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ค าน า 
 

โรงพยาบาลหว้ยทบัทนั  เป็นหน่วยบริการทางดา้นสุขภาพของรัฐมีหนา้ท่ีหลกัดา้นการส่งเสริม 
ป้องกนั รักษาและฟ้ืนฟูภาวะเจบ็ป่วยของประชาชนแบบองคร์วมทั้งดา้นกาย จิต สังคมและจิตวญิญาณของ
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นั้นๆ  บุคลากรเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร   
ซ่ึงเป้าหมายองคก์รเกิดจากบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม ก าหนดแผนงาน / วธีิการปฏิบติัราชการ ซ่ึงท าใหมี้
ความเขา้ใจตรงกนัวา่องคก์รจะตอ้งท าอะไรใหเ้ป็นผลส าเร็จบา้งเพราะเหตุใดจึงตอ้งท าส่ิงเหล่านั้นและ
ผลส าเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยา่งไร เพื่อความปลอดภยัและพึงพอใจของประชาชน 

การจดัท าคู่มือประเมินผลปฏิบติัราชการน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทางก าหนดแผนพฒันา
บุคลากรและส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรม / ฝึกทกัษะ  ใหเ้กิดความรู้ความช านาญในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและใชเ้ป็นส่วนหน่ึงเพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังาน ในการน้ีได้
น า Competency  model ของระบบราชการไทย  ส านกังาน ก.พ.  มาเป็นแนวทางในการจดัท าคู่มือ    
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วตัถุประสงค์ 

 
      1.  ใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากรใหค้วามเสมอภาค 

           โปร่งใสและเป็นธรรม    

       2.  ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและผูรั้บผดิชอบในการประเมิน 
       3.  บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาศกัยภาพตนเอง   
       4.  ใชเ้ป็นแนวทางการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร 
     5. ใชเ้ป็นแนวทางพิจารณาผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
       

นโยบาย 
 

ทีมน าทรัพยากรบุคคลเป้าหมายพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน
มีความกระตือรือร้นในการท างาน  ใฝ่หาความรู้ ประสบการณ์และทักษะในการปฏิบัติงานให้ทันต่อ
เหตุการณ์และเทคโนโลยีในปัจจุบนั   ก าหนดการประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากร 2 คร้ังต่อ
ปีงบประมาณ  เพื่อใชข้อ้มูลจากผลประเมินจดัท าแผนอบรมบุคลากร  

 

    กระบวนการบริหารผลการปฏิบัตริาชการ 

        
 

Aวางแผน 

Bติดตาม 

E 

ใหร้างวลั 

D

ประเมิน 

C 

พฒันา 



~ 2 ~ 
 
 

ความหมายและค าจ ากดัความ 
 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance management system) คือ กระบวนการด าเนินการอยา่ง
เป็นระบบเพื่อผลกัดินใหผ้ลการปฏิบติัราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติั
ราชการในระดบัองคก์ร หน่วยงานและบุคคลเขา้ดว้ยกนั  โดยผา่นกระบวนการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดและมีการน าผลประเมินไปใชป้ระกอบการพิจารณาตอบ
แทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance appraisal) คือ  การประเมินความส าเร็จของงานอนั
เป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการประเมิน  โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการ  ตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังาน
ก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน 
 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement) คือ ส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคืบหนา้ของเน้ืองานดา้นผลงานหรือ
กระบวนงานวา่ผูป้ฏิบติังานไดด้ าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดดี้เพียงไร 
 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ (Competency ) หมายถึง  กลุ่มของความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) คุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) หรือเรียกกนัวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรม
ในการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้  
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การประเมินผลการปฏิบัตริาชการ (Performance appraisal) 
 
        การประเมินผลการปฏิบติัราชการจะใชข้อ้มูลส าคญั 2 องคป์ระกอบ คือ 
องค์ประกอบที ่1 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยระบุตวัช้ีวดัผลงาน คะแนนตามระดบัค่าเป้าหมาย
และน ้าหนกัของตวัช้ีวดัผลงานท่ีเป็นท่ีตกลงกนัร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินและผูป้ฏิบติังาน/
ผูรั้บการประเมิน 
 
องค์ประกอบที ่2 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ /สมรรถนะ แบ่งเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1. Core  competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  
ความเช่ือและอุปนิสัย  ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ  
1.1 ขอ้ก าหนดของ ก.พ.  (รหสัเอกสาร HR-FS-001) 

1.1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement  motivation) 
1.1.1.2 การบริการท่ีดี (Service  mind) 
1.1.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
1.1.1.4 จริยธรรม (Integrity) 
1.1.1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

1.2 ขอ้ก าหนดของโรงพยาบาล  
1.2.1.1 การบูรณาการแพทยแ์ผนไทยและแพทยแ์ผนปัจจุบนัในการดูแลรักษาผูป่้วย 

1.3 ขอ้ก าหนดของกลุ่มงาน /หน่วยงาน  (ตามแบบฟอร์มของหน่วยงาน)  
2. Function competency (Job competency) หมายถึง  บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง

ความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  ความเช่ือและอุปนิสัย  ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลนั้นสามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น ๆ ไดต้ามขอ้ก าหนดหรือมาตรฐาน 
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A : การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัตริาชการ (Plan) 
 

