
 

 

 

 

 

 

 

 

 

หลักเกณฑ์และแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

4.การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 



หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)  

 
ข้อ ๐13 - หลักเกณฑ์และแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2569 

เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากร

ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)  

 

หลักเกณฑ์และวิธีการดำเนินงาน 

 1. ประกาศสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ลงวันที่ 29 ธันวาคม 2558 

เรื ่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 

 2. หนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.ที่ ศธ 0206.5/ว 21 ลงวันที่ 17 ธันวาคม 2552 เรื่อง การเลื่อนเงินเดอืน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 

 3. หนังสือสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด่วนที่สุด ที่ ศธ 04009/1696 ลงวันที่       

17 มีนาคม 2553 เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทาง

การศึกษาอื่นตามมาตรา 38ค.(2) 

 4. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 เรื่อง การเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค.(2) 

 5. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ลงวันที ่ 28 กุมภาพันธ์ 2562 เรื ่อง        

แนวปฏิบัติในการพิจารณาเลื ่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2562 

 6. หนังสือ สำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012.2/ว7 ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2558 เรื่อง การเลื่อนเงินเดอืน

ข้าราชการพลเรือนสามัญ และฐานในการคำนวณและช่วงเงินเดือนสำหรับการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละประเภท

และระดับตำแหน่ง 

 7. หนังส ือสำนักเลขาธ ิการคณะรัฐมนตรี ท ี ่  นร 0505/ว347 ลงว ันที ่  20 ต ุลาคม 2559                 

เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของตำแหน่งที่ได้รับแต่งตั้ง 

 8. หนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.5/ว10 ลงวันที่ 26 มิถุนายน 2558 เรื่อง การปรับเงินเดือน

เข้าสู่บัญชีเงินเดือนขั้นต่ำขั้นสูงและการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่ง

บุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค.(2) 

 9. หนังสือสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ ศธ 04009/ว8067 ลงวันที่ 28 ธันวาคม 

2561 เรื่อง การกำหนดจำนวนครั้งของการลาและการมาทำงานสาย 

10. แนวทางการรายงานผลการปฏิบัติราชการรอบที่ 2 (1 เมษายน 2569 – 30 กันยายน 2569)    

ของ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตําแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) สังกัด 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

 

หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิราชการ 

ต าแหนง่ บคุลากรทางการศกึษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 











































หนา   ๑๐ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

“ฐานในการคํานวณ”  หมายความวา  ตัวเลขที่จะนําไปใชในการคิดคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือน
ของขาราชการพลเรือนสามัญแตละประเภท  แตละสายงาน  และแตละระดับ  โดยแบงออกเปน 

(๑) ฐานในการคํานวณระดับลาง  ไดแก  ผลรวมของเงินเดือนตํ่าสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดกับ
คากลาง  หารดวยสอง 

(๒) ฐานในการคํานวณระดับบน  ไดแก  ผลรวมของเงินเดือนสูงสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดกับ
คากลาง  หารดวยสอง 

ในกรณีที่คํานวณตามวิธีการดังกลาวแลว  มีผลทําใหฐานในการคํานวณระดับลางของระดับ
ตําแหนงที่สูงกวา  มีคาตํ่ากวาหรือเทากับฐานในการคํานวณระดับบนของระดับตําแหนงที่ตํ่ากวาซ่ึงอยู
ถัดลงไป  ก.พ.  อาจปรับฐานในการคํานวณระดับลางของระดับตําแหนงที่สูงกวานั้นเสียใหมใหสูงข้ึนได  
โดยตองนําภาพรวมของฐานในการคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือนทั้งระบบมาเปนเกณฑในการพิจารณา   

“ชวงเงินเดือน”  หมายความวา  ชวงของเงินเดือนระหวางเงินเดือนข้ันตํ่าถึงคากลาง  หรือระหวาง
คากลางถึงเงินเดือนข้ันสูง  แลวแตกรณี  และชวงเงินเดือนที่  ก.พ.  ปรับใหสอดคลองกับฐานในการ
คํานวณดวย 

ขอ ๓ ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงต้ังตามมาตรา  ๕๗  เปนผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ 
ส่ังเลื่อนเงินเดือน 

ขอ ๔ การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญ  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้  และใหนําผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ไดดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๗๖  มาประกอบการพิจารณา  โดยใหเลื่อนไดไมเกิน
วงเงินที่สวนราชการไดรับการจัดสรรใหใชในการเลื่อนเงินเดือน 

การเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหเลื่อนไดไมเกิน
เงินเดือนสูงสุดที่  ก.พ.  กําหนดสําหรับตําแหนงที่ไดรับแตงต้ัง 

การเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญโดยมิไดดําเนินการตามวรรคหนึ่ง  แตใชวิธีการ
หารเฉลี่ยเพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญทุกคนไดรับการเลื่อนเงินเดือนในอัตรารอยละที่ เทากัน   
จะกระทํามิได 

การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหเลื่อนไดในอัตราไมเกิน
รอยละหกของฐานในการคํานวณ  และใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนประกาศอัตรารอยละ



หนา   ๑๑ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

ของฐานในการคํานวณที่ไดใชเปนเกณฑในการคํานวณเพื่อเลื่อนเงินเดือน  โดยตองประกาศใหทราบ
เปนการทั่วไปอยางชาที่สุดพรอมกับการมีคําส่ังเลื่อนเงินเดือน 

การคํานวณจํานวนเงินสําหรับการเลื่อนเงินเดือนถามีเศษไมถึงสิบบาทใหปดเปนสิบบาท 

ขอ ๕ การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญโดยปกติใหเลื่อนปละสองคร้ัง  ดังนี้ 
(๑) คร้ังที่หนึ่ง  เปนการเลื่อนเงินเดือนสําหรับการปฏิบัติราชการในครึ่งปแรก  โดยใหเลื่อน

ในวันที่  ๑  เมษายนของปที่ไดเลื่อน  
(๒) คร้ังที่สอง  เปนการเลื่อนเงินเดือนสําหรับการปฏิบัติราชการในครึ่งปหลัง  โดยใหเลื่อน

ในวันที่  ๑  ตุลาคมของปถัดไป 

ขอ ๖ ให  ก.พ.  กําหนดคากลาง  ฐานในการคํานวณ  และชวงเงินเดือนตามกฎ  ก.พ.  นี้  
แลวใหสํานักงาน  ก.พ.  แจงสวนราชการและจังหวัดทราบเปนการลวงหนา   

ขอ ๗ ผลการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญแตละคนในแตละคร้ัง  ใหผูบังคับบัญชา
ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนจัดใหมีการแจงใหขาราชการพลเรือนสามัญทราบเปนขอมูลเฉพาะแตละบุคคล   

การแจงผลการเลื่อนเงินเดือนตามวรรคหนึ่งใหประกอบดวย  อัตรารอยละที่ไดรับการเลื่อน  
ฐานในการคํานวณ  จํานวนเงินที่ไดรับการเลื่อน  และเงินเดือนที่พึงไดรับเมื่อไดรับการเลื่อนตามผลการ
เลื่อนเงินเดือนนั้น 

ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนใหแจงเหตุผลที่ไมไดเลื่อนเงินเดือน
ใหผูนั้นทราบดวย 

ขอ ๘ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในแตละคร้ังตองอยู
ในหลักเกณฑดังตอไปนี้ 

(๑) ในคร่ึงปที่แลวมามีผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไมตํ่ากวาระดับพอใชหรือรอยละ
หกสิบ 

(๒) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมถูกส่ังลงโทษทางวินัยที่หนักกวาโทษภาคทัณฑ  หรือไมถูกศาล
พิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิดที่เก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ  หรือความผิดที่ทําให
เส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน  ซ่ึงมิใชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือ
ความผิดลหุโทษ 

(๓) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมถูกส่ังพักราชการเกินกวาสองเดือน 

(๔) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมขาดราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 



หนา   ๑๒ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

(๕) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไดรับการบรรจุเขารับราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวาส่ีเดือน  
หรือไดปฏิบัติราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวาส่ีเดือนกอนถึงแกความตาย 

(๖) ในคร่ึงปที่แลวมา  สําหรับผูไดรับอนุญาตใหไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือปฏิบัติการวิจัย
ในประเทศหรือตางประเทศ  ตองมเีวลาปฏิบัติราชการไมนอยกวาส่ีเดือน 

(๗) ในคร่ึงปที่แลวมา  สําหรับผูไดรับอนุญาตใหลาติดตามคูสมรสไปปฏิบัติราชการหรือ
ปฏิบัติงานในตางประเทศ  ตองมีเวลาปฏิบัติราชการไมนอยกวาส่ีเดือน 

(๘) ในคร่ึงปที่แลวมาตองไมลา  หรือมาทํางานสายเกินจํานวนคร้ังที่ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ
ส่ังเลื่อนเงินเดือนหรือผูซ่ึงไดรับมอบหมายกําหนดเปนหนังสือไวกอนแลว  โดยคํานึงถึงลักษณะงาน
และสภาพทองที่อันเปนที่ต้ังของแตละสวนราชการหรือหนวยงาน 

(๙) ในคร่ึงปที่แลวมาตองมีเวลาปฏิบัติราชการ  โดยมีวันลาไมเกินย่ีสิบสามวัน  แตไมรวมถึง
วันลาตาม  (๖)  หรือ  (๗)  และวันลาดังตอไปนี้ 

(ก) ลาอุปสมบท  หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  ณ  เมืองเมกกะ  ประเทศซาอุดิอาระเบีย  
เฉพาะวันลาที่มีสิทธิไดรับเงินเดือนระหวางลาตามกฎหมายวาดวยการจายเงินเดือน 

(ข) ลาคลอดบุตรไมเกินเกาสิบวัน 

(ค) ลาปวยซ่ึงจําเปนตองรักษาตัวเปนเวลานานไมวาคราวเดียวหรือหลายคราวรวมกัน 
ไมเกินหกสิบวันทําการ 

(ง) ลาปวยเพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติราชการตามหนาที่หรือในขณะเดินทาง
ไปหรือกลับจากการปฏิบัติราชการตามหนาที่ 

(จ) ลาพักผอน 

(ฉ) ลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 

(ช) ลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ   
การนับจํานวนวันลาสําหรับการลาปวยและการลากิจสวนตัว  ใหนับเฉพาะวันทําการ 

ขอ ๙ ในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  ใหนําขอมูลการลา  พฤติกรรมการมาทํางาน  การรักษาวินัย  
การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการ  และขอควรพิจารณาอื่นมาประกอบการพิจารณาดวย  

ขอ ๑๐ ขาราชการพลเรือนสามัญซ่ึงโอน  เลื่อนตําแหนง  ยาย  สับเปลี่ยนหนาที่  ไปชวยราชการ
ในตางกระทรวง  ทบวง  กรม  ไดรับมอบหมายหรือไดรับอนุญาตใหไปปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่หรือ
งานพิเศษอื่นใด  หรือไปชวยงานในหนวยงานอื่นของรัฐ  ใหนําผลการประเมินผลการปฏบิัติราชการและ



หนา   ๑๓ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

ปฏิบัติงานในครึ่งปที่แลวมาของขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นทุกตําแหนงและทุกแหงมาประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดวย   

ขอ ๑๑ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไดรับอนุญาตใหลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ  
หรือถูกส่ังใหไปทําการใดซึ่งใหนับเวลาระหวางนั้นเหมือนเต็มเวลาราชการ  เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญ 
ผูนั้นกลับมาปฏิบัติราชการใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาสั่งใหมีการคํานวณเพื่อ
หาอัตราเงินเดือนที่ขาราชการผูนั้นจะไดรับเมื่อกลับมาปฏิบัติราชการ  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่  
ก.พ.  กําหนด   

ขอ ๑๒ ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนจะนําเอาเหตุที่ขาราชการพลเรือนสามัญ
ผูใดถูกแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนในกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหรือถูกฟอง
คดีอาญา  มาเปนเหตุในการไมพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้นไมได 

ขอ ๑๓ ในกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดถูกส่ังลงโทษทางวินัยที่หนักกวาโทษ
ภาคทัณฑ  และถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิดที่เก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ  
หรือความผิดที่ทําใหเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน  ซ่ึงมิใชความผิดที่ไดกระทํา
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  และเปนการถูกลงโทษจากการกระทําความผิดเดียวกัน  ถาถูกส่ังไม
เลื่อนเงินเดือนมาแลวเพราะเหตุที่ถูกลงโทษทางวินัยหรือถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษ   
จะส่ังไมเลื่อนเงินเดือนซํ้าอีกคร้ังหนึ่งเพราะเหตุจากการกระทําความผิดเดียวกันนั้นไมได 

ขอ ๑๔ ในกรณีที่ผลการพิจารณาโทษทางวินัยหรือโทษทางอาญาที่ถึงที่สุดแลวมีผลทําให
การเลื่อนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้   
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาสั่งเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้น
เสียใหมใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  นี้ 

ขอ ๑๕ ในคร่ึงปที่แลวมาถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อนเงินเดือน  
แตผูนั้นจะตองพนจากราชการไปเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ  
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเพื่อประโยชนในการคํานวณ
บําเหน็จบํานาญในวันที่  ๓๐  กันยายนของปที่จะพนจากราชการ 

ขอ ๑๖ ในคร่ึงปที่แลวมาถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อนเงินเดือน  
แตผูนั้นถึงแกความตายกอนหรือในวันที่  ๑  เมษายนหรือ  ๑  ตุลาคม  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อน
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เงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเพื่อประโยชนในการคํานวณบําเหน็จบํานาญโดยใหมีผลในวันที่ผูนั้น
ถึงแกความตาย 

ขอ ๑๗ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไดรับเงินเดือนถึงระดับเงินเดือนสูงสุดที่  ก.พ.  กําหนด
สําหรับตําแหนงที่ดํารงอยูแลว  หากผูนั้นไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงอื่นและเงินเดือนที่ไดรับอยูนั้น 
ตํ่ากวาเงินเดือนสูงสุดตามที่  ก.พ.  กําหนดสําหรับตําแหนงที่ไดรับแตงต้ังใหมนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ
ส่ังเลื่อนเงินเดือนส่ังเลื่อนเงินเดือนใหผูนั้นเปนกรณีพิเศษได  โดยใหนําผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการคร้ังหลังสุดมาใชในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดังกลาว  โดยใหเลื่อนเงินเดือนต้ังแตวันที่ไดรับ
แตงต้ังใหดํารงตําแหนงนั้น 

ขอ ๑๘ ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการเลื่อนเงินเดือนตาม
ขอ  ๘  เพราะเหตุเก่ียวกับระยะเวลาการปฏิบัติราชการ  การลา  หรือการมาทํางานสาย  แตผูบังคับบัญชา
ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาแลวเห็นวา  มีเหตุผลพิเศษที่สมควรเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการ 
พลเรือนสามัญผูนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนนําเสนอ  อ.ก.พ.  กระทรวง  พรอมดวยเหตุผล
เพื่อพิจารณาเปนการเฉพาะราย  ถา  อ.ก.พ.  กระทรวง  เห็นชอบดวยจึงจะสั่งเลื่อนเงินเดือนได 

ในกรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการเลื่อนเงินเดือน 
เพราะเหตุอื่นนอกจากกรณีตามวรรคหนึ่ง  แตผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาแลวเห็นวา  
มีเหตุผลพิเศษที่สมควรเลื่อนเงินเดือนใหขาราชการพลเรือนสามัญผูนั้น  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจ 
ส่ังเลื่อนเงินเดือนนําเสนอ  อ.ก.พ.  กระทรวงพรอมดวยเหตุผลเพื่อพิจารณาเปนการเฉพาะราย  ถา  อ.ก.พ.  
กระทรวงเห็นชอบดวยใหนําเสนอ  ก.พ.  เพื่อพิจารณา  ถา  ก.พ.  เห็นชอบดวยจึงจะสั่งเลื่อนเงินเดือนได 

ขอ ๑๙ ในวันที่กฎ  ก.พ.  นี้ใชบังคับ  ถาขาราชการพลเรือนสามัญผูใดอยูในเกณฑที่จะไดเลื่อน
เงินเดือน  แตตองรอการเลื่อนเงินเดือนไวเพราะเหตุที่ไดมีคําส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนในกรณี
ถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหรือถูกฟองคดีอาญา  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑที่ใชบังคับอยูในวันกอน
วันที่กฎ  ก.พ.นี้ใชบังคับ  ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือนมีคําส่ังเลื่อนเงินเดือนขาราชการ 
ผูนั้นที่ไดรอไวทั้งหมด 

ขอ ๒๐ ในกรณีที่เงินเดือนข้ันตํ่าชั่วคราวของขาราชการพลเรือนสามัญประเภทใด  ระดับใด  
ยังมีผลใชบังคับอยู  คําวา  “เงินเดือนข้ันตํ่า”  ตามกฎ  ก.พ.  นี้  ใหหมายความถึงเงินเดือนข้ันตํ่าชั่วคราว 

ขอ ๒๑ การเลื่อนเงินเดือนในวันที่  ๑  ตุลาคม  ๒๕๕๒  สําหรับคร่ึงปหลังของปงบประมาณ  
พ.ศ.  ๒๕๕๒  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ใชบังคับอยูกอนวันที่กฎ  ก.พ.  นี้ใชบังคับ 
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ขอ ๒๒ ผูที่ไดรับการยกเวนเปนการเฉพาะรายใหไดรับเงินเดือนสูงกวาเงินเดือนข้ันสูงของ
ประเภทตําแหนง  สายงาน  และระดับตามที่กําหนดไวในกฎ  ก.พ.  วาดวยการใหขาราชการพลเรือนสามัญ
ไดรับเงินเดือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  ดังตอไปนี้ 

(๑) ผูดํารงตําแหนงประเภททั่วไประดับอาวุโส  ในสายงานที่กําหนดใหไดรับเงินเดือนไมเกิน  
๓๖,๐๒๐  บาท 

(๒) ผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ  ในสายงานที่กําหนดใหไดรับเงินเดือน
ไมเกิน  ๖๔,๓๔๐  บาท 

ใหไดรับการเลื่อนเงินเดือนเปนการเฉพาะรายโดยใชฐานในการคํานวณและชวงเงินเดือนที่กําหนด
ไวสําหรับการเลื่อนเงินเดือนข้ันสูงของประเภทตําแหนง  และระดับ 

 

ใหไว  ณ  วันที่  ๑  ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๒ 
อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ 

นายกรัฐมนตรี 

ประธาน  ก.พ. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



หนา   ๑๖ 
เลม   ๑๒๖   ตอนที ่  ๗๘   ก ราชกิจจานุเบกษา ๑๕   ตุลาคม   ๒๕๕๒ 
 

 

หมายเหตุ  :-  เหตุผลในการประกาศใชกฎ  ก.พ.  ฉบับนี้  คือ  โดยท่ีมาตรา  ๗๔  แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  กําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญผูประพฤติตนอยูในจรรยาและระเบียบ
วินัยและปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ตามควรแกกรณีตามที่กําหนดในกฎ  ก.พ.  สมควรกําหนดใหการเล่ือนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญเปนไป
ตามหลักการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติราชการ  และการประพฤติตน  จึงจําเปนตองออกกฎ  ก.พ.  นี้ 
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             สํานักงาน ก.พ. 

