน้จงึไม่มปีระโยชนท์ี่ จะเถยีงเพื่อเอาชนะ เน่ืองจากการรับฟังความเห็นของผูบั้งคับบัญชาและการพดูคุย

ลักษณะน้ีจะเป็นประโยชนใ์นแง่ของการพฒันา การโตเ้ถยีงจะทาํใหผู้บั้งคับบัญชาไม่สามารถใชเ้วลาในการให้

คาํปรึกษาชี้ แนะไดอ้ย่างเต็มที่  

o พจิารณาไตร่ตรองคาํปรึกษาชี้ แนะที่ ไดรั้บว่าเคยไดรั้บคาํปรึกษาชี้ แนะในลักษณะน้ีหรือไม่ หรือพจิารณาถาม

ตัวเองว่าเคยไดรั้บการชี้ แนะในลักษณะน้ีหรือไม่ และตอ้งการจะใชป้ระโยชนจ์ากการชี้ แนะน้ีหรือไม่ จะเกิด

อะไรข้ึนถา้ตนเองไม่สนใจคาํชี้ แนะน้ี และจะสามารถใชป้ระโยชนจ์ากคาํชี้ แนะน้ีใหเ้กิดประสิทธิภาพกับการ

ทาํงานไดม้ากที่ สุดอย่างไร 

 

.................................................. 
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บทที่  ๖ น้ี จะได้ยกตัวอย่างบุคคลสมมุติ ได้แก่ คุณสมศักดิ์  เจ้าหน้าที่ คุมประพฤติ 

กรมคุมประพฤติ เพ่ือแสดงให้เหน็ถึงการดาํเนินการตามกระบวนการของระบบการบริหารผล

ปฏิบัติงาน เร่ิมต้นตั้งแต่ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติงาน ณ ต้นรอบการประเมิน ไปจนถึง

ขั้นตอนการประเมินผลฯ ณ สิ้ นรอบการประเมิน และจะได้แสดงให้เห็นถึงการใช้งาน

แบบฟอร์มฯ ไปพร้อมๆ กนั  

 

๖.๑  ทําความเขา้ใจกบัแนวทางของระบบการบริหารผลปฏิบติังานของส่วนราชการ 

สิ่ งแรกที่ คุณสมศักดิ์  ได้ดาํเนินการคือ ทาํความเข้าใจกบัแนวปฏบิัติของกรมฯ อัน

เกี่ ยวเน่ืองกับระบบการบริหารผลปฏิบัติงาน ในกรณีตัวอย่างน้ี สมมุติให้กรมฯ ตัดสินใจยึด

ตามแนวทางของสาํนักงาน ก.พ. ทั้งหมด โดยไม่ได้ปรับแก้ใดๆ ดังน้ัน การดําเนินการที่

เกี่ ยวเน่ืองกบัระบบการบริหารผลปฏบิตัิงาน จะเป็นดังน้ี 

(๑)  แบบฟอร์มฯ ต่างๆ จะเป็นไปตามข้อเสนอตามแนวทางของ สาํนักงาน ก.พ. 

ซึ่ งได้กล่าวไว้ในบทที่  ๒ – ๔ ตามลาํดับ 

(๒)  การประเมินสมรรถนะ จะอ้างองิสมรรถนะหลักตามข้อกาํหนดของสาํนักงาน 

ก.พ. จาํนวน ๕ ตัว 

(๓) นํา้หนักของคะแนนการประเมินผลสมัฤทธิ์ และ คะแนนการประเมินสมรรถนะ 

จะอยู่ที่  ๗๐: ๓๐ 

จากการที่ คุณสมศกัดิ์ ได้ศกึษาถงึแนวปฏบิตัิของกรมฯ เขาจะเข้าใจว่า แบบฟอร์มฯ 

ที่ จะใช้ในกระบวนการนี้  จะประกอบด้วย 

(๑)  แบบสรปุการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ ซึ่ งประกอบด้วยเอกสารจาํนวน ๓ 

หน้า โดยแบบสรปุฯ น้ีจะเป็นเอกสารบงัคับที่ ใช้เหมือนกนัทุกกรม 

(๒) แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ ซึ่ งเป็นเอกสารแนบท้าย โดยแบบฟอร์มฯน้ี 

เป็นแบบฟอร์มฯที่ กรมฯ สามารถปรับแก้เป็นการเฉพาะของกรมฯได้ แต่กรมฯ 

ได้ตัดสนิใจเลือกใช้ตามแบบมาตรฐานของสาํนักงาน ก.พ. 

ตัวอย่างการใชแ้บบฟอร์มฯ 
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(๓) แบบกาํหนดและประเมินผลสมัฤทธิ์ของงาน ซึ่ งเป็นเอกสารแนบท้ายเช่นกนั 

โดยแบบฟอร์มฯ ดังกล่าว กรมฯสามารถปรับเปล่ียนเป็นการเฉพาะของกรมฯ

ได้เช่นกนั แต่กรมฯ ได้ตดัสนิใจเลือกใช้ตามแบบมาตรฐานของสาํนักงาน ก.พ. 

คุณสมศักดิ์  จะเข้าใจว่า คะแนนการประเมินสมรรถนะ และ คะแนนการ

ประเมินผลสมัฤทธิ์  จะได้จากการประเมินโดยใช้แบบฟอร์มฯ เอกสารแนบท้ายทั้งสอง และนาํ

คะแนนมาสรุปไว้ในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยคุณสมศักดิ์ จะนํา

เอกสารแนบท้ายทั้งสองน้ี เยบ็ติดกบัแบบสรปุฯ เป็นเอกสารชุดเดียวกนั เพ่ือนาํส่งผู้ที่ เกี่ ยวข้อง

ต่อไป 

 

๖.๒  การวางแผนปฎิบติังาน และการจดัเตรียมแบบฟอรม์ฯ ณ.ตน้รอบการประเมิน 

คุณสมศกัดิ์  จะระบุรายละเอยีดต่างๆ ลงในแบบฟอร์มฯ ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ก. จัดเตรียมรายละเอียดในแบบฟอร์มสรุปฯ เป็นเบือ้งต้น 

