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ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 
เร่ือง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. ๒๕๕๔ 

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

แนวคิด 

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

หลักการ 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม 

• การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสอดคล้องกับแนวคิดและปรัชญาของการจ้าง
พนักงานราชการท่ีเป็นการจ้างงานภายใต้สัญญาจ้าง และมุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงาน
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 

วัตถุประสงค์ 

• เพ่ือประโยชน์ในการท่ีส่วนราชการจะใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารพนักงานราชการและนําผล 
การประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องต่างๆ แล้วแต่กรณี ดังนี้ 

  (๑) การเลื่อนค่าตอบแทน 

  (๒) การเลิกจ้าง 

  (๓) การต่อสัญญาจ้าง 

• เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนพนักงานราชการท่ีมีผลงานได้มาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐาน 

• เพ่ือรักษาความเป็นธรรม ท้ังการบริหารค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล 

หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

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



๒ 
 

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

 อย่างไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไปและพนักงานราชการพิเศษ
อยู่บนหลักเกณฑ์พ้ืนฐานผลสําเร็จของงานเช่นเดียวกัน แต่จะมีเพียงรายละเอียดการประเมินบางส่วน 
ท่ีแตกต่างกันออกไป ท้ังนี้ เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงาน และลักษณะของการจ้างงาน  
ซ่ึงสามารถสรุปสาระสําคัญของหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้ 

๑. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป 

 ๑.๑ องค์ประกอบการประเมิน 

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

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

• ปริมาณผลงาน 

• คุณภาพผลงาน 

• ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา 

• การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในลักษณะใด ปัจจัยใด ด้วยน้ําหนักคะแนนเท่าใด 
ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินตกลงกับพนักงานราชการ ซ่ึงควรต้องสอดคล้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ท่ีระบุไว้ในสัญญาจ้าง 

  ๑.๓ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้ประเมินจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานในระหว่างรอบการประเมิน และส่งผลต่อความสําเร็จของงาน จากสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานท่ีส่วนราชการกําหนด โดยให้ส่วนราชการระบุพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์ของแต่ละสมรรถนะ 

 ๑.๒ ผู้ประเมิน 

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



๓ 
 

 ๑.๓ ระดับผลการประเมิน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป มีคะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน 
แบ่งออกเป็น ๕ ระดับผลการประเมิน ตามช่วงคะแนนประเมิน ดังนี้ 

ระดับผลการประเมิน คะแนน 
ดีเด่น ๙๕-๑๐๐ 
ดีมาก ๘๕-๙๔ 

ดี ๗๕-๘๔ 
พอใช้ ๖๕-๗๔ 

ต้องปรับปรุง น้อยกว่า ๖๕ 

 ๑.๔ คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ให้หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ทําหน้าท่ีช่วยพิจารณากลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท่ัวไป เพ่ือความเป็น
มาตรฐานและความเป็นธรรมจากการใช้ดุลพินิจของผู้ บังคับบัญชาก่อนท่ีจะเสนอผลการประเมิน 
ต่อหัวหน้าส่วนราชการ โดยส่วนราชการอาจกําหนดให้มีคณะกรรมการช่วยพิจารณากลั่นกรองในระดับ
สํานัก/กองด้วยก็ได้ 

  คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย หัวหน้าส่วนราชการ 
หรือผู้ท่ีได้รับมอบหมายเป็นประธาน หัวหน้าหน่วยงานท่ีมีพนักงานราชการท่ัวไปปฏิบัติงาน หรือผู้ท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นกรรมการ และมีผู้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าท่ีของส่วนราชการเป็นกรรมการและเลขานุการ 

 ๑.๕ ระยะเวลาการประเมิน 

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

      ครั้งท่ี ๑ สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ 
มีนาคม ของปีถัดไป 

      ครั้งท่ี ๒ สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี ๑ เมษายน ถึง ๓๐ 
กันยายน ของปีเดียวกัน 

 ๑.๖ กระบวนการ/ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรต้องมีการดําเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง  
โดยอาจดําเนินการตามข้ันตอนต่างๆ ได้ดังนี้ 