             �นนพิ¬ณ»โลก กร»งเทพ² 10300 

 29  กันยายน 2552 

เร่ือง     มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ  

เรียน     (เวยีนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

ส่ิงที่สงมาดวย    1.  มาตรฐานความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 

  ขาราชการพลเรือนสามัญ 

 2.  คําอธิบายรายละเอียดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ 

  ดวยมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ ก.พ. จัดทําตามมาตรา 48 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดเรื่อง ความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง เพื่อประโยชนrในการบริหารทรัพยากรบ»คคลของขาราชการพลเรือนสามัญไว  

  ดังนั้น เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบ»คคลดังกลาวเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ
ขาราชการปฏิบัติงานอยางมีค»ณภาพ อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก.พ. จึงกําหนดมาตรฐานความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ                   

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางดําเนินการกําหนด
ความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับตําแหนง ดังนี้ 

  1.  มาตรฐานความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญ 

 1.1 มาตรฐานดานความรูความสามาร�ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง
ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย   

  1.1.1  ความรูความสามาร�ที่ใชในการปฏิบัติงาน   

  1.1.2  ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

 

 

 

/1.2 มาตรฐาน... 
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 1.2 มาตรฐานดานทัก¬ะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป 

วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 

  1.2.1  การใชคอมพิวเตอรr 
  1.2.2  การใชภา¬าอังกฤ¬ 

  1.2.3  การคํานวณ 

  1.2.4  การจัดการขอมูล 

 1.3 มาตรฐานดานสมรร�นะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภท
ท่ัวไป วิชาการ และอํานวยการ ประกอบดวย 

  1.3.1   สมรร�นะหลัก 

  1.3.2   สมรร�นะทางการบริหาร 

  1.3.3   สมรร�นะเ�พาะตามลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติ 

  ท้ังนี้ ระดับของความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 

ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ และระดับตําแหนงไดกําหนดไวปรากฏตามสิ่งที่สงมาดวย 1 โดยมี
รายละเอียดของแตละระดับปรากฏตามคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ 

ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

  2.  แนวทางดําเนินการกําหนดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปน
สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับ ใหสวนราชการศึก¬า
มาตรฐานและคําอธิบายรายละเอียดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ แลวดําเนินการ ดังนี้ 

 2.1  ดานความรูความสามาร� ใหกําหนดรายละเอียดองคrความรู และระดับของ
ความรูความสามาร�ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงของประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ 

สายงาน และระดับตําแหนง  

 2.2 ดานทัก¬ะ  ใหกําหนดรายละเอียด และระดับของทัก¬ะที่จําเปนสําหรับ 

การปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง ท้ังนี้  
สวนราชการอาจกําหนดจํานวนทัก¬ะเพิ่มข้ึนตามลัก¬ณะงานไดตามความเหมาะสม   

  อนึ่ง สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป กล»มงานที่ใชทัก¬ะ หรือความชํานาญ
เ�พาะตัวตามที่กําหนดในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 17 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2552 �่ึงลัก¬ณะ
งานอาจไมจําเปนตองใชทัก¬ะนั้นÇ ในการปฏิบัติหนาที่ราชการ จะไมกําหนดทัก¬ะนั้นไวกÈได แตสวน
ราชการจะตองวิเคราะหrงานและใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเหÈนชอบ แลวรายงานให  อ.ก.พ.

กระทรวง และ ก.พ. เพื่อทราบดวย 

 

/2.3 ดาน... 



   
 

3

 2.3  ดานสมรร�นะ ใหกําหนดรายละเอียด และระดับของสมรร�นะเ�พาะตาม
ลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติอยางนอย 3 สมรร�นะ ใหเหมาะสมกับหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนง 

ประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง โดยสามาร�เลือกสมรร�นะเ�พาะ
ตามลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติตามที่กําหนดไวในคําอธิบายรายละเอียด ความรูความสามาร� ทัก¬ะ และ
สมรร�นะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 หรือเสนอใหอ.ก.พ.กรมพิจารณากําหนดสมรร�นะเ�พาะตามลัก¬ณะ              

ท่ีปฏิบัติของสวนราชการนั้นกÈได  สวนสมรร�นะหลัก และสมรร�นะทางการบริหารใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่ ก.พ. กําหนด ตามสิ่งที่สงมาดวย 1  

  ท้ังนี้ การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรร�นะหลัก 

สมรร�นะทางการบริหาร และสมรร�นะเ�พาะตามลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อแสดงสมรร�นะของแตละ
ระดับ  ใหกําหนดตามบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และ
อํานวยการ สายงาน และระดับตําแหนง 

 2.4 สวนราชการอาจกําหนดระดับของความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ              

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงประเภททั่วไป วิชาการ และอํานวยการ สายงานและระดับใหสูงข้ึนตาม                        

ลัก¬ณะงานไดตามความเหมาะสม 

 2.5  กําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ 

  2.5.1  การกําหนดพฤติกรรมบงชี้ หรือตัวอยางพฤติกรรมของสมรร�นะหลักให
ดําเนินการใหแลวเสรÈจภายในวันที่ 30 ธันวาคม 2552 

  2.5.2  การกําหนดรายละเอียดของความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ
เ�พาะตามลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติ ใหดําเนินการใหแลวเสรÈจภายในวันที่ 30 กันยายน 2553  

 2.6  เมื่อสวนราชการดําเนินการกําหนดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ 

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงเสรÈจแลว ใหเสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเหÈนชอบ แลวรายงานให อ.ก.พ. 

กระทรวง และก.พ. ทราบดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและ�ือปฏิบัติตอไป ท้ังนี้ ไดแจงใหกรมและจังหวัดทราบดวยแลว  

 ขอแสดงความนับ�ือ 

  

 (นายปรีชา วัชราภัย) 

 เลขาธิการ ก.พ. 

สํานักพั�นาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน 

โทร. 0 2547 1963, 0 2547 1967, 0 2547 1981, 0 2547 1979   

โทรสาร  0 2547 1437 



ส่ิงที่สงมาดวย 1 

มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตาํแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 

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

 ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยกําหนดเปนระดับตางÇ ดังนี้  

ก. ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ความรูความสามาร� หมาย�ึง องคrความรูตางÇ ท่ีใชในการปฏิบัติงานในตําแหนง  

1. ระดับความรูความสามาร�ที่ใชในการปฏิบัติงาน ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

1.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 1 

(2) ระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 2   

(3) ระดับอาว»โส กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 3  

(4) ระดับทัก¬ะพิเศ¬ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 4  

1.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 1  

(2) ระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 2  

(3) ระดับชํานาญการพิเศ¬ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 3  

(4) ระดับเชี่ยวชาญ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 4  

(5) ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 5 

1.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ  

(1) ประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 1 

(2) ประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมีความรูความสามาร� ระดับที่ 2 
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2. ระดับความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ ในแตละประเภทตําแหนง มีดังนี้ 

2.1 ตําแหนงประเภททั่วไป  

(1) ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ
กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 1 

(2) ระดับอาว»โสข้ึนไป กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

ระดับที่ 2  

2.2 ตําแหนงประเภทวิชาการ  

(1) ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและ
กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 2   

(2) ระดับชํานาญการพิ เศ¬ขึ้นไป  กําหนดใหตองมีความรู เ ร่ืองกฎหมายและ
กฎระเบียบราชการ ระดับที่ 3  

2.3 ตําแหนงประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบ
ราชการ ระดับที่ 3  

ข. ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

ทัก¬ะ หมาย�ึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญ และคลองแคลว  

1. การใชคอมพิวเตอรr 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี
ทัก¬ะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทัก¬ะ ระดับที่ 2  

2. การใชภา¬าอังกฤ¬ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี
ทัก¬ะ ระดับที่ 1   
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(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทัก¬ะ ระดับที่ 2  

3. การคํานวณ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี
ทัก¬ะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทัก¬ะ ระดับที่ 2  

4. การจัดการขอมูล 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมี
ทัก¬ะ ระดับที่ 1   

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป 

และประเภทอํานวยการ กําหนดใหตองมีทัก¬ะ ระดับที่ 2 

ท้ังนี้ สวนราชการสามาร�กําหนดทัก¬ะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงเพิ่มข้ึน
ได ตามความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง   

ค. ระดับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

       สมรร�นะ หมาย�ึง ค»ณลัก¬ณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ความสามาร� ทัก¬ะ 

และค»ณลัก¬ณะอื่นÇ ท่ีทําใหบ»คคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคrการ 

1. สมรร�นะหลัก มี 5 ดานไดแก การม»งผลสัมฤทธ์ิ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ การยึดมั่นในความ�ูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม  

1.1 การม»งผลสัมฤทธ์ิ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.2 บริการที่ดี 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสข้ึนไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ ระดับ
ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ               

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  
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(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.4 การยึดมั่นในความ�ูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1 

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสขึ้นไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญ
การ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ             

ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

1.5 การทํางานเปนทีม 

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสข้ึนไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ ระดับ
ตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 

2. สมรร�นะทางการบริหาร 6 ดาน ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศนr การวางกลย»ทธrภาครัฐ 

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การควบค»มตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน   
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2.1 สภาวะผูนํา 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.2 วิสัยทัศนr 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.3 การวางกลย»ทธrภาครัฐ 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.4 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2   

2.5 การควบค»มตนเอง 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 

(1) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับตน กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  

3.  ระดับสมรร�นะเ�พาะตามลัก¬ณะงานที่ปฏิบัติ กําหนดอยางนอย 3 ดาน  

(1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน และประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 1  

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาว»โสข้ึนไป และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 2  
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(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศ¬ และประเภทอํานวยการ ระดับตน 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 3  

(4) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

กําหนดใหตองมี ระดับที่ 4  

(5) ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิ กําหนดใหตองมี ระดับที่ 5 โดย 

ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงค»ณว»�ิกําหนดใหมีสมรร�นะวิสัยทัศนr การวางกลย»ทธrภาครัฐ และ
ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน ระดับที่ 3 ดวย  

ท้ังนี้ มีคําอธิบายรายละเอยีดความรูความสามาร� ทัก¬ะ และสมรร�นะ ตามสิ่งที่สงมาดวย 2 

 

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



สารบัญ 

 

หนา   
ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  

 1. ความรูความสามาร�ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททัว่ไป  1 

 2. ความรูความสามาร�ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาการ  2 

 3. ความรูความสามาร�ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการ           2 

               และประเภทบริหาร   

ความรูเร่ืองก�หมา¥และก�ระเบี¥บราชการ  3 

ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตาํแหนง     

 1. ทัก¬ะการใชคอมพิวเตอรr  4 

 2. ทัก¬ะการใชภา¬าอังกฤ¬  4 

 3. ทัก¬ะการคํานวณ  5 

 4. ทัก¬ะการจดัการขอมูล  5 

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

สมรรถนะหลัก  

 1. การม»งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation)  6 

 2. บริการที่ดี (Service Mind)    7 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)    8 

 4. การยึดมั่นในความ�ูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 10 

 5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 11 

สมรรถนะทางการบริหาร  

 1. สภาวะผูนาํ (Leadership) 12 

 2. วิสัยทัศนr (Visioning) 14 

 



สารบัญ (ตอ) 

หนา 
 3. การวางกลย»ทธrภาครัฐ (Strategic Orientation) 15 

 4. ศักยภาพเพือ่นําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 15 

 5. การควบค»มตนเอง (Self Control) 17 

 6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 18 

สมรรถนะเ�พาะตามลักษ�ะงานที่ปฏิบัต ิ  

 1. การคิดวิเคราะหr (Analytical Thinking) 20 

 2. การมองภาพองคrรวม (Conceptual Thinking) 21 

 3. การใสใจและพั�นาผูอ่ืน (Caring Others) 22 

 4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 23 

 5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 25 

 6. ความเขาใจขอแตกตางทางวั�นธรรม (Cultural Sensitivity) 26 

 7. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 27 

 8. ความเขาใจองคrกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 28 

 9. การดําเนินการเชิงร»ก (Proactiveness) 29 

 10. การตรวจสอบความ�ูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 30 

 11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 31 

 12. ความยืดหย»นผอนปรน (Flexibility) 32 

 13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 33 

 14. ส»นทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 34 

 15. ความผูกพนัที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 35 

 16. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 36 
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ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 

1.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเ£ททั่วÅป   

ระดับท่ี 1 มีความรูพื้นฐานในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และมีความรูความสามาร� 

ประสบการณr และความชํานาญงานหรือมีทัก¬ะเ�พาะทาง 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และมีความรูความสามาร� 

ประสบการณr และความชํานาญงาน หรือมีทัก¬ะในงานเชิงเทคนิค หรืองาน eมือ
เ�พาะทางระดับสูง 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และมีความรูความสามาร� 

ประสบการณr และความชํานาญงาน หรือมีทัก¬ะในงานเชิงเทคนิค หรืองาน eมือ
เ�พาะทางระดับสูงมาก จนไดรับการยอมรับในระดับชาติ 
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2.  ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนงประเ£ทวิชาการ  

ระดับท่ี 1 มีว»�ิการศึก¬าระดับปริญญา และสามาร�นําองคrความรูท่ีศึก¬ามาใชในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และ มีความรูความเขาใจใน
หลักการ แนวคิด ทฤ¬ฎีของงานในสายอาชีพท่ีปฏิบัติอยู รวมทั้งสามาร��ายทอดได 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และ มีความรูความเขาใจอยาง
�องแทเกี่ยวกับลัก¬ณะงาน หลักการ แนวคิด ทฤ¬ฎีของงานในสายอาชีพท่ีปฏิบัติอยู 
จนสามาร�นํามาประย»กตrใชใหเขากับส�านการณrตางÇ ได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความเชี่ยวชาญในสาย
อาชีพท่ีปฏิบัติหนาที่ราชการอยู และสามาร�แกไขป{ญหาที่ย»งยาก�ับ�อน รวมท้ัง  

ใหคําปรึก¬าแนะนําได 

ระดับท่ี 5 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ
ท่ีปฏิบัติหนาที่ราชการอยู เนื่องจากการสั่งสมประสบการณrและองคrความรู รวมทั้ง
เปนที่ปรึก¬าระดับบริหาร หรือปฏิบัติหนาที่ราชการที่ตองตัดสินใจแกไขป{ญหาทาง
วิชาการที่ยากและ�ับ�อนเปนพิเศ¬  

3.   ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเ£ทอํานว¥การ และประเ£ทบริหาร  

ระดับท่ี 1 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป  

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

หรือของตําแหนงประเภททั่วไป 

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามาร�ตามที่กําหนดไวในระดับที่ 5 ของตําแหนงประเภทวิชาการ   
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ความรูเร่ืองก�หมา¥และก�ระเบี¥บราชการ 

 หมาย�ึง ความรูเร่ืองกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบตางÇ ท่ีตองใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการ  

ระดับท่ี 1 มีความรูความเขาใจกฎหมาย หรือระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ราชการงาน
ประจําที่ปฏิบัติอยู 