๒. ไม่เขียนอะไรลงในในส่วน หนา้ ๒ – ๓ 
เน่ืองจาก ยงัเป็นช่วงตน้รอบการประเมิน 

๑. ระบุรายละเอียดต่างๆ 
ไดแ้ก่ รอบการประเมิน ช่ือ
ผูรั้บการประเมิน ในท่ีน้ี คือ 
นายสมศกัด์ิ และ ผูป้ระเมิน 
ในท่ีน้ีคือ นายสมหวงั ซ่ึง
เป็นหวัหนา้กลุ่มดา้น
สืบเสาะ 
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ข. จัดเตรียมรายละเอียดในแบบกาํหนดและประเมนิสมรรถนะ 

๑. คุณสมศกัด์ิ ระบุช่ือตวัเอง 
เป็นผูรั้บการประเมิน และ 
ระบุช่ือคุณสมหวงัเป็นผู ้
ประเมิน พร้อมทั้งระบุรอบ
การประเมิน เป็นคร้ังท่ี ๑ 

๒. คุณสมศกัด์ิ ระบุสมรรถนะ ท่ีใชใ้นการ
ประเมิน  โดยอา้งอิงจากขอ้กาํหนดของกรมฯ 
ในกรณีตวัอยา่งน้ี จะประเมินโดยอิงสมรรถนะ
หลกั ๕ ตวั  

๓. คุณสมศกัด์ิ ระบุระดบัสมรรถนะของ
สมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน  โดยอา้งอิงจาก
ขอ้กาํหนดของกรมฯ ในกรณีตวัอยา่งน้ี ตาม
ขอ้กาํหนดของตาํแหน่ง คุณสมศกัด์ิจะตอ้งมี
ระดบัสมรรถนะท่ีระดบั ๒ สาํหรับสมรรถนะ
หลกัทั้ง ๕ ตวั ดงันั้น คุณสมศกัด์ิจะระบุระดบั 
๒ ไวภ้ายใต ้หวัขอ้ “ระดบัท่ีคาดหวงั” 

๔. คุณสมศกัด์ิ สรุปร่วมกบัคุณสมหวงั เพ่ือ
กาํหนดนํ้าหนกัของสมรรถนะแต่ละตวั เม่ือ
รวมนํ้าหนกัแลว้เท่ากบั ๑๐๐%  
 
ในกรณีน้ี คุณสมศกัด์ิและคุณสมหวงั ตกลงให้
สมรรถนะทั้ง ๕ ตวัมีนํ้าหนกัเท่ากนั ตวัละ 
๒๐%  



คู่มือการประเมินผลการปฏบัิติราชการ | ๖๓  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค. จัดเตรียมรายละเอียดในแบบกาํหนดและประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงาน 

๑. คุณสมศกัด์ิ ระบุช่ือตวัเอง 
เป็นผูรั้บการประเมิน และ 
ระบุช่ือคุณสมหวงัเป็นผู ้
ประเมิน พร้อมทั้งระบุรอบ
การประเมิน เป็นคร้ังท่ี ๑ 

๒. คุณสมศกัด์ิ ระบุ
ตวัช้ีวดัผลงาน ตามท่ี
ไดต้กลงกบัคุณ
สมหวงั ตวัช้ีวดั
ผลงานน้ี ไดม้าจาก
กระบวนการกาํหนด
ตวัช้ีวดัซ่ึงไดก้ล่าวไป
ในบทท่ี ๓ 

๓. คุณสมศกัด์ิ ระบุค่าเป้าหมายเป็น 
๕ระดบั ตามท่ีไดต้กลงกบัคุณสมหวงั  

๔. คุณสมศกัด์ิ ระบุ
นํ้าหนกัสาํหรับ
ตวัช้ีวดัแต่ละตวั 
ตามท่ีได ้ตกลงกบั
คุณสมหวงั  โดย
นํ้าหนกัรวมกนั    
= ๑๐๐% 



คู่มือการประเมินผลการปฏบัิติราชการ | ๖๔  

๖.๓  การประเมินผลปฏิบติังาน ณ.ปลายรอบการประเมิน 

คุณสมหวังจะนาํแบบฟอร์มฯ ซึ่ งคุณสมศักดิ์ ได้จัดทาํในช่วงต้นรอบการประเมินมา

ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทาํการเกบ็รวบรวมข้อมูลต่างๆ และได้มอบหมายให้

คุณสมศักดิ์ รวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตามตัวช้ี วัดต่างๆ นําส่งให้คุณสมหวังเพ่ือ

ประกอบการพิจารณา  

ในการประเมิน คุณสมหวังจะทาํการประเมินในส่วนของสมรรถนะก่อน แล้วจึงไป

ประเมินในส่วนของผลสมัฤทธิ์  จากน้ันจึงนาํคะแนนการประเมินจากทั้งสองส่วนมาคาํนวณใน

แบบสรปุผลการปฏบิตัิงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ก. ประเมนิสมรรถนะ ๑. คุณสมหวงั ประเมินคุณสมศกัด์ิ
โดยพิจารณาพฤติกรรมของคุณ
สมศกัด์ิในรอบการประเมินเทียบกบั
รายละเอียดตามพจนานุกรม
สมรรถนะ และประเมินโดยให้
คะแนน ๑- ๕ ตามมาตรวดัสมรรถนะ  

๓. คุณสมหวงั ทาํการรวมคะแนนของสมรรถนะใน
แต่ละขอ้ โดยคะแนนแต่ละขอ้ = คะแนน x นํ้าหนกั 
x ๒๐ ดงัตวัอยา่ง  
 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประเมินให ้๓ คะแนน เม่ือรวม
คะแนนจะได ้= ๓ x ๒๐% x ๒๐ = ๑๒  
 
หมายเหตุ: การคูณดว้ย ๒๐ เพ่ือแปลงคะแนนใหเ้ป็น
ค่าคะแนนเตม็ร้อย 

๔. คุณสมหวงั ทาํการรวมคะแนนของ
สมรรถนะทุกขอ้ สรุปรวมเป็น
คะแนนรวมของการประเมิน
สมรรถนะ= ๖๘ คะแนน โดยคะแนน
รวมน้ีจะนาํไปกรอกในแบบสรุปผล
การปฏิบติังานต่อไป 

