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  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ เป็นองค์ประกอบส าคัญหนึ่งของ
ระบบการ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การจ่าย
ประโยชน์ ตอบแทนอ่ืนและเป็นเครื่องมือส าหรับพัฒนาบุคลากร ภายใต้ระบบการบริหารบุคลากรบนพ้ืนฐาน
ของ ความสามารถเชิงสมรรถนะ (COMPETENCY -BASED HUMAN RESOURCES MANAGEMENT) เพ่ือให้
องค์กรได้บุคลากรที ่มีความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะเฉพาะที่หน่วยงานพึงประสงค์ ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว อันจะเอ้ือ ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในที่สุด เทศบาลต าบลหนองผึ้ง ได้ก าหนดพฤติกรรม
บ่งชี้สมรรถนะ เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้จัดท าเอกสาร
คู่มือการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะขึ้น เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัด ใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รวมทั้งให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้เกี่ยวข้อง ได้รับทราบ และได้มี
ความรู้ ความเข้าใจ ในกระบวนงานดังกล่าว ชัดเจนขึ้น ดังนั้น การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
ผู้บังคับบัญชา จะต้องพิจารณาตามหลักความโปร่งใส ชัดเจน บนพ้ืนฐานของข้อเท็จจริง ปราศจากอคติใด ๆ 
โดยอาศัยการสังเกตพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาและ บันทึกพฤติกรรมที่สังเกตได้อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ผล
การประเมินมีความเท่ียงตรง เป็นธรรม และสร้างขวัญ ก าลังใจที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏิบัติราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

        งานการเจ้าหน้าที่ เทศบาลต าบลนองผึ้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 สรุปการประเมินสมรรถนะบุคลากรเทศบาลต าบลหนองผึ้ง ในการท างานในองค์การย่อมมีทั้งผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติหรือหัวหน้ากับลูกน้อง ที่ต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน และกัน ดังค ากล่าว “ความส าเร็จขึ้นอยู่กับทีม 
ความล้มเหลวขึ้นอยู่กับผู้บริหาร” นั่นคือส าคัญทั้งคู่ หากต่าง ฝ่ายต่างท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด ผลงานก็
ย่อมดีตามไปด้วย มีภาษิตของชาวจีนเกี่ยวกับผู้บริหารโดย หันเฟยจื่อ นักปราชญ์ชาวจีนโบราณกล่าวว่า 
“ผู้ปกครองระดับธรรมดา ใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่  ผู้ปกครองระดับกลาง ใช้ก าลังของคนอ่ืน
อย่างเต็มที่ ผู้ปกครองระดับสูง ใช้ปัญญาของคนอ่ืนอย่างเต็มที่” และ ขงจื้อ ก็กล่าวเตือนว่า “อย่าห่วงว่าใคร
ไม่รู้ว่าท่านเก่งหรือมีความสามารถ จงห่วงแต่ว่า...สักวันหนึ่งเมื่อมีคนเขา ยกย่องหรือเลื่อนต าแหน่งของท่าน 
ท่านจะมีความเก่งและความสามารถสมกับที่เขายกย่องหรือเลื่อนต าแหน่ง หรือเปล่า” หรือค าของกิมย้ง จาก
เรื่องเดชคัมภีร์เทวดา “การคลี่คลายเรื่องราวในยุทธจักร พ่ึงเกียรติภูมิสอง ส่วน พ่ึงวิทยายุทธ์สองส่วน ที่เหลือ
อีกหกส่วนล้วนหวังพ่ึงสหายร่วมแนวให้เกียรติ ดังนั้นค าว่า การคบหายัง ส าคัญยิ่งกว่าวิชาฝีมืออีก” ขอน้อม   
น าพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ปีพุทธศักราช 2528 “การท างานให้ ส าเร็จขึ้นอยู่กับ
ความสามารถ 2 อย่าง เป็นส าคัญคือ ความสามารถในการใช้วิชาความรู้อย่างหนึ่ง สามารถ ประสานสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนอีกอย่างหนึ่ง ทั้งสองประการต้องด าเนินคู่กันไปและจ าเป็นต้องกระท าด้วยความสุจริต กาย สุจริตใจ 
ด้วยความคิดความเห็นที่เป็นอิสระ ปราศจากอคติและด้วยความถูกต้องตามเหตุตามผลด้วย จึง จะท าให้งาน
บรรลุจุดหมายและประโยชน์ที่พึงประสงค์โดยครบถ้วนแท้จริง” ในปีงบประมาณ พ.ศ.2559 คณะกรรมการ
เทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ ก าหนดให้มีการ ประเมินสมรรถนะบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ปลัด/รอง ปลัด หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง พนักงานเทศบาล สายงาน
วิชาการและสายงานทั่วไป โดยมีสมรรถนะ หลัก 5 สมรรถนะ และใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามโดยน า
สมรรถนะแต่ละสมรรถนะแยกซอยเป็นพฤติกรรม ย่อย ๆ ตาม Key Result Area แล้วจัดแบ่ง Scale ของ
พฤติกรรมนั้น พร้อมทั้งจัดท าข้อค าถามส าหรับใช้ ประเมินและก าหนดผู้ประเมิน 3 ระดับ คือ ผู้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ และเทศบาลต าบลหนองผึ้ง ตามล าดับ   
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สมรรถนะ (Competency) 
สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่