ระดับท่ี 2 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามาร�หาคําตอบในทางกฎหมาย
ไดเมื่อมีขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ระดับท่ี 3 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามาร�นําไปประย»กตrเพื่อ
แกป{ญหาในทางกฎหมาย หรือตอบคํา�ามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหแก
หนวยงานหรือบ»คคลที่เกี่ยวของได 

ระดับท่ี 4 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และ มีความรูความเขาใจกฎหมายหรือ
ระเบียบอื่นที่เกี่ยวของกับกฎหมายหรือระเบียบในการปฏิบัติหนาที่ราชการ รวมทั้ง
สามาร�แนะนํา หรือใหคําปรึก¬าในภาพรวมได  

ระดับท่ี 5 มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย 

สามาร�ใหคําแนะนําปรึก¬า วิเคราะหrเหต»ผลและแกไขป{ญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัตงิานในตําแหนง 

1.  ทักษะการใชคอมพิวเตอรr 

 หมาย�ึง ทัก¬ะในการใชโปรแกรมคอมพวิเตอรrตางÇ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 1 สามาร�ใชคอมพิวเตอรrในระดับเบื้องตนได 

ระดับท่ี 2 มีทัก¬ะระดับที่ 1 และสามาร�ใชโปรแกรมขั้นพื้นฐานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 3 มีทัก¬ะระดับที่ 2 และสามาร�ใชโปรแกรมตางÇ ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

ระดับท่ี 4 มีทัก¬ะระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมที่ใช หรือสามาร�แกไขหรือ
ปรับปร»งโปรแกรมเพื่อนํามาพั�นาระบบการปฏิบัติงานได 

ระดับท่ี 5  มีทัก¬ะระดับที่ 4 และมีความเขาใจอยางลึก�้ึง เชี่ยวชาญในโปรแกรมตางÇ  

อยางกวางขวาง หรือสามาร�เขียนโปรแกรมเพื่อพั�นาระบบการปฏิบัติงานได  

2.  ทักษะการใช£าษาอังก§ษ 

 หมาย�ึง ทัก¬ะในการนําภา¬าอังกฤ¬มาใชในงาน 

ระดับท่ี 1 สามาร�พูด เขียน อาน และ¢{งภา¬าอังกฤ¬ในระดับเบื้องตน และส่ือสารใหเขาใจได 

ระดับท่ี 2  มีทัก¬ะระดับที่ 1 และสามาร�พูด เขียน อาน และ¢{งภา¬าอังกฤ¬ และทําความเขาใจ
สาระสําคัญของเนื้อหาตางÇ ได 

ระดับท่ี 3 มีทัก¬ะระดับที่ 2 และ สามาร�ใชภา¬าอังกฤ¬เพื่อการติดตอสัมพันธrในการปฏิบัติงาน
ไดโดย�ูกหลักไวยากรณr 

ระดับท่ี 4 มีทัก¬ะระดับที่ 3 และเขาใจสํานวนภา¬าอังกฤ¬ในรูปแบบตางÇ สามาร�ประย»กตrใชใน
งานไดอยาง�ูกตอง ท้ังในหลักไวยากรณrและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

ระดับท่ี 5  มีทัก¬ะระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญในการใชภา¬าอังกฤ¬อยางลึก�้ึง ใกลเคียงกับ
เจาของภา¬า สามาร�ประย»กตrโวหารท»กรูปแบบไดอยางคลองแคลว �ูกตอง และ
สละสลวย อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญ ศัพทrเ�พาะดานในสาขาวิชาของตนอยางลึก�้ึง  
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3.  ทักษะการคํานว� 

 หมาย�ึง ทัก¬ะในการทําความเขาใจและคิดคํานวณขอมูลตางÇ ไดอยาง�ูกตอง  

ระดับท่ี 1 มีทัก¬ะในการคิดคํานวณขัน้พื้นฐานไดอยาง�ูกตองและรวดเรÈว 

ระดับท่ี 2 มีทัก¬ะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามาร�ทําความเขาใจขอมูลดานตัวเลขได
อยาง�ูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทัก¬ะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามาร�ใชสูตรคณิตศาสตรr หรือเครื่องมือ
ตางÇ ในการคํานวณขอมูลดานตัวเลขได 

ระดับท่ี 4 มีทัก¬ะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และสามาร�วิเคราะหrขอมูลทางส�ิติ และตัวเลขที่
�ับ�อนได 

ระดับท่ี 5 มีทัก¬ะตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 สามาร�แกไขขอผิดพลาดในขอมูลตัวเลขได 
เขาใจขอมูลตางÇ ในภาพรวม และอธิบายชี้แจงใหเปนที่เขาใจได  

4.  ทักษะการจัดการขอมูล 

 หมาย�ึง ทัก¬ะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจนวิเคราะหrขอมูลเพื่อประโยชนr ในงาน  

ระดับท่ี 1   

 

สามาร�เกÈบรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวม�ึงสามาร�แสดงผล
ขอมูลในรูปแบบตางÇ เชน กรา¢ รายงาน เปนตน 

ระดับท่ี 2 มีทัก¬ะระดับที่ 1 และสามาร�วิเคราะหr และประเมินผลขอมูลไดอยาง�ูกตอง 

ระดับท่ี 3 มีทัก¬ะระดับที่ 2 และ สามาร�สร»ปผลการวิเคราะหr นําเสนอทางเลือก ระบ»ขอดีขอเสีย 

²ล² โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได 
ระดับท่ี 4 มีทัก¬ะระดับที่ 3 และ สามาร�พยากรณr หรือสรางแบบจําลองเพื่อพยากรณr หรือ

ตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 
ระดับท่ี 5 มีทัก¬ะระดับที่ 4 และสามาร�ออกแบบเลือกใชหรือประย»กตrวิธีการในการจัดทํา

แบบจําลองตางÇ ไดอยาง�ูกตองเหมาะสม 
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สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

สมรรถนะหลัก 

1.  การม»ง�ลสมั§ท�ิÍ  (Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ : ความม»งมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดย
มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณ�rวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการ 

กําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวม�ึงการสรางสรรคrพั�นาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปjาหมาย 

ท่ียากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามาร�กระทําไดมากอน 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความพ¥า¥ามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 
• พยายามทํางานในหนาที่ให�ูกตอง  

• พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสรÈจตามกําหนดเวลา  
• มานะอดทน ขยันหมัน่เพยีรในการทํางาน  

• แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน  

• แสดงความเหÈนในเชิงปรับปร»งพั�นาเมื่อเหÈนความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานÅด�ลงานตามเปjาหมา¥ที่วางÅว  
• กําหนดมาตรฐาน หรือเปjาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี  
• ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทยีบเคียงกับเกณ�rมาตรฐาน  

• ทํางานไดตามเปjาหมายท่ีผูบังคับบัญชากาํหนด หรือเปjาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ  

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความ�ูกตอง เพื่อใหไดงานที่มีค»ณภาพ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปร»งวิ�ีการทํางานเพื่อใหÅด�ลงาน 

ท่ีมีประสิท�ิ£าพมาก¥ิ่งข¹Êน  

• ปรับปร»งวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีข้ึน เรÈวข้ึน มีค»ณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากขึน้ หรือ 

ทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปjาหมา¥ รวมทัÊงพั�นางาน เพื่อให
Åด�ลงานที่Ãดดเดน หรือแตกตางอ¥างมีนั¥สําคัญ  

• กําหนดเปjาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเหÈนไดชัด 

• พั�นาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใด 

ทําไดมากอน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนัÊนจะมีความเสี่¥ง 

เพื่อใหบรรล»เปjาหมา¥ของหนว¥งาน หรือสวนราชการ  

• ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและ
ประชาชนไดประโยชนrสูงส»ด 

• บริหารจัดการและท»มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนrสูงส»ดตอภารกิจของ
หนวยงานตามที่วางแผนไว  

2.  บริการที่ดี (Service Mind) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน 

ขาราชการ หรือหนวยงานอื่นÇ ท่ีเกี่ยวของ 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สามารถใหบริการที่�ูรับบริการตองการÅดดว¥ความเตÈมใจ 

• ใหการบริการที่เปนมิตร ส»ภาพ  

• ใหขอมูล ขาวสาร ท่ี�ูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 

• แจงใหผูรับบรกิารทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานตางÇ  ท่ีใหบริการอยู  
• ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการ

ท่ีตอเนื่องและรวดเรÈว  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชว¥แกป{ญหาใหแก�ูรับบริการ 

• รับเปนธ»ระ ชวยแกป{ญหาหรือหาแนวทางแกไขป{ญหาทีเ่กิดข้ึนแกผูรับบริการอยางรวดเรÈว  

ไมบายเบีย่ง ไมแกตัว หรือป{ดภาระ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดÇ ในการใหบริการไป
พั�นาการใหบริการใหดยีิ่งข้ึน  
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือ
ความพ¥า¥ามอ¥างมาก  

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพเิศ¬ เพื่อชวยแกป{ญหาใหแกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีเกี่ยวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู �่ึงเปนประโยชนrแกผูรับบรกิาร 

แมวาผูรับบริการจะไมได�าม�ึง หรือไมทราบมากอน 

• นําเสนอวิธีการในการใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับประโยชนrสูงส»ด 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการที่แทจริง
ของ�ูรับบริการÅด  

• เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางÇ เพื่อใหบริการไดตรงตามความตองการ 

ท่ีแทจริงของผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนrแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการ 

ท่ีแทจริงของผูรับบริการ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการที่เปนประÃ¥ชนrอ¥างแทจริงใหแก
�ูรับบริการ 

• คิด�ึงผลประโยชนrของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวธีิหรือข้ันตอนการ
ใหบริการ เพื่อประโยชนrสูงส»ดของผูรับบริการ 

• เปนที่ปรึก¬าที่มีสวนชวยในการตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 

• สามาร�ใหความเหÈนทีแ่ตกตางจากวิธีการ หรือข้ันตอนทีผู่รับบริการตองการใหสอดคลอง
กับความจําเปน ป{ญหา โอกาส เพื่อเปนประโยชนrอยางแทจริงของผูรับบริการ 

3.  การสั่งสมความเชี่¥วชาญในงานอาชพี (Expertise) 

คําจํากัดความ : ความสนใจใ iรู ส่ังสม ความรูความสามาร�ของตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ดวยการศึก¬า คนควา และพั�นาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามาร�ประย»กตrใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตางÇ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
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ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมÇ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ี¥วของ  

• ศึก¬าหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคrความรูใหมÇ ในสาขาอาชีพของตน  

• พั�นาความรูความสามาร�ของตนใหดยีิ่งข้ึน  

• ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมÇ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางÇ ท่ีจะเปน
ประโยชนrตอการปฏิบัติราชการ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวชิาการ และเทคÃนÃล¥ีใหมÇ ในสาขา
อาชีพของตน  

• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคrความรูใหมÇ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเกี่ยวของ �่ึงอาจมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน  

• รับรู�ึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเกีย่วของกับงานของตน อยางตอเนื่อง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิท¥าการ หรือเทคÃนÃล¥ีใหมÇ  

มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

• สามาร�นําวชิาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมÇ มาประย»กตrใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการได  
• สามาร�แกไขป{ญหาทีอ่าจเกดิจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏบัิติหนาที่ราชการได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ«¹กษา พั�นาตนเองใหมีความรู และความเชี่¥วชาญ
ในงานมากข¹Êน ทัÊงในเชงิล¹ก และเชิงกวางอ¥างตอเนื่อง  

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลัก¬ณะเปนสหวิทยาการ และสามาร�นําความรูไปปรับ
ใชไดอยางกวางขวาง  

• สามาร�นําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวสัิยทัศนr เพือ่การปฏิบัติงานใน
อนาคต  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสน»นการทํางานของคนในสวนราชการที่เนน
ความเชี่¥วชาญในวิท¥าการดานตางÇ 

• สนับสน»นใหเกิดบรรยากาศแหงการพ�ันาความเชีย่วชาญในองคrกร ดวยการจัดสรรทรพัยากร 

เครื่องมือ อ»ปกรณrท่ีเอื้อตอการพั�นา 
• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหมÇ มาใชในการปฏิบัติ

หนาทีร่าชการในงานอยางตอเนื่อง 

4.  การ¥¹ดมั่นในความถูกตองชอบ�รรม และจริ¥�รรม (Integrity) 

คําจํากัดความ : การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยาง�ูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย 

ค»ณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อรัก¬าศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : มีความส»จริต 

• ปฏิบัติหนาที่ดวยความส»จริต ไมเลือกปฏิบัติ �ูกตองตามกฎหมาย และวนิัยขาราชการ 

• แสดงความคิดเหÈนตามหลักวชิาชีพอยางส»จริต 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือÅด 
• รัก¬าคําพดู มีสัจจะ และเชือ่�ือได  
• แสดงใหปรากฎ�ึงความมจีิตสํานึกในความเปนขาราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ¥¹ดมั่นในหลักการ 

• ยึดมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแหงวชิาชพี และจรรยาขาราชการไมเบีย่งเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชนr กลารับผิด และรบัผิดชอบ 

• เสียสละความส»ขสวนตน เพือ่ใหเกดิประโยชนrแกทางราชการ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ¥ืนห¥ัดเพื่อความถูกตอง 

• ยืนหยัดเพื่อความ�ูกตองโดยม»งพิทัก¬rผลประโยชนrของทางราชการ แมตกอยูในส�านการณr 
ท่ีอาจยากลําบาก 

• กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความ�ูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ
ใหแกผูเสียประโยชนr  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอ»ทิ«ตนเพื่อความ¥»ติ�รรม 

• ยืนหยัดพิทัก¬rผลประโยชนrและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในส�านการณrท่ีอาจเสีย่งตอ
ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภยัตอชีวิต  

5.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวน
ราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามาร�ในการ
สรางและรัก¬าสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

  ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชดัเจน 

 ระดับท่ี 1 : ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเรÈจ 

• สนับสน»นการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย  

• รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทมี 

• ใหขอมูล ท่ีเปนประโยชนrตอการทํางานของทีม 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  

• สรางสัมพันธr  เขากับผูอ่ืนในกล»มไดด ี

• ใหความรวมมอืกบัผูอ่ืนในทมีดวยด ี

• กลาว�ึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคrและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพื่อนรวมทีม 

ท้ังตอหนาและลับหลัง  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

• รับ¢{งความเหÈนของสมาชิกในทีม และเตÈมใจเรียนรูจากผูอ่ืน  

• ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเหÈนของเพื่อนรวมทีม 

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนบัสน»นการทํางานรวมกนัใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสน»น ชว¥เหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานประสบ
ความสําเรÈจ 

• ยกยอง และใหกําลังใจเพื่อนรวมทีมอยางจริงใจ  

• ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพื่อนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 

• รัก¬ามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางÇใหงานสําเรÈจ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติ£ารกิจใหÅด�ลสําเรÈจ 

• เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานงึความชอบหรอืไมชอบสวนตน  

• คล่ีคลาย หรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทมี 

• ประสานสัมพันธr สรางขวัญกําลังใจของทมีเพื่อปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรล»ผล 

สมรรถนะทางการบริหาร 

1.  ส£าวะ�ูนาํ (Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามาร� หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกล»ม กําหนด
ทิศทาง  เปjาหมาย  วิธีการทํางาน  ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เตÈมประสิทธิภาพและบรรล»
วัต�»ประสงคrของสวนราชการ 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ดําเนินการประช»มÅดดีและคอ¥แจงขาวสารความเปนÅปÃด¥ตลอด 

• ดําเนินการประช»มใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัต�»ประสงคr และเวลาตลอดจนมอบหมาย
งานใหแกบ»คคลในกล»มได 

• แจงขาวสารใหผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรบัทราบอยูเสมอ แมไมได�ูก
กําหนดใหตองกระทํา 

• อธิบายเหต»ผลในการตัดสินใจใหผูท่ีเกี่ยวของทราบ 
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ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปน�ูนําในการทํางานของกล»มและใชอํานาจอ¥าง
¥»ติ�รรม  

• สงเสริมและกระทําการเพื่อใหกล»มปฏิบัติหนาที่ไดอยางเตÈมประสิทธิภาพ 

• กําหนดเปjาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน จัดกล»มงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนด
วิธีการที่จะทําใหกล»มทํางานไดดีข้ึน  

• รับ¢{งความคิดเหÈนของผูอ่ืน 

• สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

• ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความย»ติธรรม 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชว¥เหลือทีมงาน  

• เปนที่ปรึก¬าและชวยเหลือทีมงาน  

• ปกปjองทีมงาน และชื่อเสียงของสวนราชการ  

• จัดหาบ»คลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญมาใหทีมงาน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพ§ติตนสมกับเปน�ูนํา 
• กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากล»มและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 

• ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี

• ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวÅปสูพัน�กจิระ¥ะ¥าวขององคrกร 

• สามาร�รวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให
สําเรÈจล»ลวง 

• เลÈงเหÈนการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมวีิสัยทัศนrในการสรางกลย»ทธrเพื่อรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงนัน้  
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2.  วิสั¥ทั«นr (Visioning) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปjาหมายการทํางานที่ชัดเจน 

และความสามาร�ในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรล»วัต�»ประสงคr  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจวิสั¥ทั«นrขององคrกร   