๒. คุณสมหวงั จะใช้
พ้ืนท่ีส่วนน้ีบนัทึก
ขอ้สังเกตต่างๆใน
สมรรถนะท่ีทาํการ
ประเมิน  



คู่มือการประเมินผลการปฏบัิติราชการ | ๖๕  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข. ประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงาน 
๑. คุณสมหวงั ประเมินคุณสมศกัด์ิโดย
พิจารณาจากขอ้มูลการปฏิบติังานท่ี
รวบรวมได ้และทาํการประเมินใหค้ะแนน  
 
ตวัอยา่ง: ตวัช้ีวดั#๑ คุณสมศกัด์ิมีผลการ
ปฏิบติังานเป็นร้อยละ ๘๕ เม่ือพิจารณา
จากคะแนนค่าเป้าหมาย จะไดรั้บคะแนน
ประเมินระหวา่ง ๓ ถึง ๔ เม่ือคิดบรรญติั
ไตรยางค ์จะไดค้ะแนน = ๓.๕ 

๒. คุณสมหวงั   
คาํนวนคะแนนแต่ละ
ขอ้ โดยคิดคะแนน = 
คะแนนประเมิน x 
นํ้าหนกั x ๒๐ เพ่ือทาํ
ใหค้ะแนนเป็นฐานร้อย 
 
ตวัอยา่ง ตวัช้ีวดั#๑ = 
๓.๕ x ๑๕% x ๒๐ =  
๑๐.๕ 

๓. คุณสมหวงั รวม
คะแนนประเมินตวัช้ีวดั
ทุกขอ้ ไดเ้ท่ากบั ๗๒ 
คะแนน เพ่ือนาํคะแนน
น้ีไปใชค้าํนวนคะแนน
ผลปฏิบติังานรวม
ต่อไป 



คู่มือการประเมินผลการปฏบิัติราชการ | ๖๖  

 

ค. สรุปผลการประเมนิฯ 

๑. คุณสมหวงั กรอกคะแนน
ประเมินที่ไดม้าจากการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(๗๒ คะแนน) และ การ
ประเมินสมรรถนะ (๖๘ 
คะแนน) 

๒. คุณสมหวงั ระบุนํ้าหนกัการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ และ 
สมรรถนะ เป็น ๗๐: ๓๐ ซึ่ง
เป็นไปตามขอ้กาํหนดของกรม

๓. คุณสมหวงั ทาํการคาํนวนคะแนนถ่วงนํ้าหนกัในหวัขอ้
ผลสัมฤทธิ์ ของงาน และ สมรรถนะ จากนั้น ทาํการรวมคะแนน 
 
คะแนนผลสัมฤทธิ์ฯ  = ๗๒x๗๐%  = ๕๐.๔ คะแนน 
คะแนนสมรรถนะ   = ๖๘x๓๐%   = ๒๐.๔ คะแนน 
รวมคะแนน                 = ๗๐.๘ คะแนน 

๔. คุณสมหวงั ใชพ้ื้นที่ใน
ส่วนที่ ๔ เพื่อร่วมกบัคุณ
สมศกัดิ์ในการกาํหนด
แผนพฒันาเฉพาะบุคคลของ
คุณสมศกัดิ์ 

๕. คุณสมหวงั ลง
นามในแบบฟอร์มฯ 
และ คุณสมศกัดิ์ลง
นามเพื่อรับทราบผล
การประเมิน ใน
หนา้ที่ ๓ 



 

 

 

ภาคผนวก 

 



 

 

แบบสรุปการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 

 

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

 

 

คาํชีแ้จง 
 
แบบสรปุการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการน้ีม ี๓ หน้า ประกอบดว้ย 
 
สว่นที ่๑:  ขอ้มลูของผูร้บัการประเมนิ เพือ่ระบุรายละเอยีดต่างๆทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัการประเมนิ 
สว่นที ่๒:  สรุปผลการประเมนิ โดยใช้เพื่อกรอกค่าคะแนนการประเมนิในองค์ประกอบด้านผลสมัฤทธิข์องงาน องค์ประกอบด้านสมรรถนะ และน้ําหนัก 

ของทัง้สององคป์ระกอบ ในแบบสรปุสว่นที ่๒ น้ี ยงัใชส้าํหรบัคาํนวณคะแนนผลการปฏบิตัริาชการรวมดว้ย 
- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดว้ยผลสมัฤทธิข์องงาน ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี 
- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดา้นสมรรถนะ ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิสมรรถนะ โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี  

สว่นที ่๓:  แผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการรายบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาและผูร้บัการประเมนิรว่มกนัจดัทาํแผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการของผูร้บัการประเมนิ 
สว่นที ่๔: ความเหน็ของผบ้งัคญัชาเหนือขึน้ไป ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปกลัน่กรองผลการประเมนิ และแผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ และใหค้วามเหน็ 

 

 

 

 

(ในส่วนราชการเดียวกันให้ใช้แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการรูปแบบเดียวกัน) 



ส่วนท่ี ๒: สรปุผลการประเมิน 

องคป์ระกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ําหนัก(ข) รวมคะแนน (กxข) 

องคป์ระกอบที ่๑: ผลสมัฤทธิข์องงาน    

องคป์ระกอบที ่๒: พฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ (สมรรถนะ)    

องคป์ระกอบที ่๓: องคป์ระกอบอื่นทีส่ว่นราชการกาํหนด (ถา้ม)ี    

รวม ๑๐๐%  

 
 
ส่วนท่ี ๓: แผนพฒันาผลการปฏิบติัราชการรายบคุคล 

ความรู/้ ทกัษะ/ สมรรถนะ  

ท่ีต้องได้รบัการพฒันา 
วิธีการพฒันา 

ช่วงเวลาท่ีใช้ 

ในการพฒันา 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  



ส่วนท่ี ๔: ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 

ผูร้บัการประเมิน: 
   ไดร้บัทราบผลการประเมนิและแผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ

รายบุคคลแลว้ 
 
 
 
 
 

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

ผูป้ระเมิน: 
  ไดแ้จง้ผลการประเมนิและผูร้บัการประเมนิไดล้งนามรบัทราบ 

  ไดแ้จง้ผลการประเมนิเมือ่วนัที…่……………………… แต่ผูร้บัการ

ประเมนิไมล่งนามรบัทราบ โดยม…ี…………………………………. 
เป็นพยาน 

 
 