๔ 
 

 ผู้รับผิดชอบ   กระบวนการ/ข้ันตอน      เวลาดําเนินการ 

๑. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร      ก่อนหรือเร่ิมต้นปีงบประมาณ 
         หรือรอบการประเมิน 

 

๒. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร/      ก่อนหรือเร่ิมต้นรอบการประเมิน 
   ผู้บังคับบัญชา/การเจ้าหน้าที่ 
 
 
 

 
๓. ผู้บังคับบญัชา        ก่อนหรือเร่ิมต้นรอบการประเมิน 
   และพนักงานราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
๔. พนักงานราชการ       ระหว่างรอบการประเมิน 
 
 
 
 
 

 
๕. ผู้บังคับบญัชา/ผู้ประเมิน      ปลายรอบการประเมิน 
 
 
 
 

 

กําหนดเป้าหมายผลสาํเร็จของงานใน
ภาพรวมของส่วนราชการ  

กําหนดสมรรถนะทีส่่งผลต่อเป้าหมาย
ความสําเร็จของงานตามที่ส่วนราชการ

กําหนด รวมทั้งระบพุฤติกรรมที่คาดหวัง/
บ่งชี้ ของแต่ละสมรรถนะ 

ร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน กําหนด
ข้อตกลงการปฏิบัติงาน โดยประกอบด้วย 

ภาระงาน เป้าหมายและ/หรือระดับ
ความสําเร็จของงาน ที่พนักงานราชการ

ต้องรับผิดชอบในรอบการประเมิน 
รวมทั้งกําหนดตัวชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้
ความสําเร็จของงานอย่างเปน็รูปธรรม 

ปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะที่กําหนด อย่างมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพ ภายใต้การให้
คําปรึกษาแนะนาํ และการติดตามของ

ผู้บังคับบัญชา 

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



๕ 
 

 ๑.๗ การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเลิกจ้าง 
และการต่อสัญญาจ้างของพนักงานราชการท่ัวไป 

       กรณีการเลิกจ้าง : 

  พนักงานราชการท่ัวไปผู้ใดมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้ง
ติดต่อกันตํ่ากว่าระดับ “ดี” ให้ผู้บังคับบัญชาทําความเห็นเสนอหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือพิจารณาสั่งเลิกจ้าง 

       กรณีการต่อสัญญาจ้าง : 

  ส่วนราชการจะต่อสัญญาจ้างพนักงานราชการท่ัวไปผู้ใด ให้ดําเนินการภายใต้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 

  (๑) ส่วนราชการจะต้องมีกรอบอัตรากําลังของพนักงานราชการ จึงจะสามารถดําเนินการ
ต่อสัญญาจ้างได้ 

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

  (๓) พนักงานราชการผู้ท่ีจะได้รับการพิจารณาให้ต่อสัญญาจ้าง จะต้องมีคะแนนเฉลี่ย 
ของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดต่อกันในปีท่ีจะต่อสัญญาจ้างไม่ต่ํากว่าระดับ “ดี” 

๒. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการพิเศษ 

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

 ๒.๑ ผู้ประเมิน 

  ผู้ประเมินพนักงานราชการพิเศษ ได้แก่ ผู้รับผิดชอบงานหรือโครงการ และหัวหน้าส่วนราชการ 

 ๒.๒ องค์ประกอบการประเมิน  

  ให้ครอบคลุมอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐ 

 ๒.๓ ระยะเวลาการประเมิน 

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



๖ 
 

๓. คําอธิบายการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวอย่างท้ายประกาศ 

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

 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการท้ัง ๒ ประเภท ตามตัวอย่างท่ีแนบท้าย
ประกาศ มีรายละเอียดคล้ายกันเป็นส่วนใหญ่ จึงขออธิบายวิธีการกรอกแบบประเมินโดยรวม ดังนี้ 

 ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

  (๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานให้พิจารณาจากความสําเร็จของงาน โดยผลสัมฤทธิ์
ของงาน หมายถึง การทํางานได้สําเร็จหรือบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้  

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

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

• ระดับ ๑ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายตํ่าสุดท่ียอมรับได้” 

• ระดับ ๒ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับตํ่ากว่ามาตรฐาน” 