• รู เขาใจและสามาร�อธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ
วิสัยทัศนrของสวนราชการอยางไร 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชว¥ทําให�ูอ่ืนรูและเขาใจวิสั¥ทั«นrขององคrกร  

• อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวสัิยทัศนrและเปjาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวม
ของสวนราชการได  

• แลกเปลี่ยนขอมูลรวม�ึงรับ¢{งความคิดเหÈนของผูอ่ืนเพื่อประกอบการกาํหนดวิสัยทัศนr  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และ สรางแรงจูงใจให�ูอ่ืนเตÈมใจที่จะปฏิบัติตามวิสั¥ทั«นr  
• โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกดิความเตÈมใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการเพื่อ

ตอบสนองตอวิสัยทัศนr  
• ใหคําปรึก¬าแนะนําแกสมาชิกในทีม�ึงแนวทางในการทํางานโดยยึด�ือวิสัยทัศนrและ

เปjาหมายขององคrกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และกําหนดนÃ¥บา¥ใหสอดคลองกับวิสั¥ทั«นrของ  

สวนราชการ  

• ริเร่ิมและกําหนดนโยบายใหมÇ เพื่อตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนrไปสูความสําเรÈจ  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดวิสั¥ทั«นrของสวนราชการใหสอดคลอง 

กับวิสั¥ทั«นrระดับประเท«  

• กําหนดวิสัยทัศนr เปjาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการเพื่อใหบรรล»
วิสัยทัศนr�่ึงสอดคลองกับวสัิยทัศนrระดับประเทศ  

• คาดการณrไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอก  
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3.  การวางกล¥»ท�r£าครัฐ (Strategic Orientation) 

คําจํากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนrและนโยบายภาครัฐและสามาร�นํามาประย»กตrใชในการ
กําหนดกลย»ทธrของสวนราชการได  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : รูและเขาใจนÃ¥บา¥รวมทัÊง£ารกิจ£าครัฐ วามีความเกี่¥วÃ¥งกับหนาท่ีความ
รับ�ิดชอบของหนว¥งานอ¥างÅร  

• เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมท้ังกลย»ทธrของภาครัฐและสวนราชการ วาสัมพันธr เชื่อมโยงกับ
ภารกิจของหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบอยางไร 

• สามาร�วิเคราะหrป{ญหา อ»ปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการ�rมาประ¥»กตrใชในการกําหนดกล¥»ท�rÅด  
• ประย»กตrใชประสบการณrในการกําหนดกลย»ทธrของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบให

สอดคลองกับกลย»ทธrภาครัฐได  
• ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลย»ทธrใหเหมาะสมกบัส�านการณrท่ี

เปล่ียนแปลงไปได 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําท§ษ�ีหรือแนวคิด�ับ�อนมาใชในการกําหนดกล¥»ท�r  
• ประย»กตrใชทฤ¬ฎี หรือแนวคิด�ับ�อน ในการคิดและพั�นาเปjาหมายหรือกลย»ทธrของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

• ประย»กตrแนวทางปฏิบัติท่ีประสบความสําเรÈจ (Best Practice) หรือผลการวิจัยตางÇ  

มากําหนดแผนงานเชิงกลย»ทธrในหนวยงานที่ตนดแูลรับผิดชอบ 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ กําหนดกล¥»ท�rท่ีสอดคลองกับสถานการ�rตางÇ  

ท่ีเกิดข¹Êน 

• ประเมินและสังเคราะหrส�านการณr ประเดÈน หรือป{ญหาทางเศร¬ฐกิจ สังคม การเมือง
ภายในประเทศ หรือของโลกโดยมองภาพในลัก¬ณะองคrรวม เพื่อใชในการกําหนด กลย»ทธr
ภาครัฐหรือสวนราชการ 

• คาดการณrส�านการณrในอนาคต และกําหนดกลย»ทธrใหสอดคลองกับส�านการณrตางÇ  

ท่ีจะเกดิข้ึนเพือ่ใหบรรล»พันธกิจของสวนราชการ 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูร�าการองคrความรูใหมมาใชในการกําหนดกล¥»ท�r
£าครัฐ  

• ริเร่ิม สรางสรรคr และบูรณาการองคrความรูใหมในการกาํหนดกลย»ทธrภาครัฐ โดยพิจารณา
จากบริบทในภาพรวม 

• ปรับเปลี่ยนทศิทางของกลย»ทธrในการพั�นาประเทศอยางตอเนื่อง  

4.  «ัก¥£าพเพื่อนําการปรบัเปล่ี¥น (Change Leadership) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการกระต»น หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปน
ประโยชนr รวม�ึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เหÈนความจําเปนของการปรับเปล่ี¥น  

• เหÈนความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

• เขาใจและยอมรับ�ึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพื่อใหสามาร�ปรับตัว 

รับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทําให�ูอ่ืนเขาใจการปรับเปล่ี¥นท่ีจะเกิดข¹Êน  

• ชวยเหลือใหผูอ่ืนเขาใจ�ึงความจําเปนและประโยชนrของการเปลี่ยนแปลงนั้น  

• สนับสน»นความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคrกร พรอมทั้งเสนอแนะวธีิการและมีสวนรวม
ในการปรับเปลี่ยนดังกลาว  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกระต»น และสรางแรงจูงใจให�ูอ่ืนเหÈนความสําคัญของ
การปรับเปล่ี¥น 

• กระต»น และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเหÈนความสําคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกดิความรวม
แรงรวมใจ 

• เปรียบเทียบใหเหÈนวาส่ิงทีป่ฏิบัติอยูในป{จจ»บันกับส่ิงทีจ่ะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน
สาระสําคัญอยางไร 

• สรางความเขาใจใหเกดิขึ้นแกผูท่ียังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแ�นงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปล่ี¥นในองคrกร 

• วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเหÈนประโยชนrของการปรับเปลี่ยน 

• เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ�ลักดันใหเกิดการปรับเปล่ี¥นอ¥างมีประสิท�ิ£าพ 

• ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามาร�ดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเรÈจ 

• สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อม่ันในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี
ประสิทธิภาพ  

5.  การควบค»มตนเอง (Self Control) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการควบค»มอารมณrและพฤติกรรมในส�านการณrท่ีอาจจะ�ูก 

ยั่วย» หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวม�ึงความอดทนอดกลั้น
เมื่ออยูในส�านการณrท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : Åมแสดงพ§ติกรรมท่ีÅมเหมาะสม 

• ไมแสดงพฤตกิรรมที่ไมส»ภาพหรือไมเหมาะสมในท»กส�านการณr  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบค»มอารม�rในแตละสถานการ�rÅดเปนอ¥างด ี

• รูเทาทันอารมณrของตนเองและควบค»มไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลกีเลี่ยงจากส�านการณr
ท่ีเส่ียงตอการเกิดความร»นแรงขึ้น หรืออาจเปลี่ยนหวัขอสนทนา หรือหย»ดพักชัว่คราวเพื่อ
สงบสติอารมณr 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถใชถอ¥ทีวาจา หรือปฏิบัติงานตอÅปÅดอ¥าง
สงบ แมจะอ¥ูใน£าวะที่ถูก¥ั่ว¥» 

• รูสึกได�ึงความร»นแรงทางอารมณrในระหวางการสนทนา  หรือการปฏิบัติงาน  เชน  

ความโกรธ ความผิดหวัง หรือความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะ�ูกยั่วย» โดยยังคงสามาร�
ปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ 

• สามาร�เลือกใชวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมเพื่อไมใหเกดิผลในเชิงลบทั้งตอตนเองและ
ผูอ่ืน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และจัดการความเครี¥ดÅดอ¥างมีประสิท�ิ£าพ  

• สามาร�จัดการกับความเครยีดหรือผลท่ีอาจเกิดขึน้จากภาวะกดดันทางอารมณrไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

• ประย»กตrใชวิธีการเ�พาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจดัการกับความเครียดและความ
กดดันทางอารมณrท่ีคาดหมายไดวาจะเกดิขึ้น 

• บริหารจัดการอารมณrของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของตนเองหรือ
ผูรวมงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารม�rดว¥ความเขาใจ 

• ระงับอารมณrร»นแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขที่ตนเหต»ของป{ญหา รวมท้ัง
บริบทและป{จจัยแวดลอมตางÇ  

• ในส�านการณrท่ีตึงเครียดมากกÈยังสามาร�ควบค»มอารมณrของตนเองได รวม�ึงทําให 
คนอื่นÇ มีอารมณrท่ีสงบลงได 

6.  การสอนงานและการมอบหมา¥งาน (Coaching and Empowering Others) 

คําจํากัดความ : ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพั�นาผูอ่ืนในระยะยาวจน�ึงระดับ 

ท่ีเชื่อม่ันวาจะ สามาร�มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนา 
ท่ีราชการของตนได 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่¥วกับวิ�ีปฏิบัตงิาน 

• สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอยีด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 

•  ช้ีแนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอื่นÇ เพื่อใชในการพั�นาการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตัÊงใจพ�ันา�ูใตบังคับบัญชาใหมี«ัก¥£าพ 

• สามาร�ใหคําปรึก¬าชี้แนะแนวทางในการพั�นาหรือสงเสริมขอดีและปรับปร»งขอดอยให
ลดลง 

• ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแ�นเพื่อใหÃอกาส�ูใตบังคับบัญชาแสดง
ความสามารถในการทํางาน 

• วางแผนในการพั�นาผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

• มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการ fกอบรม หรือ
พั�นาอยางสม่ําเสมอเพื่อสนับสน»นการเรยีนรู  

• มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพื่อให
มีโอกาสริเร่ิมส่ิงใหมÇ หรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชว¥แกÅขป{ญหาที่เปนอ»ปสรรคตอการพั�นา
«ัก¥£าพของ�ูใตบังคับบัญชา 

• สามาร�ปรับเปลี่ยนทัศนคตเิดิมที่เปนป{จจยัขัดขวางการพั�นาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
• สามาร�เขาใจ�ึงสาเหต»แหงพฤติกรรมของแตละบ»คคล เพื่อนํามาเปนป{จจัยในการพ�ันา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงานและการ
มอบหมา¥หนาท่ีความรับ�ิดชอบ 

• สราง และสนับสน»นใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบอยางเปน
ระบบในสวนราชการ  

• สราง และสนับสน»นใหมีว�ันธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ  
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สมรรถนะเ�พาะตามลักษ�ะงานทีป่ฏิบัต ิ

1.  การคิดวิเคราะหr (Analytical Thinking) 

คําจํากัดความ : การทําความเขาใจและวิเคราะหrส�านการณr ประเดÈนป{ญหา แนวคิดโดยการ
แยกแยะประเดÈนออกเปนสวนยอยÇ หรือทีละขั้นตอน รวม�ึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบยีบ 

เปรียบเทียบแงม»มตางÇ สามาร�ลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหต»และผล ท่ีมาที่ไปของกรณีตางÇได  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : แ¥กแ¥ะประเดÈนป{ญหา หรืองานออกเปนสวน¥อ¥Ç 

• แยกแยะป{ญหาออกเปนรายการอยางงายÇไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 

• วางแผนงานโดยแตกประเดÈนป{ญหาออกเปนสวนÇ หรือเปนกิจกรรมตางÇ ได 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพัน�rขัÊนพืÊนฐานของป{ญหาหรืองาน 

• ระบ»เหต»และผล ในแตละส�านการณrตางÇ ได 
• ระบ»ขอดีขอเสียของประเดÈนตางÇได 
• วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมตางÇตามลําดับความสําคัญหรือความเรงดวนได  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพัน�rท่ี�ับ�อน ของป{ญหาหรืองาน 

• เชื่อมโยงเหต»ป{จจัยท่ี�ับ�อนของแตละส�านการณr หรือเหต»การณr 
• วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางÇ ท่ีมีผูเกี่ยวของหลาย iายได

อยางมีประสิทธิภาพ และสามาร�คาดการณrเกีย่วกับป{ญหา หรืออ»ปสรรคที่อาจเกิดขึน้ได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะหr หรือวางแ�นงานที่�ับ�อนÅด  
• เขาใจประเดÈนป{ญหาในระดบัที่สามาร�แยกแยะเหต»ป{จจยัเชื่อมโยง�ับ�อนในรายละเอียด 

และสามาร�วิเคราะหrความสมัพันธrของป{ญหากับส�านการณrหนึ่งÇ ได  
• วางแผนงานที�ั่บ�อนโดยกาํหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางÇที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลาย iาย รวม�ึงคาดการณrป{ญหา อ»ปสรรค และวางแนวทางการปjองกันแกไข 

ไวลวงหนา 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชเทคนิค และรูปแบบตางÇ ในการกําหนดแ�นงาน 

หรือขัÊนตอนการทํางาน  เพื่อเตรี¥มทางเลือกสําหรับการปjองกัน หรือแกÅขป{ญหา ท่ีเกิดข¹Êน 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหrท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเดÈนป{ญหาที่�ับ�อนเปนสวนÇ 

• ใชเทคนิคการวิเคราะหrหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแกป{ญหา รวม�ึงพิจารณา
ขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง 

• วางแผนงานที�ั่บ�อนโดยกาํหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางÇ ท่ีมีหนวยงานหรือ
ผูเกี่ยวของหลาย iาย คาดการณrป{ญหา อ»ปสรรค แนวทางการปjองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ
ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให  

2.  การมอง£าพองคrรวม (Conceptual Thinking) 

คําจํากัดความ : การคิดในเชิงสังเคราะหr มองภาพองคrรวม โดยการจับประเดÈน สร»ปรูปแบบ 

เชื่อมโยงหรือประย»กตrแนวทางจากส�านการณr ขอมูล หรือทัศนะตาง Ç จนไดเปนกรอบความคิดหรือ
แนวคิดใหม  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ใชก�พืÊนฐานทั่วÅป  

• ใชกฎพื้นฐาน หลักเกณ�r หรือสามัญสํานึกในการระบ»ประเดÈนป{ญหา หรือแกป{ญหาในงาน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และประ¥»กตrใชประสบการ�r   
• ระบ»�ึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบ�วนของขอมูลได 
• ประย»กตrใชประสบการณrในการระบ»ประเดÈนป{ญหาหรือแกป{ญหาในงานได 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประ¥»กตrท§ษ�ีหรือแนวคิด�ับ�อน 

• ประย»กตrใชทฤ¬ฎี แนวคิดที่�ับ�อน หรือแนวโนมในอดีตในการระบ»หรือแกป{ญหาตาม
ส�านการณr แมในบางกรณี แนวคิดที่นํามาใชกับส�านการณrอาจไมมีส่ิงบงบอก�ึงความ
เกี่ยวของเชื่อมโยงกันเลยกÈตาม  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอ�ิบา¥ขอมูล หรือสถานการ�rท่ีมีความ¥»ง¥าก
�ับ�อนใหเขาใจÅดงา¥ 

• สามาร�อธิบายความคิด หรือส�านการณrท่ี�ับ�อนใหงายและสามาร�เขาใจได 
• สามาร�สังเคราะหrขอมูล สร»ปแนวคิด ทฤ¬ฎี องคrความรู  ท่ี�ับ�อนใหเขาใจไดโดยงายและ 

เปนประโยชนrตองาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และคิดริเร่ิม สรางสรรคrองคrความรูใหม   
• ริเริ่ม สรางสรรคr ประดิ¬ฐrคิดคน รวม�ึงสามาร�นําเสนอรูปแบบ วิธีการหรือองคrความรู

ใหม�่ึงอาจไมเคยปรากฎมากอน 

3.  การใสใจและพั�นา�ูอ่ืน (Caring Others) 

คําจํากัดความ :  ความใสใจและตั้งใจที่จะสงเสริม ปรับปร»งและพั�นาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือ 

มีส»ขภาวะทั้งทางป{ญญา รางกาย จิตใจ และทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาที่ 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ใสใจและใหความสําคัญในการสงเสริมและพั�นา�ูอ่ืน 

• สนับสน»นใหผูอ่ืนพั�นาศักยภาพหรือส»ขภาวะทั้งทางป{ญญา รางกาย จิตใจที่ด ี 

• แสดงความเชือ่ม่ันวาผูอ่ืนมศัีกยภาพที่จะพั�นาตนเองใหดียิ่งข้ึนได  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพั�นาให�ูอ่ืนมี«ัก¥£าพ
หรือมีส»ข£าวะทัÊงทางป{ญญา รางกา¥ จิตใจหรือทั«นคติท่ีดี 

• สาธิต หรือใหคําแนะนําเกีย่วกับการปฏิบัติตน เพื่อพั�นาศักยภาพ ส»ขภาวะหรือทัศนคติท่ีดี
อยางยั่งยืน 

• ม»งมั่นที่จะสนบัสน»น โดยช้ีแนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากรที่จําเปนตอการพั�นาของผูอ่ืน 
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ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะที่ 2 และใสใจในการใหเหต»�ลประกอบการแนะนํา หรือมีสวน
สนับสน»นในการพั�นา�ูอ่ืน 

• ใหแนวทางพรอมทั้งอธิบายเหต»ผลประกอบ เพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาสามาร�พั�นาศักยภาพส»ข
ภาวะหรือทัศนคติท่ีดีอยางยัง่ยืนได 

• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูหรือประสบการณr  เพื่อใหผูอ่ืนมีโอกาสได�ายทอด 

และเรียนรูวิธีการพั�นาศักยภาพหรือเสริมสรางส»ขภาวะหรอืทัศนคตท่ีิดีอยางยั่งยืน 

• สนับสน»นดวยอ»ปกรณr เครื่องมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบัติเพื่อใหผูอ่ืนมั่นใจวาตนสามาร�
พั�นาศักยภาพ ส»ขภาวะหรอืทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงส»ดได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามและใหคําตชิมเพื่อสงเสริมการพั�นาอ¥าง
ตอเนื่อง 

• ติดตามผลการพั�นาของผูอ่ืนรวมทั้งใหคําติชมที่จะสงเสริมใหเกดิการพั�นาอยางตอเนื่อง 

• ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกบัลัก¬ณะเ�พาะ เพื่อพั�นาศักยภาพ ส»ขภาวะหรือทัศนคติท่ีดีของ
แตละบ»คคล 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และม»งเนนการพั�นาจากรากของป{ญหา หรือความ
ตองการที่แทจริง 

• พยายามทําความเขาใจป{ญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน เพื่อใหสามาร�จัดทํา
แนวทางในการพั�นาศักยภาพ ส»ขภาวะ หรือทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืนได 

• คนควา สรางสรรคrวิธีการใหมÇ ในการพ�ันาศักยภาพ ส»ขภาวะหรือทัศนคติท่ีดี �่ึงตรงกับ
ป{ญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอ่ืน  

4.  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) 

คําจํากัดความ : การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดยอาศัย
อํานาจตามกฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาที่ การกํากับดูแลนี้ หมายรวม�ึงการออกคําส่ังโดยปกติท่ัวไป
จน�ึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผู iา gน 
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ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ส่ังใหกระทําการใด Ç ตามมาตรฐาน ก� ระเบ¥ีบ ขอบังคับ  

• ส่ังใหกระทําการใด Ç  ตามมาตรฐาน  กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• มอบหมายงานในรายละเอยีดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการแทนได เพื่อใหตนเองปฏิบัติงาน
ตามตําแหนงหนาที่ไดมากขึ้น  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากดัในการกระทําการใดÇ  

• ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืน ท่ีไมสมเหต»สมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ   

• กําหนดลัก¬ณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติหนาทีร่าชการไวเปนมาตรฐาน  

• สรางเงื่อนไขเพื่อใหผูอ่ืนปฏบัิติตามกฎหมายหรือระเบยีบ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสั่งใหปรับมาตรฐาน หรือปรับปร»งการปฏิบัติงานใหดีข¹Êน   

• กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ใหแตกตาง หรือสูงข้ึน  

• ส่ังใหปรับปร»งการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และติดตามควบค»มใหปฏิบัติตามมาตรฐาน ก� ระเบี¥บ 

ขอบังคับ  

• ติดตาม ควบค»ม ตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดแูลใหปฏิบัติตามมาตรฐาน 

กฎระเบยีบ ขอบังคับ 

• เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจน�ึงผลที่จะเกดิขึ้นจากการไมปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และดําเนินการในกร�ีท่ีมีการปฏิบัติÅมเปนÅปตาม
มาตรฐาน หรอืขัดตอก�หมา¥ ก� ระเบี¥บ ขอบังคบั  

• ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปdดเผยตรงไปตรงมาในกรณีท่ีมีป{ญหา หรือมีการปฏิบัติท่ีไมเปนไป
ตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  

• ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัด กรณีท่ีมีการปฏิบัติไมเปนไปตามมาตรฐาน 

หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  
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5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

คําจํากัดความ : ความใ iรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับส�านการณr ภูมิหลัง ประวัติความ
เปนมา ประเดÈนป{ญหา หรือเร่ืองราวตางÇ ท่ีเกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนrในการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : หาขอมูลในเบืÊองตน  

• ใชขอมูลท่ีมีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลท่ีมีอยูแลว 

• �ามผูท่ีเกี่ยวของโดยตรงเพือ่ใหไดขอมูล 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล  

• สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการที่มากกวาเพียงการตั้งคํา�ามพื้นฐาน 

• สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูท่ีใกลชิดกับเหต»การณrหรือเร่ืองราวมากที่ส»ด  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสวงหาขอมูลเชิงล¹ก  

• ต้ังคํา�ามเชิงลึกในประเดÈนทีเ่กี่ยวของอยางตอเนื่องจนไดท่ีมาของส�านการณr เหต»การณr 
ประเดÈนป{ญหา หรือคนพบโอกาสที่จะเปนประโยชนrตอการปฏิบัติงานตอไป 

• แสวงหาขอมูลดวยการสอบ�ามจากผูรูอ่ืนเพิ่มเตมิ ท่ีไมไดมีหนาที่เกีย่วของโดยตรงในเรื่องนัน้  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอ¥างเปนระบบ  

• วางแผนเกÈบขอมูลอยางเปนระบบ ในชวงเวลาทีก่ําหนด 

• สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีแตกตางจากกรณปีกติธรรมดาโดยทัว่ไป  

• ดําเนินการวิจยั หรือมอบหมายใหผูอ่ืนเกÈบขอมูลจากหนงัสือพิมพr นิตยสาร ระบบสืบคนโดย
อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนแหลงขอมูลอ่ืนÇ เพื่อประกอบการทําวิจยั  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวางระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูลอ¥างตอเนื่อง  

• วางระบบการสืบคน รวมทัง้การมอบหมายใหผูอ่ืนสืบคนขอมูล เพือ่ใหไดขอมูลท่ีทัน
เหต»การณr อยางตอเนื่อง 

 

 

 



 

 

26

6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวั�น�รรม (Cultural Sensitivity) 

คําจํากัดความ : การรับรู�ึงขอแตกตางทางวั�นธรรม และสามาร�ประย»กตrความเขาใจ เพื่อสราง
สัมพันธภาพระหวางกันได  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เหÈนค»�คาของว�ัน�รรมÅท¥และใหความสนใจวั�น�รรมของ�ูอ่ืน  

• ภาคภูมิใจในว�ันธรรมของไทย ขณะที่เหÈนค»ณคาและสนใจทีจ่ะเรยีนรูว�ันธรรมของผูอ่ืน 

• ยอมรบัความตางทางว�ันธรรม และไมดู�ูกว�ันธรรมอืน่วาดอยกวา 
• ปรับเปลีย่นพฤติกรรมใหสอดคลองกับบริบททางวั�นธรรมที่เปลีย่นไป 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจ รวมทัÊงปรับตัวใหสอดคลองกับวั�น�รรมใหม  
• เขาใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบัติของว�ันธรรมทีแ่ตกตาง และพยายาม

ปรับตัวใหสอดคลอง 

• ส่ือสารดวยวิธีการ เนือ้หา และ�อยคําที่เหมาะสมกับวั�นธรรมของผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจในวั�น�รรมตางÇ อ¥างล¹ก�¹Êง รวมทัÊงแสดงออก
Åดอ¥างเหมาะสมกับสถานการ�r 

• เขาใจบรบิท และนยัสําคัญของว�ันธรรมตางÇ 

• เขาใจรากฐานทางวั�นธรรมที่แตกตางอันจะทําใหเขาใจวธีิคิดของผูอ่ืน 

• ไมตัดสินผูอ่ืนจากความแตกตางทางว�ันธรรม แตตองพยายามทําความเขาใจ เพือ่ใหสามาร�
ทํางานรวมกนัได  

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางการ¥อมรับในความแตกตางทางวั�น�รรม  

• สรางการยอมรบัในหมูผูคนตางว�ันธรรม เพื่อสัมพนัธไมตรีอันด ี

• ริเร่ิม และสนับสน»นการทาํงานรวมกนั เพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางประเทศ หรือระหวาง
วั�นธรรมที่ตางกนั 
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับทาที รวมทัÊงวิ�ีการทํางานใหสอดคลองกับบริบท
ทางวั�น�รรม  

•  หาทางระงับขอพิพาทระหวางวั�นธรรมทีแ่ตกตาง โดยพยายามประสานและประนีประนอม
ดวยความเขาใจในแตละว�ันธรรมอยางลึก�้ึง 

• ปรับเปลีย่นกลย»ทธr ทาท ีใหเหมาะสมสอดคลองกับวั�นธรรมที่แตกตาง เพือ่ประสาน
ประโยชนrระหวางประเทศหรือระหวางวั�นธรรมที่ตางกัน 

7.  ความเขาใจ�ูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการรับ¢{งและเขาใจความหมายตรง ความหมายแ ง ความคิด 

ตลอดจนสภาวะทางอารมณrของผูท่ีติดตอดวย 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจความหมา¥ที่�ูอ่ืนตองการสื่อสาร  

• เขาใจความหมายที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร สามาร�จับใจความ สร»ปเนือ้หาเรือ่งราวได�ูกตอง  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจอารม�rความรูส¹กและคําพูด  

• เขาใจทั้งความหมายและนยัเชิงอารมณr จากการสังเกต สีหนา ทาทาง หรือน้ําเสยีง 

ของผูท่ีติดตอดวย  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความหมา¥แ งในกิริ¥า ทาทาง คําพูด หรือ
นÊําเสี¥ง 

• เขาใจความหมายทีไ่มไดแสดงออกอยางชดัเจนในกิริยา ทาทาง คําพดู หรือน้ําเสยีง 

• เขาใจความคดิ ความกงัวล หรือความรูสึกของผูอ่ืน แมจะแสดงออกเพยีงเลÈกนอย   

• สามาร�ระบ»ลัก¬ณะนิสัยหรือจ»ดเดนอยางใดอยางหนึง่ของผูท่ีติดตอดวยได 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจการสื่อสารทัÊงท่ีเปนคาํพูด และความหมา¥แ ง
ในการสื่อสารกับ�ูอ่ืนÅด  

• เขาใจนยัของพฤติกรรม อารมณr และความรูสึกของผูอ่ืน  

• ใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนrในการผกูมิตร ทําความรูจัก หรือติดตอประสานงาน  
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหต»ของพ§ติกรรม�ูอ่ืน  

• เขาใจ�ึงสาเหต»ของพฤติกรรม หรือป{ญหา ตลอดจนที่มาของแรงจงูใจระยะยาวที่ทําใหเกดิ
พฤติกรรมของผูอ่ืน  

•  เขาใจพฤตกิรรมของผูอ่ืน จนสามาร�บอก�ึงจ»ดออน จ»ดแขÈง และลัก¬ณะนิสัยของผูนั้นได
อยาง�กูตอง  

8.  ความเขาใจองคrกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการเขาใจความสัมพันธrเชิงอํานาจตามกฎหมาย และอํานาจที่ไม
เปนทางการ ในองคrกรของตนและองคrกรอื่นที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนrในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรล»
เปjาหมาย รวมท้ังความสามาร�ที่จะคาดการณrไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศร¬ฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหต»การณr ท่ีจะเกิดขึ้น จะมีผลตอองคrกรอยางไร  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เขาใจÃครงสรางองคrกร  

• เขาใจโครงสรางองคrกร สายการบงัคับบัญชา กฎ ระเบยีบ นโยบาย และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

เพื่อประโยชนrในการปฏิบัติหนาทีร่าชการไดอยาง�กูตอง 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพัน�rเชิงอํานาจที่Åมเปนทางการ  

• เขาใจสัมพนัธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบ»คคลในองคrกร รับรูวาผูใดมีอํานาจตดัสินใจ
หรือผูใดมีอิทธิพลตอการตดัสินใจในระดับตางÇ และนําความเขาใจนี้มาใชประโยชนrโดยม»ง
ผลสัมฤทธ์ิขององคrกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจวั�น�รรมองคrกร  

• เขาใจประเพณปีฏิบัติ คานยิม และวั�นธรรมของแตละองคrกรที่เกีย่วของ รวมทั้งเขาใจวิธีการ
ส่ือสารใหมีประสิทธิภาพ เพือ่ประโยชนrในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

• เขาใจขอจํากดัขององคrกร รูวาส่ิงใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําใหบรรล»ผลได  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพัน�rของ�ูมีบทบาทสําคัญในองคrกร  

• รับรู�ึงความสัมพันธrเชงิอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคrกร เพื่อประโยชนrในการผลกัดนั
ภารกิจตามหนาที่รับผิดชอบใหเกดิประสิทธิผล 
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ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหต»พืÊนฐานของพ§ติกรรมองคrกร  

• เขาใจสาเหต»พืน้ฐานของพฤตกิรรมองคrกรในหนวยงานของตนและของภาครัฐโดยรวม 

ตลอดจนป{ญหา และโอกาสทีมี่อยู และนาํความเขาใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสวน 

ท่ีตนดแูลรับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 

• เขาใจประเดÈนป{ญหาทางการเมือง เศร¬ฐกจิ สังคม ท้ังภายในและภายนอกประเทศที่มี
ผลกระทบตอนโยบายภาครฐัและภารกจิขององคrกร เพื่อแปลงวกิฤติเปนโอกาส กําหนดจ»ดยนื
และทาทีตามภารกจิในหนาทีไ่ดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยม»งประโยชนrของชาตเิปนสําคัญ  

9.  การดําเนินการเชิงร»ก (Proactiveness) 

คําจํากัดความ : การเลÈงเหÈนป{ญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงร»กกับป{ญหานั้นโดยอาจไมมี
ใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนrตองาน ตลอดจนการคิดริเร่ิม
สรางสรรคrใหมÇ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกป{ญหา ปjองกันป{ญหา หรือสรางโอกาสดวย 

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : เหÈนป{ญหาหรือÃอกาสระ¥ะสัÊนและลงมือดําเนินการ  

• เลÈงเหÈนป{ญหา อ»ปสรรค และหาวิธีแกไขโดยไมรอชา  
• เลÈงเหÈนโอกาสและไมรีรอท่ีจะนาํโอกาสนัน้มาใชประโยชนrในงาน 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการป{ญหาเ�พาะหนาหรอืเหต»วิก§ติ 
• ลงมือทันทเีมื่อเกดิป{ญหาเ�พาะหนาหรือในเวลาวกิฤต ิโดยอาจไมมีใครรองขอ และไมยอทอ 

• แกไขป{ญหาอยางเรงดวน ในขณะที่คนสวนใหญจะวเิคราะหrส�านการณrและรอใหป{ญหา
คล่ีคลายไปเอง 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรี¥มการลวงหนา เพื่อสรางÃอกาส หรือหลีกเล่ี¥ง 

ป{ญหาระ¥ะสัÊน  

• คาดการณrและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงป{ญหาที่อาจเกดิข้ึนไดใน
ระยะสั้น  

• ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหมในการแกไขป{ญหาหรือสรางสรรคrส่ิงใหมใหเกดิข้ึนใน   

วงราชการ  
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ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรี¥มการลวงหนา เพื่อสรางÃอกาส หรือหลีกเล่ี¥ง
ป{ญหาที่อาจเกิดข¹Êนในระ¥ะปานกลาง  

• คาดการณrและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงป{ญหาที่อาจเกดิข้ึนไดใน
ระยะปานกลาง  

• คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการทีแ่ปลกใหมและสรางสรรคrในการแกไขป{ญหาที่คาดวาจะเกิดข้ึน
ในอนาคต  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรี¥มการลวงหนา เพื่อสรางÃอกาส หรือหลีกเล่ี¥ง
ป{ญหาที่อาจเกิดข¹Êนในระ¥ะ¥าว  

• คาดการณrและเตรียมการลวงหนาเพือ่สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงป{ญหาที่อาจเกดิข้ึนไดใน
อนาคต  

• สรางบรรยากาศของการคดิริเร่ิมใหเกดิข้ึนในหนวยงานและกระต»นใหเพือ่นรวมงานเสนอ
ความคิดใหมÇในการทํางาน เพื่อแกป{ญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว  

10.  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

คําจํากัดความ : ความใสใจที่จะปฏิบัติงานให�ูกตอง ครบ�วน ม»งเนนความชัดเจนของบทบาท 

หนาที่ และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล 

ตลอดจนพั�นาระบบการตรวจสอบเพื่อความ�ูกตองของกระบวนงาน  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1 : ตองการความถกูตอง ชดัเจนในงาน และรักษาก� ระเบี¥บ 

• ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความ�ูกตอง ชัดเจน   

• ดูแลใหเกดิความเปนระเบยีบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  

• ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และขัน้ตอน ท่ีกําหนด อยางเครงครัด 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตนรับ�ิดชอบ  

• ตรวจทานงานในหนาที่ ความรับผิดชอบอยางละเอียด เพือ่ความ�กูตอง 

 

 



 

 

31

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และดูแลความถูกตองของงานทัÊงของตนและ�ูอ่ืนท่ีอ¥ูใน
ความรับ�ดิชอบของตน  