 

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

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป:  
    เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 
   มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี……………………………………………………

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

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

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปอีกชัน้หน่ึง (ถ้ามี) :  
    เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 
   มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี……………………………………………………

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

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

 



แบบสรุปการประเมนิสมรรถนะ                   รอบการประเมนิ   ครัง้ที ่๑        ครัง้ที ่๒    

ชื่อผูร้บัการประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)         ลงนาม 
 
ชื่อผูบ้งัคบับญัชา/ ผูป้ระเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)        ลงนาม 

 

สมรรถนะ 
ระดบัที่
คาดหวงั 

คะแนน (ก) นํ้าหนกั(ข) 
รวมคะแนน  

(กxข) 
บนัทกึโดยผูป้ระเมนิ (ถา้ม)ี และในกรณี

พืน้ทีไ่มพ่อ ใหบ้นัทกึลงในเอกสารหน้าหลงั 

แนวทางการประเมนิสมรรถนะ 

 

  ไดน้ําคะแนนมาจากแบบประเมนิ
สมรรถนะอื่นๆ มาสรปุไวใ้นแบบสรปุนี้ 

 ระบุ…………………………………. 
 

  ใชแ้บบสรปุฯนี้ในการประเมนิสมรรถนะ 
โดยตัง้มาตรวดัสมรรถนะซึง่สว่นราชการ
เหน็วา่มคีวามเหมาะสมไวด้งันี้ 
 
คะแนน นิยาม 
๑    ไมส่งัเกตเหน็ (Not Observe) 
๒ กาํลงัพฒันา โดยตอ้งใชเ้วลา

อกีมากจงึจะพฒันาได ้
๓ กาํลงัพฒันา (Developing) 
๔ อยูใ่นระดบัทีใ่ชง้านได ้

(Sufficient) 
๕ เป็นแบบอยา่งทีด่ใีหก้บัผูอ้ื่น 

(Role Model) 
 

 

๑.      

๒.      

๓.      

๔.      

๕.      

๖.      

๗.      

๘.      

๙.      

๑๐.      

รวม ๑๐๐%   

 

เอกสารแนบท้าย 



บนัทกึเพ ิเ่มเตมิประกอบแบบสรุปการประเมนิสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
 

สมรรถนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

สมรรถนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

สมรรถนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 

 

เอกสารแนบท้าย 



แบบสรุปการประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน                 รอบการประเมนิ   ครัง้ที ่๑        ครัง้ที ่๒    

ชื่อผูร้บัการประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)         ลงนาม 
 
ชื่อผูบ้งัคบับญัชา/ ผูป้ระเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)        ลงนาม 

 

ตวัชีว้ดัผลงาน 
คะแนนตามระดบัคา่เป้าหมาย 

คะแนน (ก) นํ้าหนกั(ข) 
รวมคะแนน 

(กxข) 1 2 3 4 5 

๑. 

 

 

   

     

๒. 

 

 

   

     

๓. 

 

 

   

     

๔. 

 

 

   

     

เอกสารแนบท้าย 



ตวัชีว้ดัผลงาน 
คะแนนตามระดบัคา่เป้าหมาย 

คะแนน (ก) นํ้าหนกั(ข) 
รวมคะแนน 

(กxข) 1 2 3 4 5 

๕. 

 

 

   

     

๖. 

 

 

   

     

๗. 

 

 

   

     

๘. 

 

 

   

     

๙. 

 

 

   

     

รวม ๑๐๐%  

เอกสารแนบท้าย 



 

 

 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส านักงานรัฐมนตรี และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และ ประเภทวิชาการ) 

 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
 
รอบการประเมิน   ครั้งที่ 1 1 ตุลาคม               1 ถึง 31 มีนาคม                  1 

 ครั้งที่ 2 1 เมษายน                 ถึง 30 กันยายน                 1 
 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                   1 

ต าแหน่ง                                                   1ประเภทต าแหน่ง                                              1 

ระดับต าแหน่ง                                           1สังกัด                                                             1 
 

ชื่อผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                           1 

ต าแหน่ง                                                                                                                       1 

 
ค าชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฎิบัติราชการนี้มีด้วยกัน 3 หน้า ประกอบด้วย 
 

ส่วนที่ 1:  ข้อมูลของผู้รับการประเมิน เพือ่ระบุรายละเอียดต่างๆที่เกีย่วขอ้งกับตัวผู้รับการประเมิน 
ส่วนที่ 2:  สรุปผลการประเมิน ใช้เพื่อกรอกค่าคะแนนการประเมินในองค์ประกอบดา้นผลสัมฤทธิ์ของงาน องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

  และน้ าหนักของทั้งสององค์ประกอบ ในแบบสรุปส่วนที่ 2 นี้ ยังใช้ส าหรับค านวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมด้วย 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้น ามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยให้แนบทา้ยแบบสรุปฉบับนี้ 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการปฏิบัติราชการ ให้น ามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแ้นบท้ายแบบสรุปฉบับนี้  

ส่วนที่ 3:  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันจดัท าแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนที่ 5: ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้บังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปกลัน่กรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และให้ความเห็น 

ค าว่า “ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป” ส าหรับผู้ประเมินตามข้อ 2(9) หมายถึง หวัหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน 

 

สป.ป. 1 



 

 

ส่วนที่ 2: การสรุปผลการประเมิน 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ าหนัก(ข) 
รวมคะแนน  

(กxข) 

องค์ประกอบที่ 1: ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70%  

องค์ประกอบที่ 2: พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  30%  

องค์ประกอบที่ 3: องค์ประกอบอื่นๆ ซึ่งส่วนราชการก าหนด 
 (ถ้ามี) 

   

รวม 100%  

 
ระดับผลการประเมิน 

 ดีเด่น   (มากกว่า 90 – 100 คะแนน) 
 ดีมาก                         (มากกว่า 80 – 90 คะแนน) 
 ดี   (มากกว่า 70 – 80 คะแนน) 
 พอใช้   (มากกว่าหรือเท่ากับ 60 – 70 คะแนน) 
 ต้องปรับปรุง                (น้อยกว่า 60 คะแนน) 