หลกัการ 
         - ก าหนดปัจจยัวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานผลงานท่ีสามารถวดั / ประเมินได ้ สามารถเขา้ใจได ้   
           สามารถตรวจสอบได ้ มีความเท่ียงธรรมและสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้
         - ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งท าใหส้ าเร็จ 
         - ก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคลซ่ึงยดืหยุน่และปรับเปล่ียนตามเป้าหมายและแผนงานของ 
           องคก์ร  น ามาใชอ้า้งอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะๆ  
 

แนวทางการปฏิบัติ มีการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) และค่าเป้าหมายในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี
สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัขององคก์ร เพื่อใชก้ ากบัติดตามการบรรลุเป้าหมายวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร 
 

 

 

 

 

 

ตัวช้ีวดัองค์กร 

 

ตวัช้ีวดัหน่วยงาน 
 

ตวัช้ีวดัหน่วยงาน 

 

ตวัช้ีวดัทมีน า 
 

ตวัช้ีวดัทมีน า 

 

ตัวช้ีวดัรายบุคคล 
 

ตัวช้ีวดัรายบุคคล 

 

 

ตัวช้ีวดัรายบุคคล 

 

 

ตัวช้ีวดัรายบุคคล 
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บทบาท ตัวช้ีวดัองค์กร ตัวช้ีวดัทมีน า ตัวช้ีวดัหน่วยงาน ตัวช้ีวดัรายบุคคล 

ผู้บริหาร/หัวหน้าฝ่าย/
หัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้างาน 

√ √ √ √ 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า √ √ √ √ 

คุณวุฒิอืน่ๆ   √ √ 

 
ข้อก าหนด 

1. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้ฝ่าย/หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้งาน มีตวัช้ีวดัรายบุคคลไม่นอ้ยกวา่ 5 ตวัและ
ครอบคลุมประเภทตวัช้ีวดัทั้ง 4 ดา้น  

2. บุคลากรวฒิุปริญญาตรีหรือสูงกวา่  มีตวัช้ีวดัรายบุคคลไม่นอ้ยกวา่ 5 ตวัและครอบคลุมประเภท
ตวัช้ีวดัทั้ง 4 ดา้น 

3. บุคลากรท่ีมีระดบัวฒิุการศึกษาอ่ืนๆ มีตวัช้ีวดัรายบุคคลไม่นอ้ยกวา่ 5 ตวัและครอบคลุมตวัช้ีวดั
หน่วยงานและตวัช้ีวดัรายบุคคล 
 

ตัวช้ีวดัรายบุคคล  สามารถก าหนดไดจ้าก 
1. แผนปฏิบติัการประจ าปี (Action plan) /แผนงานโครงการท่ีรับผดิชอบ 
2. งานตามต าแหน่งหนา้ท่ีหลกั (Job decription) หรืองานท่ีรับมอบหมาย (Job assignment) 
3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษอ่ืนๆ เช่น งานในการแกปั้ญหาส าคญัเร่งด่วน  งานตามนโยบาย 
     ท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน เป็นตน้ 

 
ค่าเป้าหมาย แบ่งเป็น 4 ประเภท  

1. มุ่งเนน้คุณภาพของงาน 
2. มุ่งเนน้ปริมาณของงาน 
3. มุ่งเนน้เวลาท่ีงานส าเร็จหรือทนัการณ์ 
4. มุ่งเนน้ความประหยดัหรือคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร           

 
การก าหนดค่าเป้าหมาย  แบ่งเป็น 5 ระดบัตามระดบัผลงานหรือความส าเร็จตามความเหมาะสมของ KPI 

ตวัช้ีวดั ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ตวัช้ีวดัท่ี 1 ปรับปรุง 

(10-29%) 
พอใช ้

(30-59%) 
ดี 

(60-79%) 
ดีมาก 

(80-89%) 
ดีเด่น 

(90-100%) 
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B : การตดิตาม (Monitor) 
 

หลกัการ 
        การปฏิบติัราชการตามแผนงาน/ โครงการ/ งานต่างๆจ าเป็นตอ้งมีการติดตามความกา้วหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง   

- เพื่อประเมินผลส าเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ 
- เพื่อประเมินความเป็นไปไดข้องความส าเร็จ 
- เพื่อท าความเขา้ใจปัญหาอุปสรรคต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติัราชการ 
- เพื่อปรับเปล่ียนแนวทาง/วธีิการด าเนินงานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

แนวทางการปฏิบัติ            
-  ติดตามตวัช้ีวดัขององคก์ร  ตวัช้ีวดัทีมน า  ตวัช้ีวดัหน่วยงานและตวัช้ีวดัรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง 

               ตามระยะเวลาท่ีก าหนดตลอดปีงบประมาณ 
 

ระยะเวลาก ากบัติดตาม ตัวช้ีวดัองค์กร ตัวช้ีวดัทมีน า ตัวช้ีวดัหน่วยงาน ตัวช้ีวดัรายบุคคล 

ตุลาคม   √ √ 

พฤศจิกายน   √ √ 

ธันวาคม √ √ √ √ 

มกราคม   √ √ 

กุมภาพนัธ์   √ √ 

มีนาคม √ √ √ √ 

เมษายน   √ √ 

พฤษภาคม   √ √ 

มิถุนายน √ √ √ √ 

กรกฎาคม   √ √ 

สิงหาคม   √ √ 

กนัยายน √ √ √ √ 
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C : การพฒันา (Develop) 
 