• ตรวจสอบความ�ูกตองของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

• ตรวจสอบความ�ูกตองงานของผูอ่ืน ตามอาํนาจหนาที่ท่ีกําหนดโดยกฎหมาย กฎ ระเบยีบ 

ขอบังคับ ท่ีเกีย่วของ  

• ตรวจความ�ูกตองตามขั้นตอนและกระบวนงานทัง้ของตนเองและผูอ่ืน ตามอํานาจหนาที ่
• บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทัง้ของตนเองและของผูอ่ืน เพื่อความ�ูกตองของงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถ¹งค»�£าพของขอมูลหรือ
Ãครงการ  

• ตรวจสอบรายละเอยีดความคบืหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  
• ตรวจสอบความ�ูกตอง ครบ�วน และค»ณภาพของขอมูล  

• สามาร�ระบ»ขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป และเพิม่เติมใหครบ�วนเพือ่ความ�กูตองของงาน  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และพั�นาระบบการตรวจสอบความถูกตองของ
กระบวนงาน  

• พั�นาระบบการตรวจสอบ เพื่อความ�กูตองตามขัน้ตอน และเพิม่ค»ณภาพของขอมูล 

11.  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

คําจํากัดความ : ความมั่นใจในความสามาร� ศักยภาพ และการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรล»ผล หรือเลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขป{ญหาใหสําเรÈจล»ลวง  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัตงิานÅดตามอํานาจหนาท่ีÃด¥Åมตองมกีารกํากับดูแล 

• ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากบัดแูลใกลชิด 

• ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาที่รับผิดชอบของตน 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และปฏิบัติงานในหนาท่ีอ¥างมัน่ใจ 

• กลาตัดสินใจเรื่องที่เหÈนวา�ูกตองแลวในหนาที ่แมจะมีผูไมเหÈนดวยอยูบางกÈตาม 

• แสดงออกอยางมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่แมอยูในส�านการณrท่ีมีความไมแนนอน  



 

 

32

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมั่นใจในความสามารถของตน  

• เชื่อม่ันในความรูความสามาร� และศกัยภาพของตนวาจะสามาร�ปฏิบัติหนาทีใ่หประสบ
ผลสําเรÈจได 

• แสดงความมั่นใจอยางเปdดเผยในการตัดสินใจหรอืความสามาร�ของตน  

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และมั่นใจในการทาํงานที่ทาทา¥  

• ชอบงานที่ทาทายความสามาร�  

• แสดงความคิดเหÈนของตนเมื่อไมเหÈนดวยกับผูบังคับบัญชา หรือผูมีอํานาจ หรือในส�านการณr
ท่ีขัดแยง 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตÈมใจทํางานที่ทาทา¥มากและกลาแสดงจ»ด¥ืนของตน  

• เตÈมใจและรับอาสาปฏิบัติงานท่ีทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 

• กลายนืหยดัเผชิญหนากับผูบังคับบัญชาหรอืผูมีอํานาจ  

• กลาแสดงจ»ดยนืของตนอยางตรงไปตรงมาในประเดÈนที่เปนสาระสําคัญ 

12.  ความ¥ืดห¥»น�อนปรน (Flexibility) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ในการปรับตัว และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
ส�านการณrและกล»มคนที่หลากหลาย หมายความรวม�ึงการยอมรับความเหÈนที่แตกตาง และปรับเปลี่ยน
วิธีการเมื่อส�านการณrเปลี่ยนไป  

ระดับท่ี 0: ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1: มีความคลองตัวในการปฏิบัตงิาน 

• ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่ยากลําบาก หรือไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และ¥อมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ี¥น 

• ยอมรับและเขาใจความเหÈนของผูอ่ืน  

• เตÈมใจที่จะเปลีย่นความคดิ ทัศนคติ เมื่อไดรับขอมูลใหม  

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีวิจาร�ญานในการปรับใชก�ระเบี¥บ  

• มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบยีบใหเหมาะสมกับส�านการณr เพื่อผลสําเรÈจของงาน 

และวัต�»ประสงคrของหนวยงาน  
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ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ี¥นวิ�ีการดําเนินงาน  

• ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ใหเขากับส�านการณr หรือบ»คคลแตยังคงเปjาหมายเดิมไว  
• ปรับข้ันตอนการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงาน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ี¥นแ�นกล¥»ท�r  
• ปรับแผนงาน เปjาหมาย หรือโครงการ เพื่อใหเหมาะสมกบัส�านการณrเ�พาะหนา  
• ปรับเปลี่ยนโครงสราง หรือกระบวนงาน เปนการเ�พาะกาล เพื่อใหรับกบัส�านการณr

เ�พาะหนา  

13.  «ิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

คําจํากัดความ : ความสามาร�ที่จะส่ือความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตางÇ เพื่อใหผูอ่ืนเขาใจ 

ยอมรับ และสนับสน»นความคิดของตน  

ระดับท่ี 0: ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน  

ระดับท่ี 1: นําเสนอขอมูล หรือความเหÈนอ¥างตรงÅปตรงมา  
• นําเสนอ ขอมูล หรือความเหÈนอยางตรงไปตรงมา โดยยงัมิไดปรับรูปแบบการนําเสนอตาม

ความสนใจและระดับของผู¢{ง 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชความพ¥า¥ามขัÊนตนในการจูงใจ  

• นําเสนอขอมูล ความเหÈน ประเดÈน หรือตัวอยางประกอบที่มีการเตรียมอยางรอบคอบ เพื่อให
ผูอ่ืนเขาใจ ยอมรับ และสนบัสน»นความคดิของตน 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพือ่จูงใจ  

• ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของผู¢{ง  

• คาดการณr�ึงผลของการนําเสนอ และคํานงึ�ึงภาพลัก¬ณrของตนเอง 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใช«ิลปะการจูงใจ  

• วางแผนการนาํเสนอโดยคาดหวังวาจะสามาร�จูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 

• ปรับแตละข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับผู¢{งแตละกล»ม หรือ
แตละราย 

• คาดการณrและพรอมที่จะรับมือกับปฏิกิริยาท»กรูปแบบของผู¢{งที่อาจเกิดขึ้น   
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชกล¥»ท�r�ับ�อนในการจูงใจ  

• แสวงหาผูสนบัสน»น เพื่อเปนแนวรวมในการผลักดนัแนวคิด แผนงานโครงการ ใหสัมฤทธ์ิผล 

• ใชความรูเกีย่วกับจิตวิทยามวลชน ใหเปนประโยชนrในการสื่อสารจูงใจ  

14.  ส»นทรี¥£าพทาง«ิลปะ (Aesthetic Quality) 

คําจํากัดความ : ความ�าบ�ึ้งในอรร�รสและเหÈนค»ณคาของงานศิลปะที่เปนเอกลัก¬ณrและมรดก
ของชาติ รวม�ึงงานศิลปะอ่ืน Ç และนํามาประย»กตrในการสรางสรรคrงานศิลปะของตนได  

ระดับท่ี 0 : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรือแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : �าบ�¹Êงในงาน«ิลปะ 

• เหÈนค»ณคาในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนÇ โดยแสดงความรักและหวงแหนในงานศิลปะ 

• สนใจที่จะมีสวนรวมในการเรียนรู  ติดตาม หรือสรางงานศิลปะแขนงตางÇ  

•  fก นเพื่อสรางความชํานาญในงานศิลปะของตนอยางสม่าํเสมอ 

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจรูปแบบตางÇ ของงาน«ิลปะ 

• แยกแยะความแตกตางของงานศิลปะรูปแบบตางÇ และอธิบายใหผูอ่ืนรับรู�ึงค»ณคาของงาน
ศิลปะเหลานั้นได 

• เขาใจรูปแบบและจ»ดเดนของงานศิลปะรูปแบบตางÇ และนําไปใชในงานศิลปะของตนได 
• สามาร��ายทอดค»ณคาในเชงิศิลปะเพื่อใหเกิดการอน»รัก¬rในวงกวาง 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประ¥»กตrในการสรางสรรคrงาน«ิลปะ 

• นําอิทธิพลของงานศิลปะย»คสมัยตางÇ มาเปนแรงบันดาลใจในการสรางสรรคrงานศิลปะของตน 

• ประย»กตrความรูและประสบการณrในงานศลิปะมาใชในการสรางสรรคrงานศิลปะของตน 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเองและ�ูอ่ืนÅด 
• ประย»กตrค»ณคาและลัก¬ณะเดนของงานศิลปะย»คตางÇ มาใชในการรังสรรคrผลงาน และเปน

แรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเกิดจิตสํานึกในการอน»รัก¬rงานศิลปะ 

• นําศาสตรrทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสาน เพื่อสรางสรรคrผลงานที่แตกตาง  
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ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรังสรรคrงาน«ลิปะที่เปนเอกลักษ�rเ�พาะตน 

• รังสรรคrงานศิลปะที่มีเอกลัก¬ณrเ�พาะตนที่เปนที่ยอมรบั ไมวาจะเปนการรังสรรคrงานแนว
ใหม หรืออน»รัก¬rไว�่ึงงานศลิปะดั้งเดิม 

15.  ความ�ูกพันท่ีมีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 

คําจํากัดความ :  จิตสํานึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออก�ึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ
ตองการ และเปjาหมายของสวนราชการ ยึด�ือประโยชนrของสวนราชการเปนที่ต้ังกอนประโยชนrสวนตัว  

ระดับท่ี 0  : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรอืแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : ปฏิบัติตนเปนสวนหน¹่งของสวนราชการ 

• เคารพและ�ือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติของสวนราชการ  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และแสดงความ£ักดีตอสวนราชการ 

• แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 

• มีสวนสรางภาพลัก¬ณrและชือ่เสียงใหแกสวนราชการ  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีสวนรวมในการ�ลักดันพนั�กิจของสวนราชการ 

• มีสวนรวมในการสนับสน»นพันธกิจของสวนราชการจนบรรล»เปjาหมาย 

• จัดลําดับความเรงดวนหรือความสําคัญของงานเพื่อใหพันธกิจของสวนราชการบรรล»
เปjาหมาย 

ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ¥¹ดถือประÃ¥ชนrของสวนราชการเปนท่ีตัÊง 

• ยึด�ือประโยชนrของสวนราชการหรือหนวยงานเปนที่ต้ัง กอนที่จะคิด�ึงประโยชนrของ
บ»คคลหรือความตองการของตนเอง 

• ยืนหยัดในการตัดสินใจที่เปนประโยชนrตอสวนราชการ แมวาการตัดสินใจนั้นอาจจะมีผู
ตอตานหรือแสดงความไมเหÈนดวยกÈตาม 

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเสี¥สละเพื่อประÃ¥ชนrของสวนราชการ  

•  เสียสละประโยชนrระยะส้ันของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ เพื่อประโยชนrระยะยาวของสวน
ราชการโดยรวม 

• เสียสละหรือโนมนาวผูอ่ืนใหเสียสละประโยชนrสวนตนเพื่อประโยชนrของสวนราชการ 

 



 

 

36

16.  การสรางสัมพัน�£าพ (Relationship Building) 

คําจํากัดความ : สรางหรือรัก¬าสัมพันธภาพ�ันมิตร เพื่อความสัมพันธrท่ีดีระหวางผูเกี่ยวของกับงาน  

ระดับท่ี 0  : ÅมแสดงสมรรถนะดานนีÊ หรอืแสดงอ¥างÅมชัดเจน 

ระดับท่ี 1 : สรางหรือรักษาการติดตอกับ�ูท่ีตองเกี่¥วของกับงาน  

• สรางหรือรัก¬าการติดตอกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงานเพื่อประโยชนrในงาน  

ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสรางหรือรักษาความสัมพัน�rท่ีดีกับ�ูท่ีตองเกี่¥วของ
กับงานอ¥างใกลชิด 

• สรางหรือรัก¬าความสัมพันธrท่ีดีกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 

• เสริมสรางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ผูรับบริการ หรือผูอ่ืน  

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพัน�rทางสงัคม  

• ริเร่ิมกิจกรรมเพื่อใหมีการติดตอสัมพันธrทางสังคมกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน 

• เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพื่อประโยชนrในงาน 

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางหรือรักษาความสัมพัน�r�ันมิตร  

• สรางหรือรัก¬ามิตรภาพโดยมีลัก¬ณะเปนความสัมพันธrในทางสวนตวัมากขึ้น  

ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรักษาความสัมพัน�r�ันมติรในระ¥ะ¥าว  

• รัก¬าความสัมพันธr�ันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมีการตดิตอสัมพันธrในงาน
กันแลวกÈตาม แตยังอาจมีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธrในงานไดอีกในอนาคต  

  



 

 

 

ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐                 สาํนกังาน ก.พ. 

                 0ถนนพษิณุโลก กทม. ๑๐๓๐๐ 

        ๓  กนัยายน  ๒๕๕๒ 

เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

เรียน (เวยีนกระทรวง กรม และจงัหวดั) 

อา้งถึง หนงัสือสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร ๐๗๐๘.๑/ว ๕ ลงวนัท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๔๔  

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ด้วยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๖ บัญญัติให้

ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง 

และเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนด  

ก.พ. พิจารณาแลว้เห็นว่า เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถกาํกบัติดตามการปฏิบติัราชการ 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผล และนาํผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการดงักล่าวไปใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง 

เล่ือนเงินเดือน และการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ ให้สอดคลอ้งกับพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ จึงมีมติให้ยกเลิกหนังสือท่ีอ้างถึง และให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัตามส่ิงท่ีส่งมาดว้ย สําหรับการประเมินผล    

การปฏิบติัราชการ ตั้งแต่รอบการประเมินวนัท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒ ถึงวนัท่ี ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๓ เป็นตน้ไป  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบ และถือปฏิบติัต่อไป ทั้งน้ี ไดแ้จง้ใหก้รมและจงัหวดัทราบดว้ยแลว้ 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

 

(นายปรีชา วชัราภยั) 

เลขาธิการ ก.พ. 

 

สาํนกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล 

โทร. ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๓๑ 

โทรสาร ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๖๘ 



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)  นายกรั�มนตรี สําหรับปลดัสํานักนายกรั�มนตรีและหัวหน้าส่วนราชการ

ระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรั�มนตรี   

  (๒) รั�มนตรีเจา้สังกดัสาํหรับปลดักระทรวงและหัวหนา้ส่วนราชการระดบักรม

ท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรั�มนตรี  

  (๓)  ปลดัสํานกันายกรั�มนตรี หรือปลดักระทรวง สาํหรับหัวหน้าส่วนราชการ

ตาม (๔) และ (๕) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ในสํานกังานปลดัสํานกันายกรั�มนตรี 

หรือสาํนกังานปลดักระทรวง  

  (๔)  หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่น

บงัคบับญัชา ยกเวน้ กรณีการประเมินตาม (Ú) (๑๐) และ (๑๑) 

  (๕)  หัวหนา้ส่วนราชการ�่ึงไม่มี�านะเป็นกรม แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นอธิบดี 

หรือตาํแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมี�านะเป็นอธิบดี สําหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ใน

บงัคบับญัชา 

  (๖)  เลขานุการรั�มนตรี สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

  (๗)  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมี�านะ

เทียบเท่าสาํนกัหรือกอง สาํหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 



 
     

๒

  (๘)  ปลดัจงัหวดั และ หัวหน้าส่วนราชการประจาํจงัหวดั สําหรับขา้ราชการ

พลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา ยกเวน้ปลดัอาํเภอ หวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ และ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ 

  (Ú)  นายอาํเภอสาํหรับปลดัอาํเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอ 

  (๑๐) ปลดัอาํเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอสาํหรับขา้ราชการพลเรือน

สามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

  (๑๑) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตาม (๑) (๒) (๓) (๔) 

(๕) (๖) (๗) (๘) (Ú) หรือ (๑๐) แลว้แต่กรณี 

 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินรองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หวัหนา้ส่วนราชการ

ประจาํจงัหวดั การประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัผูไ้ดรั้บมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือ

ปฏิบติัราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญั   

ท่ีมิใช่บุคคลในคณะผูแ้ทน�่ึงประจาํอยู่ในต่างประเทศ 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 

ผลสัม§ทธิÍ ของงาน และพ§ติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัม§ทธิÍ ของงาน

จะตอ้งมีสดัส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ ๗๐ 

  ผลสัม§ทธิÍ ของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว

หรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 



 
     

๓

 พ§ติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ.  กาํหนด 

และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

ส่วนราชการอาจกาํหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสม

กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในตาํแหน่งต่างๆ กไ็ด ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการอยู่ใน

ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัม§ทธิÍ ของงานและพ§ติกรรมการปฏิบัติราชการ          

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  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกั�าน และให้

เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการกาํหนด  

 สรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการใหเ้ป็นไปตามแบบแนบทา้ยหลกัเกณฑน้ี์ 

ในกรณีท่ีส่วนราชการเห็นควรจดัทาํแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นอยา่งอ่ืน 

เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานของส่วนราชการของตน หรือในกรณีท่ี อ.ก.พ. กระทรวง  

เห็นควรจดัทาํแบบสรุปผลการประเมินของผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหารในกระทรวงของตน

เป็นอยา่งอ่ืน กใ็หก้ระทาํได ้แต่ทั้งน้ี ตอ้งมีสาระไม่นอ้ยกวา่แบบแนบทา้ยหลกัเกณฑน้ี์  

 ขอ้ ๗ ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการประเมิน

และหลกั�านแสดงความสําเร็จของงาน  และพ§ติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 