 
ส่วนที่ 3: แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ  
ที่ต้องได้รับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 
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ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน: 
   ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

รายบุคคลแล้ว 
 
 
 
 
 

 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      

ผู้ประเมิน: 
  ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมินได้ลงนามรับทราบ 
  ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่        
          แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ  
          โดยมี        เป็นพยาน 
 
                                 ลงชื่อ :     พยาน 
                              ต าแหน่ง:      
                              วันที ่:       
 

 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

 
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป:  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
          
 

 
 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) :  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
         
         
  

 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
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เอกสารประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ในสังกัดส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

                         
แบบการให้ข้อมูลและความเห็นประกอบการประเมินของ 

ผู้ว่าราชการจังหวัด (ส าหรับหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด) หรือ 
หัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงาน (ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการ) หรือ 

หัวหน้าคณะผู้แทน (การบริหารราชการในต่างประเทศ) 

 
มีความเห็นดังนี ้
 
.........................................................................................................................................................................................................  
......................................................................................... ................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
..................................................................................................................................... .................................................................... 
....................................................................................................... .................................................................................................. 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
..................................................................................................................................... .................................................................... 
............................................................... ................................................................................................... ....................................... 
..................................................................................................................... .................................................................................... 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
 
 

ลงชื่อ  ........................................................................ .  
ต าแหน่ง ……………………………………………………………. 
วันที่   .......................................................................... 
 
 

 

๔ 



 

 
 

แบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

รอบการประเมิน    ครั้งท่ี 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งท่ี 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 
 

ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 

ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                    1ลงนาม                                                                         1 

ตัวช้ีวัดผลงาน 
คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย 

คะแนน (ก) 
น้ าหนัก 

(ข) 
รวมคะแนน 
(ค=กxข) (1)  (2)  (3)  (4)  (5)  

         

         

         

         

         

         

         

รวม 100%  

แปลงคะแนนรวม (ค) เป็นคะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีมีฐานคะแนนเตม็เป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)  

ค่าเป้าหมายและค่าคะแนน   
คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 

ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดทีร่ับได ้ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานระดับยากปานกลาง 

ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานมีความยากค่อนข้างมาก   
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แบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์ 
(ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป และ ประเภทวิชาการ) 

รอบการประเมิน    ครั้งท่ี 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งท่ี 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 

ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                   1ลงนาม                                                                         1 

 สมรรถนะ ระดับที่
คาดหวัง 

คะแนน  
(ก) 

น้ าหนัก 
(ข) 

รวมคะแนน  
(ค=กxข) 

บันทึกโดยผู้ประเมิน และผู้ถกูประเมิน  
(ถ้ามี) 

แนวทางการก าหนดประเมินสมรรถนะ 

    ได้น าคะแนนมาจากแบบประเมิน
สมรรถนะอื่นๆ มาสรุปไว้ในแบบ
ประเมินฯ นี ้

 ระบ…ุ………………………………. 
 
  ใช้แบบประเมินฯ นี้ในการประเมนิ

สมรรถนะ    โดยตั้งมาตรวัดสมรรถนะ
ซึ่ง ส่วนราชการเห็นว่ามีความ
เหมาะสมไว้ดังน้ี 

 
 

สมรรถนะหลัก      

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    ๑๕%   

2. บริการที่ด ี   ๑๕%   

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   ๑๕%   

4. การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม   ๑๕%   

5. การท างานเป็นทีม   ๑๕%   

สมรรถนะประจ าสายงาน (......................................)      

1.    ๑๐%   

2.    ๑๐%   

3.    5%   

รวม 100%   

แปลงคะแนนเต็มเป็น 100 คะแนน โดยน า 20 มาคณู =(ค x 20)   
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บันทึกเพิ่มเติมประกอบแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

สมรรถนะ               
               
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
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มาตรวัดสมรรถนะ  ใช้แบบ Rating Scale โดยพิจารณาพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมนิเทียบกับพฤติกรรมในระดับท่ีคาดหวังว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะ
โดยมีเกณฑ์การประเมินให้คะแนน ดังน้ี 

1  คะแนน 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างยิง่ 
ผู้ถูกประเมินไม่สามารถแสดงออกให้
เห็นถึงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ใน
พจนานุกรมสมรรถนะได ้

2  คะแนน 
                   ก าลังพัฒนา 
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดต้ามสมรรถนะ
ที่ก าหนดบ้าง แต่ยังท าได้บา้งไมไ่ดบ้้าง  
ยังปรากฏจดุอ่อนที่ต้องได้รับการพัฒนา 
โดยไม่สามารถปรับแก้ได้โดยง่าย ต้องใช้
เวลาพัฒนาอีกระยะหนึ่ง 

3  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได ้
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดด้ีถึงระดับที่
คาดหวังไดโ้ดยมาก แม้จะมีจุดอ่อน
บ้าง แต่ก็สามารถปรับแกไ้ด้โดยง่าย 
 

4  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได้ด ี
ผู้ถูกประเมินสามารถท าได้ครบหรอื
เกือบครบตามสมรรถนะที่ก าหนด โดย
ไม่ปรากฏประเด็นทีเ่ป็นจุดอ่อนตอ้ง
ปรับแก้ใด ๆ 
 

5  คะแนน 
         เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
ผู้ถูกประเมินท าได้ครบท้ังหมดตาม
สมรรถนะที่ก าหนดในระดับทีส่ามารถ
ใช้อ้างอิงเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
 

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 - ทรงคุณวุฒิ - ระดับต้น/ระดับสูง 
ระดับ  4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง  
ระดับ  3 - ช านาญการพิเศษ ระดับต้น  
ระดับ  2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ช านาญการ -  
ระดับ  1 ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ปฏิบัติการ -  

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะบริหาร จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 -  
ระดับ  4 - ระดับสูง 
ระดับ  3 - ระดับต้น 
ระดับ  2 ระดับสูง  
ระดับ  1 ระดับต้น  
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แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ส านักงานรัฐมนตรแีละส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์

 (ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับต้น และ ระดับสูง) 
 