• ระดับ ๓ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน” 

• ระดับ ๔ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง” 

• ระดับ ๕ คะแนน สําหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากมาก” 

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

  (๕) เม่ือสิ้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินทําการประเมินผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงในรอบการ
ประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมายท่ีตั้งไว้มากน้อยเพียงใด เพ่ือสรุปเป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 ๓.๒ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

  (๑) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานราชการให้ประเมินจากสมรรถนะ 
ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของงานตามท่ีส่วนราชการกําหนด  



๗ 
 

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



๘ 
 

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

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

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

ตัวอย่างการคิดคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

หน้าที่/ความ
รับผิดชอบ 

ตัวชี้วดั/ผลงานจริง 
ระดับค่าเป้าหมาย (ก) %

นํ้าหนัก 
(ข) 

คะแนน (ค) 
(ค = กxข) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. จัด
ฝึกอบรมตาม
แผนพัฒนา
และฝึกอบรม
ประจําป ี

ตัวชี้วดั :  
๑.๑ ร้อยละของจํานวนคร้ัง
ของการจัดฝึกอบรมท่ีจัดได้
ท้ังหมดเทียบกับแผนพัฒนา
และฝึกอบรมประจําป ี

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๖ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๙๙ 

 
๑๐๐ 

 
๒๕ 

 
 

ผลงานจริง : ร้อยละ ๙๒   X    ๐.๗๕ 
ตัวช้ีวัด :  
๑.๒ ร้อยละเฉล่ียความพึง
พอใจของผู้เขา้รับการฝึกอบรม 

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๑ 

 
๘๑-๘๕ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๑๐๐ 

 
๒๕ 

 

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

ตัวช้ีวัด :  
๒.๑ ความเป็นปัจจุบันของ
ฐานข้อมูลการฝึกอบรมของ
ข้าราชการท้ังหมด 

 
น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๖ 

 
๘๖-๙๐ 

 
๙๑-๙๕ 

 
๙๖-๙๙ 

 
๑๐๐ 

 
๕๐ 

 

ผลงานจริง : ร้อยละ ๙๖    X   ๒.๐๐ 
      รวม ๑๐๐ ๓.๗๕ 

 

นําคะแนนท่ีได้คูณนํ้าหนัก/๑๐๐ 
๓ X ๒๕   =  ๐.๗๕ 

         ๑๐๐ 

กําหนดนํ้าหนักของแต่ละตัวช้ีวัด โดย
นํ้าหนักตัวช้ีวัดท้ังหมดรวมกันเป็น ๑๐๐ 

กรอกผลงานจริงท่ีทําได้ 

ผลงานจริงท่ีทําได้เทียบกับเป้าหมายท่ีกําหนด 
เพื่อดูว่าผลงานท่ีได้น้ัน ได้คะแนนระดับใด 

กําหนดค่าเป้าหมาย
ของแต่ละตัวช้ีวัด ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการ

ประเมินร่วมกันกําหนดตัวช้ีวัดของงาน/ภารกิจ 

ผลรวมคะแนนของทุกตัวช้ีวัด 



๙ 
 

 

�ะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน  =   คะแนนรวมของทุกตัวชี้วัด (ค)  X  ๑๐๐ 
         ๕ 
 

       =         ๓.๗๕ X  ๑๐๐ =   ๗๕  คะแนน 
      ๕ 

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

ตัวอย่างการคิดคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ระดับทีแ่สดงออกจริง (ก) 

% 
นํ้าหนัก 

(ข) 

คะแนน (ค) 
(ค = กxข) 

ตํ่ากว่า
กําหนด
มาก 

๑ 

ตํ่ากว่า
กําหนด 

 
๒ 

ตาม
กําหนด 

 
๓ 

เกินกว่าท่ี
กําหนด 

 
๔ 

เกินกว่า
ท่ีกําหนด

มาก 

๕ 

๑. สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   * แสดงออกถึงความพยายามทํางานในหน้าที่ให้ถูกต้อง 
   * พยายามทํางานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา 

   * มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

   * พยายามทํางานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา 

   * แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ได้ดีข้ึนหรือแสดง 

ความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นว่า
ประสิทธิภาพในงานลดลง 

   * มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ่ตรวจตราความ 

ถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

    X ๕๐ ๒.๕ 

๒. สมรรถนะการคิดวิเคราะห์ 
   * จับประเด็น หรือแยกแยะประเด็นออกเป็นรายการ 

อย่างงา่ยๆ ได้โดยไม่เรียงลาํดับความสาํคญั 
   * วางแผนงานโดยแตกประเด็นออกเป็นสว่นๆ หรือ 

กําหนดเป็นกิจกรรมต่างๆ ได้ 

   * เข้าใจความสัมพันธ์ข้ันพ้ืนฐานของงานหรือปัญหา 

   * จัดลําดับความสําคญัหรือความเร่งด่วนของงานหรือ 

กิจกรรมได้ 

   * เข้าใจและสามารถเช่ือมโยงเหตุปัจจัยทีมี่ความ 

ซับซ้อนของงานหรือปญัหาในแต่ละสถานการณ์ หรือ
เหตุการณ์ได้ 

  X   ๕๐ ๑.๕ 

     รวม ๑๐๐ ๔.๐ 

 

�ะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  =   คะแนนรวมของทุกสมรรถนะ (ค)  X  ๑๐๐ 
          ๕ 
 

    =         ๔.๐ X  ๑๐๐ =   ๘๐  คะแนน 
                ๕ 

นําคะแนนท่ีได้คูณนํ้าหนัก/๑๐๐ 
๕ X ๕๐   =  ๒.๕ 

          ๑๐๐ 

กําหนดนํ้าหนักของแต่ละสมรรถนะ โดย
นํ้าหนักสมรรถนะท้ังหมดรวมกันเป็น ๑๐๐ 

ผลรวมคะแนนของทุกสมรรถนะ 

ผู้ประเมินให้คะแนนประเมิน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจริง 

กําหนดสมรรถนะ 
และพฤติกรรมบ่งช้ี
ท่ีพึงประสงค์ของ
แต่ละสมรรถนะ 



๑๐ 
 

นําสรุปผลคะแนนประเมินที่ได้ มากาเครื่องหมายว่าอยู่
ในระดับผลการประเมินใด โดย ๗๖ คะแนน อยู่ในช่วง

คะแนน ๗๕-๘๔ คือ ระดับผลการประเมิน “ดี” 

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

ตัวอย่างการคิดคะแนนสรุปผลการประเมิน 
 

 

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

ผลการประเมินดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน ๗๕ ๘๐ ๖๐ 

ผลการประเมินดา้นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๘๐ ๒๐ ๑๖ 
  รวม ๗๖ 

 
 

ระดับผลการประเมิน 
 

ระดับผลการประเมิน ครั้งท่ี ๑ 

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

ระดับผลการประเมิน ครั้งท่ี ๒ 

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

สรุปผลการประเมินท้ังปี 

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

 

  (๔) ความเห็นเพ่ิมเติมของผู้ประเมิน เป็นการให้ความเห็นของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น
เก่ียวกับผลงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

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

(ผลการประเมินคร้ังท่ี ๑ + ผลการประเมินคร้ังท่ี ๒) 
๒ 

นําคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานคูณ %สัดส่วนท่ี

กําหนด แล้วหารด้วย ๑๐๐ 

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

สรุปผลคะแนนประเมิน
สําหรับการประเมินครั้งนี้ 

สัดส่วน/น้ําหนัก องค์ประกอบการ
ประเมิน ตามที่ส่วนราชการกําหนด 

กรอกคะแนนประเมินท่ีได้มาจากการประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน (๗๕ คะแนน) และการประเมินพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ (๘๐ คะแนน) 

���� 



๑๑ 
 

  (๖) ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปให้ความเห็น
เก่ียวกับการประเมินท่ีผู้บังคับบัญชาชั้นต้นได้ประเมินไว้ โดยให้ระบุว่าเห็นด้วยหรือมีความเห็นแตกต่าง 
จากผู้บังคับบัญชาชั้นต้นอย่างไร  

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

 