ของผูรั้บการประเมิน เพ่ือใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

  สาํหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเก็บสาํเนา

ไวท่ี้สาํนกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมี�านะเทียบเท่าสาํนกัหรือกองท่ีผูน้ั้นสังกดั

เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน   และใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ   



 
     

๔

ส่วนราชการ จัดเก็บต้น�บับไวใ้นแ¢้มประวติัข้าราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม     

ความเหมาะสมกไ็ด ้ 

 ขอ้ ๘  ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั 

ให้ส่วนราชการระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชานาํไปใชป้ระกอบการแต่งตั้ง การเล่ือน

เงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ

ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการว่าดว้ยการนั้น และอาจนาํไปใชป้ระกอบการตดัสินใจดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น การให้รางวลัประจาํปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ 

ดว้ยกไ็ด ้ 

 ขอ้ Ú  การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้าํเนินการ

ตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

 (๑)   ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินใหส่้วนราชการ

ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ขา้ราชการ

พลเรือนสามญัในสงักดัทราบโดยทัว่กนั 

 (๒)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกําหนด

ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กาํหนดดชันี

ช้ีวดัหรือหลกั�านบ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

สําหรับการกาํหนดดชันีช้ีวดั ให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน  

ในกรณีท่ีไม่อาจดาํเนินการไดห้รือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการกาํหนดดชันีช้ีวดัวิธีใดวิธีหน่ึง

หรือหลายวิธีท่ีเหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติม รวมทั้งระบุพ§ติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติั

ราชการ ทั้งน้ี ตามแบบท่ีส่วนราชการกาํหนด 

 (๓)  ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลง     

ท่ีไดท้าํไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

 (๔)  ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ ๒ ให้คาํปรึกษาแนะนาํ

ผูรั้บการประเมินเพ่ือการปรับปรุง แกไ้ข พฒันาเพ่ือนาํไปสู่ผลสัม§ทธิÍ ของงาน และพ§ติกรรม

หรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ    และเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บ 



 
     

๕

การประเมิน ควรร่วมกันทาํการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพ§ติกรรมหรือสมรรถนะ 

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

ความเห็นเก่ียวกบัมาตร�านและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

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

หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพ่ิมเติมเป็นการเ�พาะตามท่ีเห็นสมควร 

กไ็ด ้ 

 

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



 

 

แบบสรปุการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 

 

 

ส่วนท่ี ๑: ข้อมลูของผูร้บัการประเมิน 

 

รอบการประเมนิ  � รอบที ่๑      ๑ ตุลาคม       ถงึ ๓๑ มนีาคม 

    � รอบที ่๒      ๑ เมษายน       ถงึ ๓๐ กนัยายน 

 

ชือ่ผูร้บัการประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว) 

 

ตาํแหน่ง      ประเภทตําแหน่ง 

ระดบัตําแหน่ง     สงักดั 

 

ชือ่ผูป้ระเมนิ (นาย/นาง/นางสาว)  

ตาํแหน่ง 

  

 

คาํชีแ้จง 

แบบสรปุการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการน้ีมดีว้ยกนั ๓ หน้า ประกอบดว้ย 

สว่นที ่๑:  ขอ้มลูของผูร้บัการประเมนิ เพือ่ระบุรายละเอยีดต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัการประเมนิ 

สว่นที ่๒:  สรปุผลการประเมนิ ใชเ้พือ่กรอกคา่คะแนนการประเมนิในองคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ และ

น้ําหนกัของทัง้สององคป์ระกอบ ในแบบสรปุสว่นที ่๒ น้ี ยงัใชส้าํหรบัคาํนวณคะแนนผลการปฏบิตัริาชการรวมดว้ย 

- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธิข์องงาน ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี 

- สาํหรบัคะแนนองคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ ใหนํ้ามาจากแบบประเมนิสมรรถนะ โดยใหแ้นบทา้ยแบบสรปุฉบบัน้ี  

สว่นที ่๓:  แผนพฒันาการปฏบิตัริาชการรายบุคคล ผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิรว่มกนัจดัทาํแผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ 

สว่นที ่๔ การรบัทราบผลการประเมนิ ผูร้บัการประเมนิลงนามรบัทราบผลการประเมนิ  

สว่นที ่๕: ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปกลัน่กรองผลการประเมนิ แผนพฒันาผลการปฏบิตัริาชการ และใหค้วามเหน็ 

 

คาํวา่ “ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป” สาํหรบัผูป้ระเมนิตามขอ้ ๒ (๙) หมายถงึ หวัหน้าสว่นราชการประจาํจงัหวดัผูบ้งัคบับญัชาของผูร้บัการประเมนิ 

 



ส่วนท่ี ๒: การสรปุผลการประเมิน 

องคป์ระกอบการประเมนิ คะแนน (ก) น้ําหนกั (ข) รวมคะแนน (ก)x(ข) 

องคป์ระกอบที ่๑: ผลสมัฤทธิข์องงาน    

องคป์ระกอบที ่๒: พฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ (สมรรถนะ)    

องคป์ระกอบอื่น (ถา้ม)ี    

รวม ๑๐๐%  

 

ระดบัผลการประเมนิ 

    � ดเีดน่ 

    � ดมีาก 

    � ด ี 

    � พอใช ้

    � ตอ้งปรบัปรงุ 

 

ส่วนท่ี ๓: แผนพฒันาการปฏิบติัราชการรายบคุคล 

ความรู/้ ทกัษะ/ สมรรถนะ  

ทีต่อ้งไดร้บัการพฒันา 

วธิกีารพฒันา ชว่งเวลาทีต่อ้งการ

การพฒันา 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 



ส่วนท่ี ๔: การรบัทราบผลการประเมิน 

ผูร้บัการประเมิน: 

�  ไดร้บัทราบผลการประเมนิและแผนพฒันาการปฏบิตัริาชการ

รายบุคคลแลว้ 
 

 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตาํแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
 

ผูป้ระเมิน: 

�  ไดแ้จง้ผลการประเมนิและผูร้บัการประเมนิไดล้งนามรบัทราบ 

� ไดแ้จง้ผลการประเมนิเมือ่วนัที…่…..………………………… 

แต่ผูร้บัการประเมนิไมล่งนามรบัทราบ  

โดยม…ี………………….………………………… เป็นพยาน 
 

ลงชื่อ : ……………………………พยาน 

ตําแหน่ง : ………….…………….. 

วนัที ่: ……………………….……. 

 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตาํแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
 
 
 
 

ส่วนท่ี ๕: ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 
 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไป:  

�   เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 

�  มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 
 
 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตาํแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 

ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึน้ไปอีกชัน้หน่ึง (ถ้ามี) :  

�   เหน็ดว้ยกบัผลการประเมนิ 

�  มคีวามเหน็ต่าง ดงัน้ี 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 ………………………………………… 

 
 
 
 
ลงชื่อ : ………………………. 
 
ตาํแหน่ง : ………….……….. 
 
วนัที ่: ……………………….. 
 

















































































 

(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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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 าแหนง่ในสายงานท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหไ้ด้รับเงินเดือนขั้นสูง

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



: 
. , ; ru.u 

, : 
[\\,t-2 : 'H•

"l1tM!8t. t.K1QLrU\ 

q));!l® 0 

Gj,l);!l ",ytW G!6 0 'tlA,l 
•

.. ...". .... 
... nlA..... .

Ifo1I ;, 

.. ,.. 

[1.11n,1 

1!1!'.J1l'1tt
n.L!'.1A.1JI[1.JJ.!I11] rtnll M. f\ f) 1

ru ut1rtLtltlrtLltII1tlnuno.'n.t 

1]M.t!, '"'U iO::Jl::JlGi 
A 

It Itt 1'1 i. 
P(£) 

';-" ' ... 
l3 C! t-nr1.Lm l..13rtL (iULf.1l 1]1 11 to Lmr. L '-It.-LUn.BU::,tf\G M., ntnlt1. 1 I1L G ;;n r I-t::IJ I'IfC;II '" '0 " II 

\ 

i>':Jl:JlGl nlilumu  

tn IA, ';:fJ f" ,. i 'I;p , IP' _... 1IlPr. r 
• f.'::JlllG[ rtWLl!lt\ (£)(!l ®W<9C\/®o®® !:.n. IA. 

A 
... t',tIolt1.Ln.';!)  

/I!!>;:fJ;:fJGl tA.nutt llW/OUlflt.'0 !.n IA 'W 
I'" ", I'" I'" • '" .. ...... r .  >'lll'Gl. tAntN2 ltIU lA.l!1.:JIA.n.tltl 'Gi[ r" ,., F" P t ,.. ., A (I 

ron. 'M;U '® 11 1 f" 

'rcw 't-t!.tA.::r.u ··rttn.-t-B!. nrlt1 ,. ... 

I'" 

>"J;J>l>G[ Q",\ 
OOt.J:lO® '1't1A.U .... .. .. 

tn. .. f"II 'V «II 

JC7 ..

• 
l,n,l,l:! o 

http:t',tIolt1.Ln
http:It%5C~tA.nu
http:t-2~!.LU
http:ruLrc~r.%5B1.n.NJ
http:n.LtV.l9.tfl.ll
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

http:t',tIolt1.Ln
http:It%5C~tA.nu
http:t-2~!.LU
http:ruLrc~r.%5B1.n.NJ
http:n.LtV.l9.tfl.ll
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



2h tJ t:I'; 

iq (c:J 
, 

i'un 515290/59 M if\ \ 
,27 n,u. 59 ni:n 16:0 

.. t'..,..., &It 

OUU!I)11UUVl (;)(;)000 

)., tI nuEJ'l EJU 

u'HNUltJn-s' (til L(i). 

\!:). 'II 'U 

n. W. "llElL"'U u LLfl t1601'11 L

1LL 'Ii'! )J1L;Jt)f1 Wti' O.:JifL tN'll1 L"'Utl 
'U 'II • 

flruti' !J111JW'It '11'll n fl1.-Jn n111;}11:Jm "i L"'U£I n 1'nh::"ll1Jflru::i'\i1JUUl1 v., Pl. lJ 1111 "i1 (i' ((j))• -I • 

i.:J,j' ('U1tJ1\ffi1 n.", ... . 
ILooI _II II 1.1_.d I 

(i))
oil 

•. fl111!Lihn..n 

" .. ( '1 ...... '" fltutll'i'IlInI"i'tJ1"l1'llm"iWflL"iEl'U n,Vi,) UJ£I1'U'Vl (ill!) ll'UtmJ'U 

lJ1'n 'I l'Ua m"lth::: 5'LJ 

cf.o/(il Uvi 'IVi "i:; 'S1'!!'\J'l! "i:::LutJtJ'tl111'!J'nl'nun; tJ'U Vi .1'1. l!Jctct'(j) L tl'U 

1flfl1"i1 nT'iVirt IlJ'Y 1J LCl ILL'\II'Ll LLIJi'1i'l LLa:::1 IlLmu.,j LLa::: 

(j) IJIrl1f'l1J n.Vi. . 
• ... II ...... 

le. ftf)111J5I1 L\J\'!l1fliH LiJ\.!i1 

ero/(il yut \1 

f'l ru:::'f "\ \11un1 n Ln flJt1 LLrl::15 nI"j LU eJ1 v11 1"j 1'tlnl')Vi a f\! tJ lJ

1(OJ1 L Li4'eJLLfit"IJU Gj'v11f'l112J L tJ1Jrl Dm1 1"j1'!! n11 

/m.... 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



_ If 

5Jl, a1'l::511f)'ll 1JemSlSl'BLLfI:?VeOt)'Yl1l16 

m. fl fJU'ti'l'i1'lln1'ftl'nH,fI"r'I,h:l '1 inJ 

II II ,.... 't, II ... ... r "I "'!'i1!" ,II 't1 tI" II
'lIiH"tl"'lI.1n1'S1.' LLfinfl 1.'1/1 Lnflfl1"n'YlfliJ),lfl1 iflf," 
... .: 
fH'U 

II !if II -t .. 
Q'l. fl.. n"i'VI'",n1'fn n'l;'l 'LIfI(l1'UU 

t!flllflO'lf1 

IfltJ1 L-uu off111"IJm

flf'!. If) 1£6),bl!>o tJ1V1) bI."'1 

flf'!, GIl (t1(J1'l1 tJ1V1) Ltluilu 
'II 

m ••• '" f1'1"tfn1'St'I'Yl1'SLL2I:f1'S1'lln1'S9i1'S1\l t au 

LW 

"j::;l'U ,.LQ'l -
..I u __.. 4t" • I"'" ..,..,v . 4;1 ....j u 

""f!) u,GIl "',@ Q'U;l,"'ct:O tJ1Y1 
'II 

v v 

il'U1RlI 

'i1'OUqjqJ1i L'!i'U LilD

,'tb tJ1V1) il"'l 1rlCS:,m\!)o \Jl"t1 

'tlvl'nvl L t'V1 LtJ'U,;'U 

liI'I.llun -A'1'S1'lln1"jVi flL1B1.tfl131'l! n!lVllJ 1ari1 'Hufl1 Vl1;{i'tJ hiL/1'U 

Ei f11V1UflIJl1lJU'\IiiL1'UL;)a'Uofl'1 Yf')t '1'OU 1"tJ'W 'So 

LoU'U 

L;{i'tJ (e"." ctGll,boo \J1Y1) Lli\'1 'JtWA1U1"j(1 

v , 

1'l'U Ei\Jl"j1 -3 tJtILfimntlfl11)J L tlUi)"j 'S)J
'" _..,J .3 .;. v... ... &'!t ". tI ... t.It.I '1 .,...J...J 'I 

'lI t)..:JDIJI"il "IWtJ tJ1tJ1 rJ1'I1f1 LVia'll a VI 

'lJil L '!lUJ1"U El'U"j::'H11"-U1'j'l'tl J 

/c;n.1D ... 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



en.1Il rut ku.t'c:. LLtil:: 

.. !"I ..: .. ..... , t ...... ..!'i 4!ol ... t...... "" ...OJ

\'ILLn 1JtytytJI11 LVt!lLuUfl1'LEJa1tn VI"tJli1't1n1i'nfiL 'n)'Ufl1lJ'l! 

1bL\1U-3vl L1r1:.J 'U5i 'UJ n.'fj. 81'\lfhV!1lI'lt L;8UZ1111cyL,)'i'1J 

'1 

.. 
,".en VIimOlu" n"l-M'.v"''tIn"wttL;D'Ufllsi''l! lt1'i''UL't 1.u

fI,tllt)' 

.. .., t 4V ..... Git. .. :; t II ,,*.., .... I 1,1..... ..:a 

oVl11'1Jm''naLiu\! 'Mi £I'Ut;-3tltJ\"ilL1'U Lt1 Vlvl n.w. n ,.HUfltJ\l3Jnn n.YL 11L'i1E.1n1"l1-.1-nl11"!!m"i
'II • ;.J 

'VI.PI. 

11"!!m"iui1 ml-3 L 

{(i)) n"t!Jz;; v '\I 

n.'VI. m "llCl-IJn!] n.'n. 

'VU'I. l!lc!c!m 

(I!» ru1,n 1 'W .. , . 
(m) 1'-3!JiILL\-11i tm;{;uL'aUL;\t)'Ut

., 
m.m.to i 1;ri''U -31 'l 1 U 'VI 

n."'. n1-"''U1'l 

mlJo!] n:n. "f'j.f'I. lmtd::G) 

(;T1.(;Tl.ti) 

';1-1Ja1EJ.:Jl'U 

.... ...., ..It ... "" ..... .., ,. -- t 
m.m.m L tyVl :rnin1'3 'U 

it> ""'lUi) m LlJ'bf1a'U G} 

lPl EJ f'il\n rufil1n!I'llt 'U n 11 f'i 1'U1ruei'lwfum, !I'U 'U !I'U"tJ D.:J '"1 VlU 1i"1"!!'n1'''' 111 'U 
• I f LI "'_ ... I> tt, • 1.1 .dI -4" ," *' .. tI • 

1LL mnrucnLLfI::1Gm,V1 mVl'U L'Un!] n. yt 11f11Um"iLfitl'UL-IJ'ULfltl'U W.I'l. I!:lc!!I:'I!:l am Pll1>1 

http:T1.(;Tl.ti
siriporn.s
Rectangle

http:T1.(;Tl.ti
siriporn.s
Rectangle



n.Vi. fi tlU 

11 n."''' v -1 \I 'I " • 

Q'1 (G») n.Vt 

'mJ 'Vi.PI. El'U Pi 1'Un1'lfi1'IJ1tlJ .  
'U'IJ flU 1LL Lfl tJ 'n;: (;;' LL\-111 t L/1Vl1'U1 n N1ii. . , 

IV 'V,......Ie:'t 4 AI.... .. 

n."I"I. VU't l!><rcr\!) 

1'U 1'Il'll 12J01 r.i1(;l n'I1'lln1'I L'W "j1 tJ L\1(Jl0t: " , 

.- -J .,., 1tI..., ... .. U It.,..j U :f!tI."... IJ 

'U1'U'VI Q'10 n'UV1V'U 

II .." 1"''''' ..... 3A. --II1II,".m.a:: '8 'lJUi11J\1ft mnOJ" LLftt'llifi1'lU 

uj"J 8' mJUI"j1 n. 'W. fi1IIItltJ LL

iiEJ\JmtVl'n.:l t1f11"jLiimhfJfl11'1BtlLLVl'UV. 