ส่วนที่ 1: ข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
 
รอบการประเมิน   ครั้งที่ 1 1 ตุลาคม               1 ถึง 31 มีนาคม                  1 

 ครั้งที่ 2 1 เมษายน                 ถึง 30 กันยายน                 1 
 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                   1 

ต าแหน่ง                                                   1ประเภทต าแหน่ง                                              1 

ระดับต าแหน่ง                                           1สังกัด                                                             1 
 

ชื่อผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                           1 

ต าแหน่ง                                                                                                                       1 

 
ค าชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฎิบัติราชการนี้มีด้วยกัน 3 หน้า ประกอบด้วย 
 

ส่วนที่ 1:  ข้อมูลของผู้รับการประเมิน เพือ่ระบุรายละเอียดต่างๆที่เกีย่วขอ้งกับตัวผู้รับการประเมิน 
ส่วนที่ 2:  สรุปผลการประเมิน ใช้เพื่อกรอกค่าคะแนนการประเมินในองค์ประกอบดา้นผลสัมฤทธิ์ของงาน องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

  และน้ าหนักของทั้งสององค์ประกอบ ในแบบสรุปส่วนที่ 2 นี้ ยังใช้ส าหรับค านวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมด้วย 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้น ามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยให้แนบทา้ยแบบสรุปฉบับนี้ 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการปฏิบัติราชการ ให้น ามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแ้นบท้ายแบบสรุปฉบับนี้  

ส่วนที่ 3:  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันจดัท าแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนที่ 5: ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้บังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปกลัน่กรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และให้ความเห็น 

ค าว่า “ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป” ส าหรับผู้ประเมินตามข้อ 2(9) หมายถึง หวัหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน 

 

สป.ป. ๒ 



 

 

ส่วนที่ 2: การสรุปผลการประเมิน 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ าหนัก(ข) 
รวมคะแนน  

(กxข) 

องค์ประกอบที่ 1: ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70%  

องค์ประกอบที่ 2: พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  30%  

องค์ประกอบที่ 3: องค์ประกอบอื่นๆ ซึ่งส่วนราชการก าหนด 
 (ถ้ามี) 

   

รวม 100%  

 
ระดับผลการประเมิน 

 ดีเด่น   (มากกว่า 90 – 100 คะแนน) 
 ดีมาก   (มากกว่า 80 – 90 คะแนน) 
 ดี   (มากกว่า 70 – 80 คะแนน) 
 พอใช้   (มากกว่าหรือเท่ากับ 60 – 70 คะแนน) 
 ต้องปรับปรุง                (น้อยกว่า 60 คะแนน) 

 
ส่วนที่ 3: แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ  
ที่ต้องได้รับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

2 



 

ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน: 
   ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

รายบุคคลแล้ว 
 
 
 
 
 

 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      

ผู้ประเมิน: 
  ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมินได้ลงนามรับทราบ 
  ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่        
          แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ  
          โดยมี        เป็นพยาน 
 
                                 ลงชื่อ :     พยาน 
                              ต าแหน่ง:      
                              วันที ่:       
 

 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

 
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป:  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
          
 

 
 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) :  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
         
         
  

 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
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เอกสารประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ในสังกัดส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

                         
แบบการให้ข้อมูลและความเห็นประกอบการประเมินของ 

ผู้ว่าราชการจังหวัด (ส าหรับหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด) หรือ 
หัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงาน (ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการ) หรือ 

หัวหน้าคณะผู้แทน (การบริหารราชการในต่างประเทศ) 

 
มีความเห็นดังนี ้
 
.........................................................................................................................................................................................................  
......................................................................................................... ................................................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
................................................................. .................................................................... .................................................................... 
....................................................................................................................... .................................................................................. 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
..................................................................................................................................... .................................................................... 
............................................................................... ................................................................................... ....................................... 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
 
 

ลงชื่อ  .........................................................................  
ต าแหน่ง ……………………………………………………………. 
วันที่   .......................................................................... 
 
 

๔ 



 

 
 

แบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

รอบการประเมิน    ครั้งท่ี 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งท่ี 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 
 

ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 

ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                    1ลงนาม                                                                         1 

ตัวช้ีวัดผลงาน 
คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย 

คะแนน (ก) 
น้ าหนัก 

(ข) 
รวมคะแนน 
(ค=กxข) (1)  (2)  (3)  (4)  (5)  

         

         

         

         

         

         

         

รวม 100%  

แปลงคะแนนรวม (ค) เป็นคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมีฐานคะแนนเตม็เป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)  

ค่าเป้าหมายและค่าคะแนน   
คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 

ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดทีร่ับได ้ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานระดับยากปานกลาง 

ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานมีความยากค่อนข้างมาก   
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แบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
(ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น ประเภทอ านวยการระดับสูง) 

รอบการประเมิน    ครั้งที่ 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งที่ 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 

ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                   1ลงนาม                                                                         1 

 สมรรถนะ ระดับที่
คาดหวัง 

คะแนน  
(ก) 

น้ าหนัก 
(ข) 

รวมคะแนน  
(ค=กxข) 

บันทึกโดยผู้ประเมิน และผู้ถูกประเมิน  
(ถ้ามี) 

แนวทางการก าหนดประเมินสมรรถนะ 

    ได้น าคะแนนมาจากแบบประเมิน
สมรรถนะอื่นๆ มาสรุปไว้ในแบบ
ประเมินฯ นี ้

 ระบ…ุ………………………………. 
 