หลกัการ   
1. ระหวา่งการติดตามผลการปฏิบติัราชการ  ผูบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บขอ้มูล 2 ส่วน คือ 
           - ผลสัมฤทธ์ิของงาน  ท าใหท้ราบความกา้วหนา้ของผลงานวา่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
             มากนอ้ยเพียงไร 
           - พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  ท าใหท้ราบวา่ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมตามคาดหวงัไวม้าก 

             นอ้ยเพียงไร 
2.  การพฒันางานและผูป้ฏิบติังานนั้น  ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาขอ้มูลทั้งสองส่วนเป็นหลกัเพื่อใชก้ าหนด  
     แนวทางท่ีจะด าเนินงานพฒันางานและผูป้ฏิบติังานให้เหมาะสมกบัสภาพงานและบุคคล  เพื่อใหผ้ลการ   
     ปฏิบติัราชการองคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 

แนวทางการปฏิบัติ : การอบรมและพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
        บุคลากรท่ีมีผลประเมินสมรรถนะไม่ผา่นเกณฑป์ระเมินตามขอ้ก าหนดจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา
และฝึกอบรมเพิ่มเติม  เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลต่อองคก์รเป็นส าคญั 
        การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี  หน่วยงานสามารถก าหนดไดจ้ากขอ้มูลต่อไปน้ี 

        1. ทิศทาง / เป้าหมายขององคก์ร 
        2. ผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีไม่ผา่นเกณฑก์ าหนด 
        3. ความเส่ียงท่ีพบจากการปฏิบติังานท่ีเกิดจากการขาดความรู้ / ทกัษะของบุคลากร 
        4. Training need ของบุคลากร 

         เกณฑผ์า่นการประเมินสมรรถนะ (Competency)   
                     - Core  competency  ผา่นเกณฑป์ระเมินคะแนนรวม ≥ 80 %        
                     - Function competency  ผา่นเกณฑป์ระเมินคะแนนรวม ≥ 90 % 
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D : การประเมินผลการปฏิบัตริาชการ (Appraise) 
 

หลกัการ   การประเมินความส าเร็จของงานท่ีผูป้ฏิบติังานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มท่ีปฏิบติัไดจ้ริงตลอด
รอบการประเมิน  ตามวธีิการท่ีองคก์รก าหนด   เปรียบเทียบกบัเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการตามแผนการ
ปฏิบติัราชการและมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเ้ม่ือตน้รอบการประเมิน (เป็นการวดัผลส าเร็จของงานใน
ช่วงเวลาท่ีก าหนดไวแ้น่ชดั) 
แนวทางการปฏิบัติ 

1. รอบการประเมิน 

 

รอบท่ี 1        1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปีถดัไป 
รอบท่ี 2        1 เมษายน – 30 กนัยายน 

 

2. วธีิการ / ขั้นตอนการด าเนินการ 
 

                                                    คะแนนประเมิน 
                                                              ประเมิน     ผลสมัฤทธ์ิ 
                                                        ของงาน 
                                                                                                                                คะแนนผลการ 
                                                                                                                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                   ปฏิบติังาน                                                                                                          
                                                                                    
                                                              ประเมิน    คะแนนประเมิน 
                                                                                    สมรรถนะ 
 

 

                                                           
 

3. การคิดคะแนนผลการปฏิบติัราชการ 
 

 

 

คะแนนผลการปฏิบติัราชการ (100 คะแนน) =                                    +                            

องคป์ระกอบผลสัมฤทธ์ิของงาน 

    - ตวัช้ีวดั 

    - ค่าเป้าหมาย 

องคป์ระกอบพฤติกรรม /
สมรรถนะ 
   - Core competency 
   - Functional competency 
 

พิจารณาเล่ือน 

    เงินเดือน 

คะแนนประเมิน 
ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

X 
น ้าหนกัผลสมัฤทธ์ิของงาน 

คะแนนประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น ้าหนกัสมรรถนะ 

-แจง้ผลการ
ปฏิบติังาน 

-แนวทางการ
พฒันาปรับปรุง 
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 สัดส่วนองคป์ระกอบการประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน สมรรถนะ 
1.ขา้ราชการและลูกจา้งประจ าทุกต าแหน่ง  

60 
 

40 2.พนกังานกระทรวง พนกังานราชการ 
3.ลูกจา้งชัว่คราว 
 

ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงาน 

 การแบ่งระดบัผลงานจะพิจารณาแยกออกเป็น 2 กรณี คือ กรณีทัว่ไปและกรณีทดลองปฏิบติังาน  
โดยในกรณีแรกจะแบ่งระดบัผลงานออกเป็นอยา่งนอ้ย 5 ระดบั  ส่วนกรณีหลงัจะแบ่งเพิ่มวา่ผา่น / ไม่ผา่น 

 

กรณี ระดบัผลการประเมิน คะแนนในแต่ละระดบั หมายเหตุ 

1.ทัว่ไป ดีเด่น 91-100 ประกาศใหท้ราบทัว่กนัเฉพาะ 
“ ดีเด่น ” และ  “ ดีมาก ” ดีมาก 81-90 