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



๑๒ 
 

ตัวอย่างการกําหนดสมรรถนะ และพฤติกรรมบ่งช้ีที่พึงประสงค์ของพนักงานราชการ 
 

สมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

คําจํากัดความ : ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้ 
อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส่วนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยัง
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียาก และท้าทาย 
ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• แสดงออกถึงความพยายามทํางานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง และพยายามทํางานให้แล้วเสร็จตาม
กําหนดเวลา รวมท้ัง มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 

• แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ได้ดีข้ึนหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นว่า
ประสิทธิภาพในงานลดลง 

• ทํางานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

• กําหนดเป้าหมายหรือมาตรฐานในการทํางานของตนเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดี 

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

• ติดตามและประเมินผลงานของตนเอง เพ่ือรักษามาตรฐานในการทํางานหรือปรับปรุงงานให้ดีข้ึน 

• ปรับปรุงวิธีการทํางานท่ีทําให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น งานเสร็จเร็วข้ึน คุณภาพดีข้ึน 
ผู้รับบริการพึงพอใจมากข้ึน เป็นต้น 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทําให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

• กําหนดเป้าหมายการทํางานท่ีท้าทายเพ่ือพัฒนางานให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด และนําไป
ปฏิบัติได้ 

• พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่างท่ีไม่เคยมีผู้ใดเคยทํา
ได้มาก่อน 

• กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นมีความเสี่ยง รวมท้ัง บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากร 
เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว้ 

 

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



๑๓ 
 

สมรรถนะ  บริการที่ดี 

คําจํากัดความ : ความเข้าใจ ความต้ังใจ และความพยายามในการให้บริการท่ีถูกต้อง เป็นธรรม และตรง
ตามความต้องการของผู้รับบริการท้ังภายใน และภายนอกองค์กร  

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• ให้บริการท่ีสุภาพ ยิ้มแย้ม เอาใจใส่ เห็นอกเห็นใจผู้มารับบริการ 

• ให้บริการอย่างรวดเร็ว ทันใจ ไม่ล่าช้า 

• ให้บริการอย่างด้วยความอ่อนน้อม ให้เกียรติผู้รับบริการ 

• ให้บริการด้วยความมุ่งม่ัน ต้ังใจ และเต็มอกเต็มใจ 

• ช่วยแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

• พูดคุยกับผู้รับบริการท้ังภายในหรือภายนอก เพ่ือค้นหาความต้องการ และแนวทางการให้บริการ ท่ี
จะเป็นไปตามความต้องการ และสร้างความประทับใจให้กับผู้รับบริการ 

• ให้บริการโดยยึดความต้องการของผู้รับบริการเป็นหลัก  

• พยายามทําให้ผู้รับบริการรับรู้ได้ถึงความต้ังใจในการให้บริการ 

• ให้บริการเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา หรือความพยายามอย่างมาก 

• ติดตามและประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ เพ่ือนํามาใช้ในการปรับปรุงการให้บริการท่ีดีข้ึน 

 

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

 



๑๔ 
 

สมรรถนะ  การคิดวิเคราะห์  

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

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• จับประเด็น หรือแยกแยะประเด็นออกเป็นรายการอย่างง่ายๆ ได้โดยไม่เรียงลําดับความสําคัญ 

• วางแผนงานโดยแตกประเด็นออกเป็นส่วนๆ หรือกําหนดเป็นกิจกรรมต่างๆ ได้ 

• เข้าใจความสัมพันธ์ข้ันพ้ืนฐานของงานหรือปัญหา เช่น สามารถอธิบายหรือระบุเหตุและผลใน
สถานการณ์ต่างๆ หรือ ข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆได้ เป็นต้น 

• จัดลําดับความสําคัญหรือความเร่งด่วนของงานหรือกิจกรรมได้  

• เข้าใจและสามารถเชื่อมโยงเหตุปัจจัยท่ีมีความซับซ้อนของงานหรือปัญหาในแต่ละสถานการณ์ หรือ
เหตุการณ์ได้ 

• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานต่างๆ ท่ีมีผู้เก่ียวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกับปัญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนได้ 