  ใช้แบบประเมินฯ นี้ในการประเมนิ

สมรรถนะ    โดยตั้งมาตรวัดสมรรถนะ
ซึ่ง ส่วนราชการเห็นว่ามีความ
เหมาะสมไว้ดังน้ี 

 
 

สมรรถนะหลัก      

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์    12%   

2. บริการที่ด ี   12%   

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   12%   

4. การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม   12%   

5. การท างานเป็นทีม   12%   

สมรรถนะทางการบริหาร      

๑. สภาวะผู้น า   10%   

๒. วิสัยทัศน์   10%   

๓. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ   5%   

สมรรถนะประจ าสายงาน (ผู้อ านวยการ)      

1. การมองภาพองค์รวม    5%   

2. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น   5%   

3. ความเข้าใจองค์กรและ   5%   

รวม 100%   

แปลงคะแนนเต็มเป็น 100 คะแนน โดยน า 20 มาคณู =(ค x 20)   
 

6 



 

 

 
บันทึกเพิ่มเติมประกอบแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

สมรรถนะ               
               
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
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มาตรวัดสมรรถนะ  ใช้แบบ Rating Scale โดยพิจารณาพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมนิเทียบกับพฤติกรรมในระดับท่ีคาดหวังว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะ
โดยมีเกณฑ์การประเมินให้คะแนน ดังน้ี 

1  คะแนน 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างยิง่ 
ผู้ถูกประเมินไม่สามารถแสดงออกให้
เห็นถึงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ใน
พจนานุกรมสมรรถนะได ้

2  คะแนน 
                   ก าลังพัฒนา 
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดต้ามสมรรถนะ
ที่ก าหนดบ้าง แต่ยังท าได้บา้งไมไ่ดบ้้าง  
ยังปรากฏจดุอ่อนที่ต้องได้รับการพัฒนา 
โดยไม่สามารถปรับแก้ได้โดยง่าย ต้องใช้
เวลาพัฒนาอีกระยะหนึ่ง 

3  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได ้
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดด้ีถึงระดับที่
คาดหวังไดโ้ดยมาก แม้จะมีจุดอ่อน
บ้าง แต่ก็สามารถปรับแกไ้ด้โดยง่าย 
 

4  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได้ด ี
ผู้ถูกประเมินสามารถท าได้ครบหรอื
เกือบครบตามสมรรถนะที่ก าหนด โดย
ไม่ปรากฏประเด็นทีเ่ป็นจุดอ่อนตอ้ง
ปรับแก้ใด ๆ 
 

5  คะแนน 
         เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
ผู้ถูกประเมินท าได้ครบท้ังหมดตาม
สมรรถนะที่ก าหนดในระดับทีส่ามารถ
ใช้อ้างอิงเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
 

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 - ทรงคุณวุฒิ - ระดับต้น/ระดับสูง 
ระดับ  4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง  
ระดับ  3 - ช านาญการพิเศษ ระดับต้น  
ระดับ  2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ช านาญการ -  
ระดับ  1 ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ปฏิบัติการ -  

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะบริหาร จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 -  
ระดับ  4 - ระดับสูง 
ระดับ  3 - ระดับต้น 
ระดับ  2 ระดับสูง  
ระดับ  1 ระดับต้น  
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แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ส านักงานรัฐมนตรแีละส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

(ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ระดับต้น และระดับสูง) 
 

ส่วนที่ 1: ข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
 
รอบการประเมิน   ครั้งที่ 1 1 ตุลาคม               1 ถึง 31 มีนาคม                  1 

 ครั้งที่ 2 1 เมษายน                 ถึง 30 กันยายน                 1 
 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                   1 

ต าแหน่ง                                                   1ประเภทต าแหน่ง                                              1 

ระดับต าแหน่ง                                           1สังกัด                                                             1 
 

ชื่อผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                                                           1 

ต าแหน่ง                                                                                                                       1 

 
ค าชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฎิบัติราชการนี้มีด้วยกัน 3 หน้า ประกอบด้วย 
 

ส่วนที่ 1:  ข้อมูลของผู้รับการประเมิน เพือ่ระบุรายละเอียดต่างๆที่เกีย่วขอ้งกับตัวผู้รับการประเมิน 
ส่วนที่ 2:  สรุปผลการประเมิน ใช้เพื่อกรอกค่าคะแนนการประเมินในองค์ประกอบดา้นผลสัมฤทธิ์ของงาน องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

  และน้ าหนักของทั้งสององค์ประกอบ ในแบบสรุปส่วนที่ 2 นี้ ยังใช้ส าหรับค านวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมด้วย 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้น ามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยให้แนบทา้ยแบบสรุปฉบับนี้ 
- ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการปฏิบัติราชการ ให้น ามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแ้นบท้ายแบบสรุปฉบับนี้  

ส่วนที่ 3:  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันจดัท าแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนที่ 5: ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้บังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปกลัน่กรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และให้ความเห็น 

ค าว่า “ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป” ส าหรับผู้ประเมินตามข้อ 2(9) หมายถึง หวัหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน 

 

สป.ป. 3 



 

 

ส่วนที่ 2: การสรุปผลการประเมิน 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) น้ าหนัก(ข) 
รวมคะแนน  

(กxข) 

องค์ประกอบที่ 1: ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70%  

องค์ประกอบที่ 2: พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  30%  

องค์ประกอบที่ 3: องค์ประกอบอื่นๆ ซึ่งส่วนราชการก าหนด 
 (ถ้ามี) 

   

รวม 100%  

 
ระดับผลการประเมิน 

 ดีเด่น   (มากกว่า 90 – 100 คะแนน) 
 ดีมาก                         (มากกว่า 80 – 90 คะแนน) 
 ดี   (มากกว่า 70 – 80 คะแนน) 
 พอใช้   (มากกว่าหรือเท่ากับ 60 – 70 คะแนน) 
 ต้องปรับปรุง                (น้อยกว่า 60 คะแนน) 

 
ส่วนที่ 3: แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ  
ที่ต้องได้รับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

2 



 

ส่วนที่ 4: การรับทราบผลการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน: 
   ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

รายบุคคลแล้ว 
 
 
 
 
 

 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      

ผู้ประเมิน: 
  ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมินได้ลงนามรับทราบ 
  ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่        
          แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ  
          โดยมี        เป็นพยาน 
 
                                 ลงชื่อ :     พยาน 
                              ต าแหน่ง:      
                              วันที ่:       
 

 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

 
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป:  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
          
 

 
 
 
 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) :  
   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
  มีความเห็นต่าง ดังนี้       
         
         
         
         
         
  

 
 
 
ลงชื่อ :      
 
ต าแหน่ง:     
 
วันที่ :      
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เอกสารประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ในสังกัดส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

                         
แบบการให้ข้อมูลและความเห็นประกอบการประเมินของ 

ผู้ว่าราชการจังหวัด (ส าหรับหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด) หรือ 
หัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงาน (ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการ) หรือ 

หัวหน้าคณะผู้แทน (การบริหารราชการในต่างประเทศ) 

 
มีความเห็นดังนี ้
 
......................................................................................... ................................................................................................................  
................................................................................... ...................................................................................................................... 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
..................................................................................................................................... .................................................................... 
................................................................................................. ................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
......................................................................................... ................................................................................................................  
................................................................................................................................ ......................................................................... 
......................................................... ......................................................................................................... ....................................... 
............................................................................................................... ........................................................... ............................... 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................. ............................................................................ 
 