ดี 71-80 
พอใช ้ 60-70 - 

ตอ้งปรับปรุง ต ่ากวา่ร้อยละ 60 ไม่ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
2.ทดลองปฏิบติังาน ผา่นการประเมิน ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 60 

ในแต่ละองคป์ระกอบ 

- 

ไม่ผา่นการประเมิน ต ่ากวา่ร้อยละ 60 ใน
องคป์ระกอบใดหรือ
ทั้งสององคป์ระกอบ 

ไม่ผา่นการประเมิน  เป็นเวลา 2 ช่วง
การประเมินติดต่อกนั  พิจารณา
ยกเลิกสัญญาจา้ง 

อ้างองิ : หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั   
              ส านกังาน ก.พ. 
 

การน าไปใช้ 

 คะแนนผลการปฏิบติัราชการจะถูกน าไปจดัระดบัผลการปฏิบติัราชการ (หรืออีกนยัหน่ึงตดัเกรด)  
โดยระดบัผลงานท่ีแตกต่างกนัจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีไม่เท่ากนั  ผูป้ฏิบติัท่ีมีระดบั
ผลงานดีเด่นจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงกวา่ผูท่ี้มีระดบัผลงานพอใช ้ เป็นตน้  
 ผูป้ฏิบติัท่ีจะไดรั้บพิจารณาเล่ือนเงินเดือน  จะตอ้งมีคะแนนการประเมินไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 หรือ
ระดบัพอใช ้
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E : การให้รางวลั (Reward) 
หลกัการ 
       - การใหร้างวลัเป็นการตอบแทนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติัราชการส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
และตามขอ้ตกลงท่ีวางไวร่้วมกนั 

       - การใหร้างวลัอาจด าเนินการอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เม่ือผูป้ฏิบติัมีผลงานดีควร
ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย  ประกาศนียบตัรหรือพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ 
เป็นตน้  
 

แนวทางการปฏิบัติ   สามารถน าผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการไปใชป้ระกอบการเล่ือนเงินเดือนซ่ึง
เป็นการด าเนินการตามมาตรา 76 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีก าหนด
ความในวรรคหน่ึงวา่ “ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อ
ใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง  และการเล่ือนเงินเดือน  ทั้งน้ี  ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี ก.พ. ก าหนด” 

1. คุณภาพผลสัมฤทธ์ิของงาน 

a. ผา่นการประเมินมาตรฐานระดบัองคก์ร 
b. ผา่นการประเมินมาตรฐานระดบัทีมน า 
c. ผา่นการประเมินมาตรฐานระดบัหน่วยงาน 

2. ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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บทบาทของผู้เกีย่วข้องในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 

 ผูป้ฏิบติัจะไดรั้บการประเมินจากผูท่ี้สามารถจะช้ีหรือประเมินผลงานจากการปฏิบติัได ้ ไม่ใช่จาก
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอยา่งเดียวทั้งน้ี  เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความ
ยติุธรรมและสะทอ้นต่อผลการปฏิบติัราชการท่ีเกิดข้ึนจริงไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้
 

เมือ่เร่ิมรอบการประเมนิ ระหว่างรอบการประเมนิ เมือ่ครบรอบการประเมนิ 
ผูป้ระเมิน 
1. ร่วมกบัผูรั้บการประเมินก าหนด
เป้าหมาย   
- ระดบัความส าเร็จของงาน 
- ตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
- ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั 
2.แจง้หลกัเกณฑก์ารประเมิน 

ผูป้ระเมิน 
1. ตรวจสอบ  ติดตามการปฏิบติั
ราชการของผูรั้บการประเมิน 
2. ใหค้  าปรึกษา  แนะน า  ช่วยเหลือใน
กรณีเกิดขอ้ขดัขอ้งในการท างาน 
3. ปรับเปล่ียน  เพ่ิม ลดตวัช้ีวดัหรือค่า
เป้าหมายไดต้ามสถานการณ์ 

ผูป้ระเมิน 
1.ประเมินผลการปฏิบติัราชการตาม
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีไดท้ าก าหนดไว้
ร่วมกนั 
 2.แจง้ผลการประเมินและใหค้ าปรึกษา
ช้ีแนะเป็นรายบุคคลแบบตวัต่อตวั 
3.ส่งผลสรุปผลการประเมินใหที้ม HR 1 
ชุดและเก็บไว ้1 ชุด 

ผูรั้บการประเมิน 
1.ร่วมกบัผูป้ระเมินในการวางแผนการ
ปฏิบติัราชการ 
 

ผูรั้บการประเมิน 
1.ขอค าปรึกษา  ค าแนะน า  และความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูป้ระเมิน  ในกรณีเกิดขอ้ขดั 
ขอ้งในการปฏิบติัราชการ 

ผูรั้บการประเมิน 
1.ลงนามรับทราบผลการประเมิน 
2.รับขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา /ผู ้
ประเมินน าไปปรับปรุงการปฏิบติัราชการ
ต่อไป 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

- 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
- 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผล
การปฏิบติัราชการ 
1.พิจารณาเพื่อความเป็นมาตรฐานและเป็น
ธรรมในการใชดุ้ลพินิจของผูบ้งัคบับญัชา / 
ผูป้ระเมิน 
2.เสนอผลการประเมินต่อผูมี้อ  านาจสัง่
เล่ือนเงินเดือน 