'8 CJlJi1LLVlU

m.m.<t "Ii 1li 1,)'-l'u fl11Jl tlULLVl'UVi 'I::: LU tVl'I'l.:l 
v 

EJ f11'S Lti 1 u. Liitl'U 
"V v 

'8 LL Qt nLn fll 1l1'oJ1fl1 (JlElU LL 1'J 

t t\1'tliu LU'Ui1U\J1'V1 1 LUeJ\Jl'S1L

.., -.4 t .........  
vramn fl 

m.m,b n El 

n.'I't. i;;;)1'SOJ1 

nL n w" 1 1 1"IJ n1"j'Wfl L ;!l' IJH1iJcyhH'u f11 tJ 

\!»  

11f.. ... 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



... .!'! "" ., 1/1/ ell '" 1.... "" .. GQ ... 

TIm 'M'rJl''n"!lflT:iYH:U'El'Ui:1111qj 'Ul 

n.ti. .....

l!I hUJloXilr.Jet (il lflet1f'llJ 

... ... 
'!JflUi:1 111'U'UCltl 

. 2f-tJ .. .t:... r)

Lfl'rJ16n1"l n.'Vt. 

1Vl"5. 0 lrxt<i:"crl (ilOOO 

L'VI'laI1 0 If:l<r<i:"d 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



Ib ftLmBt U,t-B "JIP /I A 4: n ,. _ .. 1'1 1"11 
n • ,.. " 

(1eJ) 

;:!:.n (U,) ,. 1"'1 ,. • I-

(U) 

(§) nm.PLrt1 (!) 

lCl 

"'rUt'" , 04 • 

l!ll>lJGl '16''''' 
I"t • II. '" ",n.

'M:U 'M,'U 

BelA '" I'll 

nwn.lt1:::t ,.. .... 

;:t[1I.'f\V1.nB!tmt,nk.!PW1:::ttLUlltnLt'f.L(lCl) 

. 
nt'n.k.!Pt»1 uelmtilt-f\lr1.11 I..lt1H ("') I'll , 

®;plXil 'llM. 'M:U [jut-Grl. (GJ.) lCl 'M,'U 

'" '" ::t[1l.'rtlt1.(tD) 

,r1!1.I ...... 

Bp' ®;:tJ;:tJCij '!d' M. 

'M'U ''''''U 

(\11 n.,::: ,Mot" a./bf'\tCLltIt- P "t II fa 51' " 1:" .. -.. " : ...... 

tD 

http:LUn.LtLn.t-Gu,t'~na.LlfInll.nG
http:nB~'~M.r.LUP.Lr
http:m~r.l..ua.Lt
http:BJ:f'tL~~m~.Ly
http:tilt-f%5Clr1.11
http:1f1.t-11l.1b
http:r1.ot-~n.a.LI~nn.nB
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

http:LUn.LtLn.t-Gu,t'~na.LlfInll.nG
http:nB~'~M.r.LUP.Lr
http:m~r.l..ua.Lt
http:BJ:f'tL~~m~.Ly
http:tilt-f%5Clr1.11
http:1f1.t-11l.1b
http:r1.ot-~n.a.LI~nn.nB
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



• • • 

LflVlYl''l
, 

4 6.J Q,/ U 

1 enJL(;lEJri1'U1W'illmi1'U1.. 

(t!J) 

m (i)) (1'1) LLrI::: (-:l) 

n.Vi. ri1'V1'U LL La .:JlJilLi.v • v 

, 

Yf.I'l. t!Jcr<t(i) t 1'U v • 

tl'U"lItl-3lJil LL VlU-3t1"S::: Li1Yl,x1t LL -!!FlN19ij l!Jl • • 

fl.Y4. Vi.Pl. t!Jct'ctl!! 

1'L.In"S& LY4"SI::: I.Vi'! J'U

mo n'U£J1eJ1.J fl"S1'lln loa 

offfl ct f'U n fu 

il 'n tlVl,.1 (;lVi 
, 

n.Y4. n1V1'UVl Vi1Jli'u Fl1\JlElU LL'VI'lJWLPI"li\i v • 

offe:J cf ,j 'VI"'\; LtiEJUm::'Vl"S1-:l 

'1/ v \i 

LL t t..I1 n mru" 1 1 au LL

,.,r;fl Lnru,;LLrI::15 m"S.a:o 1-UU.:l 

http:VIU~t1'S~LflV%5C1'1.11
siriporn.s
Rectangle

http:VIU~t1'S~LflV%5C1'1.11
siriporn.s
Rectangle



... ... 1"' '" "'!it ../../ 

... 
I 

GI • I .., ..,.... .....-9 &I .." 

fl'HU.,1,m n. 'W. Li'I'IJ ilL 'M'" nLfl NYI LLfI::'Hin1"1 

1,,;'oU1'l1t1m"1'WfI f11111f1tLflfJt'lLL .juDt: 'Ii '1/ 

'till eJ'IJ11 Vlifl Lfl ru'li 1 m"1Yifl qj 

'IIt\J.:I'Yl Lli'ftJ n1V1U{iI\

VH, n!]Vlll1 U')11 Lii 1"t1fl1"1OWfl 
dot" ',"''' ... at .ell • .. , II.., .-
'VI fl.'W. m'\It\J{iI"111flO fl.OW. ow.,!' I.1JtlLfI"itJfl1"1'W'l1'.iN1 

f]UL1ULiiEJ't.lfl 111 fl1'SU ntii t mJl'i'tJL1uL;) mJt 'U 01n1 fI t: 

t1"1::LI1 Vl9i1 L 'llli1 LLl't\J·nhtLilVl«1 LI'i1!#LLfI -19i1 LL Ul'Yl1'tl1n1 v 

1 L;;EI'Ulu9i1LL'llttl.:ltJ l't,j
'" " 

hrb1'fu \lilii'lJ.rru EI>lU '):l Lfl \111"111 
• I. .... OJ --.... CII t 0 I .... IV......!ft ... 

1 "' 
u 'UHfl'VI El1'U 1vnl' "VI L{iI'nJ L{iI BU Ufl1U fJlfJ1 

Sf ...., 'I --.... .... ell ... :'1 J;:.,j ..I t
'IIt'!J1'l11l L ':iElUal1J cy L{iI'l'\J L':)UL{iI BU'VI L l't1l 1:: i.'IlI LLfI:: L "i'j£l LLfl ..lluLl!l't1fl1111 L 

..

<il 1.D<t<tc;;( OW.fI!. IDttbo tht1l1W moo 

';i 1"0'n1':ia'111':iC'1L fl.:lUU '::111 fjJ"nv-..i 1 EJ 1U (iI i.'I 'l'J ;l-1,!'U "''Ui.'IlI fl1 ') 

iifflNti' L fl nLfl ruotl t16fl 1'.iL B'Ui.'I1)jt;y

n."", LflUtJ 
... 'III 

ilUfl11lJiEl1tJ 

... ... 
"tIllUi.'Il'l.:l1"l1111U\Hif] 

I. ... .I If )

r.rhfl1'l' i'tl"B1
fill '; 

.., ... 
I tJ T ".fflEl.:lfl"W1 f]tJLL'VIULLat ':it LV"IjULfltl Qft 

I oQII I Ii • -'. 

1'm. 0 l.!lml!lG'i irlI!:Iba:: 
lVl'i?l" a lrl1!>blrl 

http:L~UL;iEl1J5~'D%22'1l~'I.lL
http:L~'I.lL~llU~~fr;h.uu
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

http:L~UL;iEl1J5~'D%22'1l~'I.lL
http:L~'I.lL~llU~~fr;h.uu
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



•I c:I 

Al'U.l1ftl9l  
..l • .,... 
'VI 'U'j ocrlmo/fl1 &. 

101 Q; IV"
L'1fJU Lft'tJ16f111 PlJ(Jl' 

vi U1 
... ..,j ... 

l!ld m.WltJlJ 

1 WLf!\JEH"I'"J1lJL.. 
I ..l..l '" .0/ 1.1 .. ... "" ""-1 "" .0/.., 1 l"If.lJt'l!1I'U"" n.fl. LflU(J L'j(J-3 'VIf1mncu" 

LLftt16fl111i-u111'!!fl11T1ftL u\,!-3"tJm.11LL LflfJij 

tI ... I '" .., "' ...... ..,0"' ..... <41 t,liI • .,,,,. t.I 41 

L-3'UL l'l"fIif1 L 1t] 'Uflll1 ty'Y11fJn!]VllIl EJ11f11 fJ1ZLUfJU"tJ1"l 1"!lfl1-:iTlf'll".i fJ'U 

'VI1'O fl...... riJmJ"f1l1'-1n{) n...... 

tlU fI.l'!. IrxtcfGl tJ ui1 

t 1tJ-uu L i't.lu,lfimw 
'II 

v 
.. oJ 

Dl'U1 EJfl111:::fltlfI-3 ... 

Iv. ih.,1 '!!fl1 'j'Wf-l L q.J!LfI vil'H -3U1t LIl'V1 ,j1-3 EJ-31'U Vlitl 

f),Vi. li.... ,. \i , 

m. GI 

_ v 

n.Yt YU'I. \!}(f&:'l!> 

th:::vi\JtI1l Lfl'V11'1l1 1 n.Tt fI11 
n,,,. fhM'UfI 11 1 LflE*i1'U1 (Uv1nI11J 1'Um,fl'l1J1f.lJ 

i 1V1i'Uf11'i 1li1u, t11z;ru'0 D L.tl'YI1t'1n1'i'iziltJ'YI'i

\!) n.". Tut! 

,j1'n'!!n1'iVif-lL

n.Vi. n1'V1'Uflu,a1 " ... . 

'U , \i " 

'VI,j,:) . .' 
'\! 'II 

, -",". 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



ct:. i L Ufll1Jtyqt;} t m 'ifltr ;)1 

m'uijn LLV1uVl Lt'1,;, 1 t
'i111L

a1'un'lutJ':itlJ1ruTl"J1':1WIu,1;)1"IJaL;VU11 

ijfl1'it,;'flfIiL {Jum'SLe;enmt
'U "" 

(n.w.) 

1"n11 LL L",viir.!i1t i"LLfi1''UVI 

'" 
(j) !Jl"1f'11J lDcfcfC;< 0."11. LflUv 

,.!I ... .., ... I ..I ... • I .:I: "I. II I ., ,.. • 

"n1V1':iUflI1 L"I1,;}1eJ'Vl'OJ tl.f)(il'tJU LUl.l,,\Jl.l"j:::l,I1N Vi. fl. IDcr.oo LVI'Uf'l1'S L'U\l1tJlil1n 

"U1JfI'" 'I "l t 'm \l!10'WL 1W;:hU'l1"l1m'W';1fl111lJ

"l hi 
L tlJ1N'l1 1 fil111P$,L 'U,)v1tJ 

... 

... <II 

" 

lm. 0 I!:lI.!JW 

0 I!:lltllrlm 

http:1lJ~~LLnt%22IJt1'l!Vlli%22111lJLVI~'i.llJ~1%22t1tl~i(J1'1L~UL~tJu'~%5C.rh
siriporn.s
Rectangle

http:1lJ~~LLnt%22IJt1'l!Vlli%22111lJLVI~'i.llJ~1%22t1tl~i(J1'1L~UL~tJu'~%5C.rh
siriporn.s
Rectangle



II 

"rtflmn ru"u.8t16m") L

IJ\11JWU el1-30.:l riTun Lfl '01 fi n " '"HUti'!1JU\fI;'U£)'-.1riTil' 1'U f1 rut n1")11 fl1") 

oWPlIU101") L" "S1;(iO LL ";.nI1 ii f\111J L -MU L.;J£)tJ ,)tOBlJ n1"S'W 'l(i1J"lJP'l7. 
morucri LLfl 1LL

n.'n. '!"IJ 
fIrut n")")1Jn1"S";9'1JU') n fllJ LL LL"'1 LViam... 

L t ";f\111J L t ,,;i1,)I'1ln1"S'Wfl 

n...... U'I'U£) 
'Ii 'Ii 

mfLTilJ;!'U . '" ... ... II 

L'n1J'O'Ufl1 tl 

(UIVtJ"SL1J6 11Jl:lm) 

ril,j

1'V1'i. a 

1Vlla1' 0 dOGlQ"l . -

http:LL~~~~'OfJ~,hun.nu
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

http:LL~~~~'OfJ~,hun.nu
siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle



-'...... - .• '1 

'nl'''.... 
'0\1 . 
.1 

676 

11J Vi : 515507159 
... ...I 
tWon : 03 fl.ft. 59 t1A"t 

6 ..., 

"'lum1'U n.?I. 
t u V CII 

CJ)CJ)OOO 

flO tiUtJltJU 

.,. "'l:l....9-' ......... ,..1..1 ... .oJ ..., 
!il1U'VI"'fI VI 'U7 fI..f)UVI n'UEJ1CJu ... .  

, ... ..I "../ " 
'VI '1..11 ocro'o/m'o<tmo nUll1fJ'U 

tJll)l)'lU '[IeJt m'llJ m "rulL"3uL;itl'U LL (fW!I.) 1'1..1 
• ..1..1 '" ..1.1 ... ... ......3..., ... ...... 1"

f'i11JVlLmn'IJtl.:!L'WE) n'lN",uml'U n.'W. 'VI 

fl111J L m'ln1V1'Uf1'V1tlmnN,J ::16nI'lLl4'l1"f'l"U f11'S'Wfi cyltX-rlJ L1u L;\e'U e 

tJi11J. (J) 9Jflll'1lJ lD<t"ctr;;< ,ru 

fWd. ihn'lN1LLa1 

."" n. ft. 
'\I" 

...:: II' ... "" • tI ... '" II' II .. I ..I... "1 ...
IJ.nlJ'Y'VI1P'1111JL'VIflB).J1:I1'tJfHleJlwn L.:IUL{;I 1"/J0TI'Yffi L LllViDU l'fB \1 

.. ......., 'I "'IV ... ... ..I .!'II 1- 1 .. '" .1
"!I1'lI'llm'l'WfiL7tlU"'lJqJ lJ'Ufi'S'S2J IJ.f1t:Lu'U 11J1J \.11 'S u'IZ'qll 

loo UJ'ti1eJ'U 

eJ liWI.l1 L u'Um'll1itl ttl 

.., .. 
"Il eLL"I'\.:l rl')1lJlJ\J(l B 

m'tnGn11 n.'W. 

n"lJm'l'LLfI::L1:I"Il1'4n1'l m"U. 

1tJL1:I"lI"ll1n11 n-1"i1. 

LVI'S. 0 GlOOO ddlod 

tVI'S",,. 0 I!"'u:t"<t!ri G)m '0 \!) 

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle

siriporn.s
Rectangle











 
 
 
 
 

แนวทางการรายงานผลการปฏิบัติราชการรอบที่ 2 (1 เมษายน 2569 – 30 กันยายน 2569)  
ของ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 

สังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
******************************** 

แนวทางการรายงานผลการปฏิบัติราชการรอบที่ 2 (1 เมษายน 2569 – 30 กันยายน 2569) ของ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค.(2) สังกัด สำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ดังนี้ 

1. รายงานผลการปฏิบัติราชการรอบที่  2 (1 เมษายน 2569 – 30 กันยายน 2569)         
ตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงานทุกตัวชี้วัดในรูปแบบเอกสารกระดาษตามแบบรายงานผลการปฏิบัติ
ราชการฯ 
  2. ให้ ข้ าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่ งบุคลากรทางการศึกษาอื่ น               
ตามมาตรา 38 ค.(2) ทุกคน จัดเตรียมข้อมูลสำหรับการจัดทำคลิปวิดีโอ ความยาวประมาณ 5 – 10 นาที               
เพื่อประกอบการรายงานผลการปฏิบัติงานรอบที่ 2 (1 เมษายน 2569 – 30 กันยายน 2569) โดยให้มีเนื้อหา
ครอบคลุมประเด็นสำคัญ ดังต่อไปน้ี 
   2.1 ข้อมูลทั่วไป : ชื่อ – สกุล ตำแหน่ง และระดับ 
   2.2 หน้าที่ความรับผดิชอบ : ภาระงานที่ไดร้ับมอบหมายหรือภาระงานอืน่ที่ได้ดำเนินการ 
   2.3 รูปแบบการปฏิบัติงาน : วิธีการและกระบวนการทำงาน 
   2.4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน : ผลสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
   2.5 ปัญหาและแนวทางแก้ไข : งานที่ยังไม่ประสบความสำเร็จ พร้อมระบุปัญหา อุปสรรค
และวิธีการแก้ไข 
สำหรับผู้อำนวยการกลุ่ม/หน่วยใหน้ำเสนอโมเดลในการบริหารงานภายในกลุ่มที่รับผิดชอบ จำนวน 1 โมเดล 
              
หมายเหตุ กลุ่มบริหารงานบุคคลจะแจ้งกำหนดส่งรายงานผลการปฏิบัติราชการรอบที่ 2 (1 เมษายน 2569 –                 
30 กันยายน 2569) พร้อมคลิปวิดีโอฯ ให้ทราบในภายหลัง 
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