 

ลงชื่อ  ........................................................................ .  
ต าแหน่ง ……………………………………………………………. 
วันที่   .......................................................................... 
 
 

๔ 



 

 
 

แบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

รอบการประเมิน    ครั้งท่ี 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งท่ี 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 
 

ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 

ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                    1ลงนาม                                                                         1 

ตัวช้ีวัดผลงาน 
คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย 

คะแนน (ก) 
น้ าหนัก 

(ข) 
รวมคะแนน 
(ค=กxข) (1)  (2)  (3)  (4)  (5)  

         

         

         

         

         

         

         

รวม 100%  

แปลงคะแนนรวม (ค) เป็นคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมีฐานคะแนนเตม็เป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)  

ค่าเป้าหมายและค่าคะแนน   
คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 

ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดทีร่ับได ้ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานระดับยากปานกลาง 

ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับ
มาตรฐานมีความยากค่อนข้างมาก   
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แบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 
ส านักงานรัฐมนตรีและส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

(ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ระดับต้น ประเภทผู้บริหาร ระดับสูง) 
รอบการประเมิน    ครั้งที่ 1 (๑ ต.ค. .... ถึง ๓๑ มี.ค. .........)   ครั้งที่ 2 (๑ เม.ย. ......... ถึง ๓๐ ก.ย. ........... ) 

ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                             1ลงนาม                                                                         1 
ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                                                   1ลงนาม                                                                         1 

 สมรรถนะ ระดับที่
คาดหวัง 

คะแนน  
(ก) 

น้ าหนัก 
(ข) 

รวมคะแนน  
(ค=กxข) 

บันทึกโดยผู้ประเมิน และผู้ถูกประเมิน  
(ถ้ามี) 

แนวทางการก าหนดประเมินสมรรถนะ 

    ได้น าคะแนนมาจากแบบประเมิน
สมรรถนะอื่นๆ มาสรุปไว้ในแบบ
ประเมินฯ นี ้

 ระบ…ุ………………………………. 
 
  ใช้แบบประเมินฯ นี้ในการประเมนิ

สมรรถนะ    โดยตั้งมาตรวัดสมรรถนะ
ซึ่ง ส่วนราชการเห็นว่ามีความ
เหมาะสมไว้ดังน้ี 

 
 

สมรรถนะหลัก      

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    12%   

2. บริการที่ด ี   12%   

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   12%   

4. การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม   12%   

5. การท างานเป็นทีม   12%   

สมรรถนะทางการบริหาร      

๑. สภาวะผู้น า   10%   

๒. วิสัยทัศน์   10%   

๓. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ   5%   

๔. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลีย่น   5%   

๕. การควบคมุตนเอง    5%   

๖. การสอนงานและมอบหมายงาน   5%   

รวม 100%   

แปลงคะแนนรวม (ค) เป็นคะแนนประเมินท่ีมีฐานคะแนนเต็มเป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)    
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บันทึกเพิ่มเติมประกอบแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

สมรรถนะ               
               
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               
 

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
              
               

สมรรถนะ               
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มาตรวัดสมรรถนะ  ใช้แบบ Rating Scale โดยพิจารณาพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมนิเทียบกับพฤติกรรมในระดับท่ีคาดหวังว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะ
โดยมีเกณฑ์การประเมินให้คะแนน ดังน้ี 

1  คะแนน 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างยิง่ 
ผู้ถูกประเมินไม่สามารถแสดงออกให้
เห็นถึงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ใน
พจนานุกรมสมรรถนะได ้

2  คะแนน 
                   ก าลังพัฒนา 
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดต้ามสมรรถนะ
ที่ก าหนดบ้าง แต่ยังท าได้บา้งไมไ่ดบ้้าง  
ยังปรากฏจดุอ่อนที่ต้องได้รับการพัฒนา 
โดยไม่สามารถปรับแก้ได้โดยง่าย ต้องใช้
เวลาพัฒนาอีกระยะหนึ่ง 

3  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได ้
ผู้ถูกประเมินสามารถท าไดด้ีถึงระดับที่
คาดหวังไดโ้ดยมาก แม้จะมีจุดอ่อน
บ้าง แต่ก็สามารถปรับแกไ้ด้โดยง่าย 
 

4  คะแนน 
            อยู่ในระดับที่ใช้งานได้ด ี
ผู้ถูกประเมินสามารถท าได้ครบหรอื
เกือบครบตามสมรรถนะที่ก าหนด โดย
ไม่ปรากฏประเด็นทีเ่ป็นจุดอ่อนตอ้ง
ปรับแก้ใด ๆ 
 

5  คะแนน 
         เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
ผู้ถูกประเมินท าได้ครบท้ังหมดตาม
สมรรถนะที่ก าหนดในระดับทีส่ามารถ
ใช้อ้างอิงเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้อื่น 
 

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 - ทรงคุณวุฒิ - ระดับต้น/ระดับสูง 
ระดับ  4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง  
ระดับ  3 - ช านาญการพิเศษ ระดับต้น  
ระดับ  2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ช านาญการ -  
ระดับ  1 ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ปฏิบัติการ -  

 
มาตรฐานระดับสมรรถนะบริหาร จ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ดังน้ี  

ระดับสมรรถนะ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับ  5 -  
ระดับ  4 - ระดับสูง 
ระดับ  3 - ระดับต้น 
ระดับ  2 ระดับสูง  
ระดับ  1 ระดับต้น  
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รายช่ือผู้จัดท า 

    
 

 นางสาวชนานาถ สกุลสมบัติ  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

 สิบเอกอนันต์  จอสูงเนิน  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 นางสาวพนิดา   จันชัยภูมิ  บุคลากร  

 นางสาวชลิดา  แย้มศรีสุข  บุคลากร 


	2. หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ
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