ทีม HR 
1.ยกร่างประกาศหลกัเกณฑเ์สนอผูมี้
อ านาจพิจารณา 
2.แจง้ประกาศใหท้ราบทัว่กนั 

ทีม HR 
1.เตรียมแบบฟอร์ม / เอกสารต่างๆ
เพื่อใหผู้ป้ระเมินน าไปใช ้

ทีม HR 
1.รวบรวมผลประเมิน น าส่งคณะกรรมการ
กลัน่กรอง 
2.เก็บผลประเมินในประวติับุคลากร 

หวัหนา้ส่วนราชการ 
1. ก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 
2.พิจารณาลงนามในประกาศหลกัเกณฑ ์

หวัหนา้ส่วนราชการ 
1. ติดตามก ากบัการปฏิบติัราชการใน
ภาพรวม 
 

หวัหนา้ส่วนราชการ 
1.ลงนามในประกาศรายนามผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติัราชการในระดบั  
“ดีเด่น”  และ “ดีมาก” 
2.สัง่ประกาศรายนามดงักล่าวใหท้ราบทัว่
กนัในส่วนราชการ 
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                           เกณฑ์การจดัระดบัความสามารถ (Proficiency  Level) 
 

ระดบั
คะแนน 

ระดบั
ความสามารถ 

ความหมายโดยรวม รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

1 
 

Basic  level ข้ันเรียนรู้ : การเร่ิมตน้ฝึกหดั
ซ่ึงสามารถปฏิบติังานไดโ้ดย
ตอ้งอยูภ่ายใตก้รอบหรือ
แนวทางท่ีก าหนดข้ึน  หรือเป็น
สถานการณ์ท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้น
ได ้

- ช้ีแจงไดถึ้งแนวคิด  หลกัการ  ขั้นตอนและ
วธีิการท างาน 
-  อธิบายไดถึ้งขอบเขต  ภาระหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของตน 
-  ตอบขอ้ซกัถามหรือประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีรับผดิชอบได ้
-  แสวงหาโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
งานท่ีรับผดิชอบ 

2 
 

Doing  level ขั้นปฏิบัติ : การแสดง
พฤติกรรมท่ีก าหนดข้ึนไดด้ว้ย
ตนเอง  หรือช่วยเหลือบุคลากร
ในหน่วยงานใหส้ามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

-  ใหข้อ้มูลแก่ผูอ่ื้นถึงขั้นตอนและวธีิการ
ท างานหลกั ๆ ของหน่วยงาน 
-  ช่วยเหลือบุคลากรอธิบายและใหข้อ้มูล
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใหแ้ก่ผูอ่ื้น 
-  อา้งอิงไดถึ้งประสบการณ์ท่ีดีและไม่ดีของ
ตนใหก้บับุคลากรในหน่วยงานรับรู้ได ้
-  ใหค้  าแนะน าแก่บุคลากรถึงขั้นตอนและ
วธีิการท างานท่ีควรปฏิบติั 

3 
 

Developing  
level 

ขั้นพฒันา : ความสามารถใน
การน าบุคลากรในหน่วยงาน  
รวมถึงการออกแบบและคิด
ริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์
และเป้าหมายของหน่วยงาน 

-  อธิบายไดถึ้งขั้นตอนและวิธีการท างานท่ี
เป็นหลกัการหรือเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานได ้
-  เสนอแนะปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนในการท างาน  โดยอา้งอิงจากความรู้  
ประสบการณ์ท่ีมี 
-  ระบุขั้นตอนการท างานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพได ้
-  กระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
สนใจท่ีจะแสวงหาความรู้เพิ่มข้ึน 
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ระดบั
คะแนน 

ระดบั
ความสามารถ 

ความหมายโดยรวม รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

4 
 

Advanced  
level 

ขั้นก้าวหน้า : การคิดวเิคราะห์
และน าส่ิงใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ท างานของหน่วยงานและ
ความสามารถในการสอนผูอ่ื้น
ใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมนั้น 
ๆ ไดต้ามท่ีก าหนดข้ึน 

-  การน าความรู้ท่ีมีมาปรับปรุงระบบและ
ขั้นตอนการท างานของหน่วยงานได ้
-  สอนใหผู้อ่ื้นเขา้ใจถึงวธีิการและขั้นตอน
ในการท างานของหน่วยงาน 
-  สามารถแลกเปล่ียนความรู้ในสายงานกบั
บุคลากรภายในหน่วยงานและภายนอก
หน่วยงานได ้
-  อธิบายไดถึ้งประโยชน์และผลกระทบท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในการท างานแก่บุคลากรได้
อยา่งละเอียด 

5 
 

Expert  level ข้ันผู้เช่ียวชาญ : การมุ่งเนน้ท่ี
กลยทุธ์และแผนงานในระดบั
องคก์าร  รวมถึงความในการให้
ค  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้นถึง
แนวทางหรือขั้นตอนการ
ท างาน  และวธีิการแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน 