• สามารถวิเคราะห์หรือวางแผนงานท่ีซับซ้อนได้ โดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานต่างๆท่ีมี
หน่วยงานหรือผู้เก่ียวข้องหลายฝ่าย  

• คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกันแก้ไข รวมท้ังเสนอแนะทางเลือกและข้อดีข้อเสียไว้ให้ 

• เลือกใช้เทคนิคและรูปแบบการวิเคราะห์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมในการกําหนดแผนงาน หรือข้ันตอน
การทํางาน  เพ่ือเตรียมทางเลือกสําหรับการป้องกัน หรือแก้ไขปัญหา ท่ีเกิดข้ึน 

 

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

 

 

 

 

 



๑๕ 
 

สมรรถนะ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห่งความเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ กฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ และวินัยท่ีกําหนด 

• ปฏิบัติงานโดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในกิจการงานใดๆ โดยปราศจากอคติ 

• ไม่แสวงหาผลประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน 

• ไม่ให้คําแนะนําใดๆ หรือสร้างโอกาสให้เกิดการดําเนินการอันเป็นการหลบเลี่ยงระเบียบหรือกฎหมาย 

• ใช้เวลาราชการ เงิน ทรัพยากรของทางราชการอย่างประหยัดและคุ้มค่า รวมท้ัง ไม่นําไปใช้เพ่ือ
ประโยชน์แก่ตนเองหรือผู้อ่ืน 

• ไม่เปิดเผยความลับของทางราชการและข้อมูลส่วนบุคคลอันไม่ควรเปิดเผย 

• ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างมีเหตุผล โปร่งใส และเป็นธรรม 

• รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได้ 

• แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 

• ไม่นําผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นผลงานของตน และให้เกียรติโดยบอกกล่าวผู้ท่ีเป็นเจ้าของผลงาน ใน
กรณีท่ีจําเป็นต้องนําผลงานนั้นมาอ้างอิงในการทํางานของตน 

• เสนอความเห็นประกอบการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาด้วยความสุจริต ตรงตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมาย เพ่ือประโยชน์ของทางราชการ และประชาชนเป็นสําคัญ 

• ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพท่ีกําหนด ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ 

• กล้ายอมรับผิดและแสดงความรับผิดชอบงานในหน้าท่ี 

• เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

• กล้าตัดสินใจในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักความถูกต้องตามหลักวิชาการ กฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวข้อง แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

• ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีอาจยากลําบาก 

• กล้าเสนอแนะและยืนหยัดในความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างมีเหตุผล โดยคํานึงถึงผลประโยชน์
ของราชการ และประชาชนเป็นสําคัญ 

• เป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม 

• ยืนหยัด พิทักษ์ผลประโยชน์ และชื่อเสียงของประเทศชาติ แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อ
ความม่ันคงในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน 

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



๑๖ 
 

สมรรถนะ  การดําเนินการเชิงรุก 

คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมท้ังลงมือจัดการปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดข้ึนให้
เกิดประโยชน์ต่องาน เพ่ือแก้ปัญหา หรือป้องกันปัญหา ตลอดจนการคิดริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เก่ียวกับงาน 

ตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีพึงประสงค์ : (ส่วนราชการอาจเลือกพฤติกรรมบ่งชี้ท่ีพึงประสงค์จากตัวอย่าง
ข้างล่างนี้ หรือกําหนดเพ่ิมเติมโดยพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ) 

• เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะนําโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 

• เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า 

• ลงมือทันทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอและไม่ย่อท้อ 

• วางแผนงานล่วงหน้า อย่างละเอียด รอบคอบ 

• แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหา

คลี่คลายไปเอง 

• รู้จักพลิกแพลง ยืดหยุ่น ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค 

• มีใจเปิดกว้าง ยอมรับความคิดแปลกใหม่และแหวกแนวท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา 

• สามารถปรับข้อจํากัดหรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นโอกาส 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในระยะสั้น 

• ทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดข้ึนในราชการ 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในระยะปานกลาง 

• คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนใน

อนาคต 

• คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต 

• สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดข้ึนในหน่วยงานและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานเสนอความคิด

ใหม่ๆ ในการทํางาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

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