-  อา้งอิงไดถึ้งประสบการณ์ท่ีประสบ
ผลส าเร็จ (Best  Practice) จากองคก์ารอ่ืนได ้
-  เป็นตวัแทนของหน่วยงานในการถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์ให้บุคคลภายนอก
รับรู้ได ้
-  แสวงหาโอกาสในการศึกษาความรู้ในสาย
งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีรับผดิชอบ 
-  ตอบขอ้ซกัถามจากผูอ่ื้นโดยอา้งอิงถึง
ความรู้ในสายงานอ่ืนๆ  ได ้
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ค าจ ากดัความและรายละเอยีดความสามารถในแต่ละระดบัของ  Core  competency   and  Functional  competency 
Competency การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement  motivation) 
Competency  definition ความมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จไดต้ามแผนงานท่ีก าหนด  รวมทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ี

เกิดข้ึนจากการท างานทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 
รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั (Competency  description) 

Basic  level(1) Doing  level(2) Developing  level(3) Advanced  level(4) Expert  level(5) 
- ก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานของตนท่ีเฉพาะเจาะจง
และวดัได ้
-  หาวธีิการในการท าให้
เป้าหมายของตนประสบ
ผลส าเร็จ 
-  ปรับปรุงวธีิการท างานของ
ตนใหส้ามารถสนองตอบต่อ
เป้าหมายท่ีก าหนด 
-  สร้างสัมพนัธภาพในการ
ท างานเชิงบวกกบัผูอ่ื้นเพื่อ
สนบัสนุนใหเ้ป้าหมายของตน
บรรลุผลส าเร็จ 

-  สามารถจดัล าดบัความส าคญั
ของงานและวางแผนการ
ท างานประจ าวนัของตนได ้
-  ก าหนดเป้าหมายของตนเอง
ใหต้อบสนองต่อเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
-  ก าหนดวธีิการท่ีจะวดัผลการ
ปฏิบติังานของตน 
-  ประเมินผลการท างานโดย
เปรียบเทียบผลส าเร็จกบั
แผนงานท่ีก าหนดข้ึน 
-  หาสาเหตุท่ีไม่สามารถ
ท างานไดต้ามแผนท่ีก าหนด 

-  ก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีงาน
ของบุคลากร  รวมทั้งเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 
-  สามารถช้ีแจงเป้าหมายและ
ปัจจยัวดัผลส าเร็จในการ
ท างานแก่บุคลากรได ้
-  กระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรทุก
คนมีส่วนร่วมต่อเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
-  ช่วยบุคลากรในทีมหาวธีิการ
ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
-  ประชุมกบับุคลากรในทีม
เพื่อติดตามความส าเร็จของงาน 

-  ก าหนดแผนงานหลกั 
(Master plan) และกลยทุธ์การ
ท างานใหต้อบสนองต่อ
เป้าหมายหลกัขององคก์ร 
-  สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศ
ของการท างานท่ีมุ่งเนน้
ความส าเร็จของหน่วยงาน 
-  ประเมินและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรในหน่วยงาน 
-แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนของ
บุคลากรเพื่อใหก้ารท างาน
ประสบผลส าเร็จ 
 

-  ก าหนดแผนส ารองหรือแผน
ฉุกเฉิน  กรณีท่ีแผนงานหลกั
ไม่บรรลุผลส าเร็จ 
-  หาวธีิการท่ีจะท าใหเ้ป้าหมาย
ของหน่วยงานตอบสนองต่อ
เป้าหมายขององคก์าร 
-  ผลกัดนัใหบุ้คลากรใน
องคก์ารรับรู้และมีส่วนร่วมต่อ
เป้าหมายและภารกิจของ
องคก์าร 
-  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้น
ถึงเทคนิคการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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Competency การบริการท่ีดี (Service  mind) 
Competency  definition ความเขา้ใจในความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้  (ทั้งจากภายในและภายนอก) และการแสดงกิริยา  น ้าเสียง  ท่าทางและ

พฤติกรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อใหลู้กคา้พึงพอใจและประทบัใจ 
รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั (Competency  description) 

Basic  level(1) Doing  level(2) Developing  level(3) Advanced  level(4) Expert  level(5) 
-  แสดงออกถึงความพร้อม
และความเตม็ใจในการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการก่อน
เสมอ 
-  สามารถควบคุมกิริยาท่าทาง
และน ้าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสม
เม่ือถูกซกัถามขอ้มูลอยู่
บ่อยคร้ัง 
-  สามารถรับฟังขอ้ร้องเรียน
ในเร่ืองต่าง ๆ จากผูรั้บบริการ
โดยไม่แสดงกิริยาท่าทางหรือ
น ้าเสียงท่ีไม่พอใจ 

-  มีเทคนิคและค าพดูในการ
สร้างความคุน้เคยและความ
ไวว้างใจจากผูรั้บบริการ 
-  หาวธีิการในการปรับปรุง
ขั้นตอนการใหบ้ริการแก่
ผูรั้บบริการอยูเ่สมอ 
-  เสนอแนะบุคคลท่ีสามารถ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการใน
เร่ืองอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน
ของตนได ้
-  แสวงหาโอกาสท่ีจะรับฟัง
ขอ้มูลป้อนกลบัในการ
ใหบ้ริการของตนเองจาก
ผูรั้บบริการ 

-  แสดงออกถึงความเขา้ใจใน
ความตอ้งการหรือปัญหาของ
ผูรั้บบริการ 
-  ระบุไดถึ้งขั้นตอนในการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพได ้
-  เสนอแนะทีมงานถึงขั้นตอน
และวธีิการในการใหบ้ริการ
ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งประทบัใจ 
-  กระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานตระหนกัถึง
ความส าคญัของการใหบ้ริการ
ผูรั้บบริการก่อนเสมอ 

-  มีเทคนิคและวธีิการในการ
ใหบ้ริการท่ีหลากหลาย
ลกัษณะได ้
-  สามารถใหบ้ริการหรือให้
ความช่วยเหลือแก่ผูรั้บบริการ
ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่เร่ืองงาน
ท่ีรับผดิชอบได ้
-  สอนผูอ่ื้นถึงขั้นตอนและ
วธีิการในการใหบ้ริการ
ผูรั้บบริการในรายละเอียดได ้
-  ผลกัดนัใหบุ้คลากรสอนหรือ
เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ 
 
 

-  ปรับเปล่ียนกลวธีิและ
กระบวนการในการใหบ้ริการ
ของหน่วยงานหรือทีมงานได ้
-  สามารถรับฟังปัญหาหรือ
ประเด็นขอ้สงสัยต่าง ๆ จาก
ผูรั้บบริการท่ีแสดงความไม่
พอใจได ้
-  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้น
ถึงเทคนิคในการใหบ้ริการแก่
ผูรั้บบริการท่ีจูงใจยาก 
-  เป็นตวัแทนขององคก์รใน
การถ่ายทอดเทคนิค  วธีิการ
และประสบการณ์ในการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ 
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Competency การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
Competency  definition ผลรวมของความรู้  ทกัษะ  ความช านาญและประสบการณ์ท่ีจ าเป็นต่อการใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั (Competency  description) 
Basic  level(1) Doing  level(2) Developing  level(3) Advanced  level(4) Expert  level(5) 

-  ตอ้งใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ
และความสามารถในการ
เรียนรู้การท างานชา้ 
-  ไม่มีกระบวนการคน้ควา้หา
ความรู้   หรือฝึกทกัษะความ
ช านาญในการปฏิบติังาน 
-  มีความรู้ความช านาญจาก
การศึกษาภายในสถาบนัท่ี
ส าเร็จมาเท่านั้น 
-  ตอบขอ้ซกัถามเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบได ้

-  ปริมาณงานท่ีท าไดเ้ป็นไป
ตามท่ีคาดหวงั  หรือตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด   
-  มีความรู้ความเขา้ใจในงาน
หนา้ท่ีและสามารถเรียนรู้งาน
ไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ 
-  มีแนวทาง /วธีิการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมได ้
-  อา้งอิงประสบการณ์ท่ีดีและ
ไม่ดีของตนเองใหก้บับุคลากร
ในหน่วยงานรับรู้ได ้

-  สามารถท าผลงานไดต้าม
มาตรฐานท่ีก าหนดไดร้ะดบัดี 
-  มีความรู้ความเขา้ใจงานใน
หนา้ท่ีดี  สามารถแกไ้ขปัญหา
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ได ้
-  สามารถเรียนรู้งานไดเ้ร็ว  น า
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ มา
ประยกุตใ์ชก้บังานท่ีปฏิบติัได ้
-  แนะน าวธีิการท างาน   หรือ
ประสบการณ์กบับุคลากร
ภายในหน่วยงานเพื่อการ
พฒันาไดเ้ป็นอยา่งดี 

-  มีความรู้ความเขา้ใจในหนา้ท่ี
เป็นอยา่งดี  สามารถแกไ้ข
ปัญหาและเสนอแนะวธีิการ
ด าเนินงานได ้
- เรียนรู้งานไดร้วดเร็วเป็น
พิเศษ  น าความรู้ความ
เช่ียวชาญมาปรับปรุงระบบ
และขั้นตอนการท างานของ
หน่วยงานได ้
-  กระตือรือร้นท่ีจะพฒันา
ศกัยภาพของตนเองและ
บุคลากรในหน่วยงาน
ตลอดเวลา 

- ถ่ายทอดความรู้  ความ
ช านาญหรือประสบการณ์ท่ีมี
ใหก้บับุคคลอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รได ้
-  สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ หรือ
ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์รได ้
-  ตอบขอ้ซกัถามจากผูอ่ื้นโดย
อา้งอิงถึงความรู้ในสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
 
 



~ 17 ~ 
 

Competency จริยธรรม (Integrity) 
Competency  definition ความสามารถในการปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณท่ีก าหนดข้ึน  และการแสดงออกถึงความซ่ือสัตยใ์นการท างาน  รวมทั้งการผลกัดนั

ใหส้มาชิกในทีมเคร่งครัดและปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณและมีความซ่ือสัตยใ์นการท างาน 
รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั (Competency  description) 

Basic  level(1) Doing  level(2) Developing  level(3) Advanced  level(4) Expert  level(5) 
-  แสดงออกถึงการยอมรับผิด
ในงานท่ีตนรับผดิชอบโดยไม่
กล่าวโทษผูอ่ื้น 
-  สามารถรักษาความลบัของ
หน่วยงาน  โดยไม่น าไปบอก
กล่าวใหผู้อ่ื้นรับรู้ 
-  แสดงออกถึงการเคารพและ
ไม่กา้วก่ายในเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวัของผูอ่ื้น 
-  ไม่น าทรัพยสิ์นขององคก์ร
ไปใชเ้พื่อผลประโยชน์ส่วนตวั 

-  มีความรู้และความเขา้ใจใน
จรรยาบรรณการท างานของ
หน่วยงาน 
-  สามารถอธิบายหลกั
จรรยาบรรณในการท างาน
ใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน 
-  สามารถตกัเตือนบุคลากรเม่ือ
ท าผดิระเบียบหรือกฎของ
องคก์ร 
-  สามารถรับฟังและไม่น า
ขอ้มูลของผูอ่ื้นมาเปิดเผยแก่
ผูอ่ื้นหรือต่อสาธารณชน 

-  แสดงออกถึงการยอมรับผิด
ในการท างานของบุคลากรใน
หน่วยงาน 
-  กระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานรักษาจรรยาบรรณ
และมีความซ่ือสัตยใ์นการ
ท างาน 
-  อธิบายถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน
จากการไม่ปฏิบติัตามหลกั
จรรยาบรรณในการท างานได ้
-  แจง้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเม่ือพบเห็น
บุคลากรในองคก์รท าผิด
ระเบียบหรือกฎขององคก์ร 

-  สอนแนวทางและหลกั
ปฏิบติัของจรรยาบรรณในการ
ท างานใหก้บับุคลากรได ้
-  สามารถอา้งอิงถึงหลกั
จรรยาบรรณเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนกบับุคลากรใน
หน่วยงานได ้
-  แสดงออกถึงการยดึมัน่และ
เคร่งครัดต่อกฎระเบียบของ
องคก์ร 
-  ปลุกจิตส านึกใหบุ้คลากรใน
องคก์รในจรรยาบรรณและ
คุณธรรมในการท างาน 

-  เป็นตวัอยา่งของพนกังานใน
องคก์รในการเคร่งครัดต่อ
จรรยาบรรณวชิาชีพ 
-  สามารถถ่ายทอดหลกั
จรรยาบรรณขององคก์รใหก้บั
บุคลากรภายนอกรับรู้ได ้
-  แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และ
ความตั้งใจในการรักษา
ผลประโยชน์ขององคก์ร 
-  ปลุกจิตส านึกใหบุ้คลากรทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน
มีจรรยาบรรณและคุณธรรมใน
การท างาน 
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Competency ความร่วมแรงร่วมใจ  และการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
Competency  definition ความเขา้ใจในบทบาท  และหนา้ท่ีของตนเองในฐานะท่ีเป็นบุคลากรภายในองคก์ร  รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน  การแกไ้ข

ปัญหา  การแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ กบัสมาชิกในทีม 
รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั (Competency  description) 

Basic  level(1) Doing  level(2) Developing  level(3) Advanced  level(4) Expert  level(5) 
-  รับรู้และเขา้ใจถึงบทบาท
และหนา้ท่ีของตนเอง 
-  เขา้ร่วมประชุมกบัทีมงาน
เพื่อรับรู้ถึงเป้าหมายและความ
คืบหนา้ของงาน 
-  เขา้ร่วมโครงการหรือ
กิจกรรมท่ีหน่วยงานหรือ
องคก์รจดัข้ึน 
-  ใหข้อ้มูลรายละเอียดต่าง ๆ 
ไดค้รบถว้นตามท่ีมีผูร้้องขอ 
-  สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานได ้

-  มีส่วนร่วมในการก าหนด
ภารกิจและเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
-  ช่วยเหลือบุคลากรในการ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
-  กระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรในมี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั 
-  ช้ีใหบุ้คลากรเห็นถึงอุปสรรค
หรือปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน
ของหน่วยงาน 
-  น าเสนอแนวทางเลือกในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
 

-  กระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจของทีม 
-  ส่งเสริมบรรยากาศของการ
สนบัสนุน  การยอมรับและการ
เปิดเผยขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั
ภายในทีมงาน 
-  แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนของบุคลากรได ้
-  คิดหาวธีิการท่ีจะก าจดัหรือ
ลดอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนของการ
ท างานเป็นทีม 
-  สนบัสนุนการท างานเป็นทีม
มากกวา่การแข่งขนักนั 

-  ก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
-  วเิคราะห์ขั้นตอนการท างาน
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพและ
เสนอแนะวธีิการปรับปรุง 
-  ส่งเสริมบรรยากาศของการมี
ส่วนร่วมและความผกูพนัต่อ
เป้าหมายของหน่วยงาน 
-  วเิคราะห์หาขอ้สรุปและน า
ความคิดเห็นของทีมงานไป
ปฏิบติั 
-  สอนบุคลากรในการท างาน
เป็นทีมใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

-  ก าหนดกลยทุธ์และทิศทาง
ของทีมงานโดยเช่ือมโยงกบั
เป้าหมายขององคก์ร 
-  ติดตามและประเมินผลการ
ท างานของบุคลากรใน
หน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
-  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่
บุคลากรในหน่วยงานถึง
แนวทางและวธีิการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 
-   สนบัสนุนใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานท างานร่วมกบั
ทีมงานอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

-  
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