องค์การ โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ 
 องค์การต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางานบริการหรือการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
เป็นต้น ดังนั้นเพ่ือให้มองเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบ้ืองต้นเกี่ยวกับสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความ
เป็นมาและความหมาย องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะ การวัดสมรรถนะ และการ
ประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
 
ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
  
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิลแลนด์ (David 
C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะความรู้ ความสามารถ โดย
กล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ หรือสมรรถนะของ
บุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถท่ีแท้จริงออกมาได้ 
 ในปี ค.ศ.1970 US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็นผู้บริหารอยู่  
เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างแม่นย า แทนแบบทดสอบ
เก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงต้อง
เปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ “Testing for competence rather than for  
intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่
เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมค
เคิลแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะ (Competency)  
 ในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ได้ เขียนหนังสือชื่อ The Competent  
Manager : A Model of Effective Performance และได้นิยามค าว่า competencies เป็นความสามารถใน
งานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

 ปี ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ได้เขียนหนังสือชื่อ  
Competing for The Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core Competencies เป็นความสามารถ
หลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก เช่น พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง และอยู่ในระดับใด จึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความ
ต้องการขององค์การ 
 ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานมาก
ขึ้น และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้น ๆ มีการส ารวจพบว่า
มี 708 บริษัททั่วโลก น า Core Competency เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ 3 รองจาก 
Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พ สุ  เดชะรินทร์  2546 : 13) แสดงว่า Core  
competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพ่ิมมากข้ึน 
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 หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจน ามาใช้เช่น บริษัทปูนซีเมนต์
ไทย ปตท. และส านักงานข้าราชการพลเรือน เป็นต้น 
 ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไว้หลายนัย ดังจะยกตัวอย่างการให้ความหมาย
ของนักวิชาการบางท่าน  ดังนี้ 
 สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) นิยามค าว่าสมรรถนะว่าคือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ
(skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดย
กลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบ
กับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นส่ิงที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา (สุ
กัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48) 
 แมคเคิลแลนด์ กล่าวว่า สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถ
ผลักดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม  จริยธรรม  
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอ่ืน ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ  
โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมีคุณลักษณะเด่น ๆ 
อะไรหรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้างหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือสาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบความส าเร็จเพราะ
ขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เป็นต้น 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) กล่าวว่า “สมรรถนะคือ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท า ให้บุคคลสามารถสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร”กล่าวคือ การที่บุคคลจะ แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่ง
ได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะ
การบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ 
ได้แก ่ความรู้ในงานหรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลักษณะของบุคคลที่
เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบ ช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการ
ให้บริการที ่ผู้รับบริการต้องการได้ 
 จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะจึงเป็น ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลใน
การท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 
 
องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วนคือ  
 1. ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ เช่น  ความรู้
ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
 2. ทักษะ (skill) คือ ส่ิงที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์  ทักษะ
ทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่าง
แคล่วคล่องว่องไว 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
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 4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเชื่อถือและ
ไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  เป็นต้น 
 ทั้ง 5 ส่วนดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

จากภาพจะพบว่า skill และ knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ทั้ ง skill และ knowledge 
สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรง และมีการฝึกฝนจนเกิดความ
ช านาญ 
 จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็นความคิดเกี่ยวกับ
ตนเอง  คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ (attributes) 
 ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ  
ซ่ึงตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48)  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบ
ขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจหรือความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ  
ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดข้ึนมาจากความรู้  ทักษะ  เจตคติ 
 
 จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 

 

Skill 

Knowledge 

Self-concept 

Trait 

Motives / Attitude 

                           ภาพที่ 1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

สมรรถนะ 
A            B 

ความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

ท าให้บุคคลต่างกัน ขั้นพ้ืนฐาน 
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 ดังนั้นความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรมจน
ประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิด
ผลงานสูงสุดนั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้าน าความรู้มาท าหน้าที่เป็นผู้สอนขับ
รถและมีรายได้จากส่วนนี้ ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
 ในท านองเดียวกัน ความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถในการสร้ าง
บ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง ได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
 หรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดพลังท างานส าเร็จตรง
ตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  
 1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)   
      หมายถึง ความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ต้องมีเพ่ือให้สามารถที่จะท างานที่สูงกว่า 
หรือซับซ้อนกว่าได้ เช่น  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เป็นต้น   
 2.  สมรรถนะที่ท าให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  
      หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน  สูงกว่าคนทั่วไปจึงท า
ให้เกิดผลส าเร็จที่แตกต่างกัน 
 
ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภทคือ  
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)  
       หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้   
เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของจา พนม นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นัก
กายกรรมและนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies)  
       หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนัก
ส ารวจก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น   
 3. สมรรถนะองค์การ (Organization  Competencies)   
       หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) 
จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มี
ความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการ
ผลิตสี เป็นต้น 
 4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies)  
       หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี  
เป็นต้นหรือผู้จัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผนและการบริหารจัดการและการ
ท างานเป็นทีม เป็นต้น 
 5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) 
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       หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่
ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมี
สมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 
 
การก าหนดสมรรถนะ 
 การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency model) สามารถก าหนดได้
ดังนี้ (อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ 2547 : 62 ; สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 50 – 51 ; 58 – 59  ) 
 ในการก าหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ค่านิยม (values) 
ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 
 

 
ภาพที่ 3 การก าหนดสมรรถนะ 

 
 จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งานเป็นไปด้วยดี  
(alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององค์การ มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ของ
องค์การ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การมีอะไรบ้าง จะใช้ความรู้  
ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าที่ของบุคคลในองค์การตามต าแหน่งตาม ๆ ซึ่ง
จะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่จะไปในทางเดียวกัน  งาน
ต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 

 

 

 

    

พนัธกิจ 

วสิัยทศัน์ 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 

(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 
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 ถ้ามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังนั้นถ้าจะให้ลึกลงใน
รายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance  Scorecard และหลักของการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหารในภาพที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4  Performance  Management  System 
ที่มา :  สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545 

 

 ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 
 1. การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมาด ารงต าแหน่ง  หรือ  
ท าหน้าที่นั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง  ผลจากการวิจัยก็จะท าให้ได้สมรรถนะ ที่เรียกว่า Generic Model 
หรือรูปแบบทั่วไป 
 อีกประการหนึ่งอาจก าหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกว่า Job / Task Analysis หมายถึง การก าหนด
สมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซึ่งเหมาะส าหรับการคัดเลือกคนเข้ามาสู่งาน  
หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ก็ก าหนดสมรรถนะของบุคคลที่จะท างานให้ได้ผลผลิตตามต้องการ 
 วิธีการก าหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็วและสะดวก แต่จะไม่เห็นความเชื่อมโยงต่า งกับ
รูปแบบแรกที่มองเห็นความเชื่อมโยง แต่จะเสียเวลามากและอาจหลงทางได้ 
 ตัวอย่างสมรรถนะ 
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร ความม่ันใจตนเอง ความคิดสร้างสรรค์และการสร้าง
นวัตกรรม เป็นต้น 
 2. สมรรถนะของผู้จัดการ ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร การวางแผน และการบริหารงาน การท างานเป็น
ทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ ความสามารถในการจัดการตนเอง  เป็นต้น 
 
การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึงอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัดสมรรถนะของ
บุคคล ดังนี้ 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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 1. ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้างมีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไรเคยมี
ประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน  
2 ลักษณะ คือ 
      2.1  ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (task  performance) เป็นการท างานที่ได้เนื้องานแท้ ๆ  
      2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ไม่ใช่เนื้องาน แต่เป็นบริบทของเนื้องาน (contextual performance)  
ได้แก่  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน เป็นต้น 
      2.3 ผลการสัมภาษณ์ (interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็นการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็นไว้ กับการสัมภาษณ์แบบแบบ
ไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้อง
เตรียมค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ ให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมาก
ที่สุด 
                     2.4  ศูนย์ประเมิน (assessment  center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลาย 
ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 
                     2.5 360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมินจากเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 
 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทร (อบต.บ้านไทร) มีข้าราชการในสายงานต่าง ๆ  สายงาน ซึ่ง
ข้าราชการในแต่ละระดับของสายงานดังกล่าวจ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลักตามกรอบที่คณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) ก าหนด โดยคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ได้ก าหนดสมรรถนะที่คาดหวังในแต่ละระดับชั้นงานของต าแหน่งเพ่ือเป็นมาตรฐานในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ทั้งในด้านการสรรหารและการคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การบริหารผลงาน
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดของสมรรถนะหลัก ระดับสมรรถนะที่คาดหวังในแต่ละชั้น
งาน ความหมาย ระดับและพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละระดับของสมรรถนะหลัก ดังนี้ 
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1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึงทักษะ และคุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กร
จ าเป็นต้องมี เป็นพื้นฐานที่จะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสมรรถนะหลักและระดับสมรรถนะหลักที่
คาดหวังของพนักงานส่วนต าบลบ้านไทร มีดังนี ้

สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รมุ่

งผ
ลสั

มฤ
ทธิ์

 

กา
รย

ึดมั่
นใ

นค
วา

ม
ถูก

ต้อ
งแ

ละ
จริ

ยธ
รร

ม 
คว

าม
เขา้

ใจ
ใน

กร
แล

ะอ
งค

์
ระ

บบ
งาน

 

กา
รบ

ริก
าร

เป็
นเลิ

ศ 

กา
รท

 าง
าน

เป็
นท

ีม 

1.นักบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล (บริหารท้องถิ่น)      
   - ระดับต้น      
   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
2.นักบริหารงานทั่วไป (อ านวยการ)      

   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
3. นักบริหารงานการคลัง (อ านวยการ)      

   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
4. นักบริหารงานช่าง (อ านวยการ)      

   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
5.นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (อ านวยการ)      

   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
6.นักบริหารงานสวัสดิการสังคม (อ านวยการ)      

   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รมุ่

งผ
ลสั

มฤ
ทธิ์

 

กา
รย

ึดมั่
นใ

นค
วา

ม
ถูก

ต้อ
งแ

ละ
จริ

ยธ
รร

ม 
คว

าม
เขา้

ใจ
ใน

อง
ค์ก

รแ
ละ

ระ
บบ

งาน
 

กา
รบ

ริก
าร

เป็
นเลิ

ศ 

กา
รท

 าง
าน

เป็
นท

ีม 

7.นักบริหารงานการศึกษา (อ านวยการ)      
   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
8. นักบริหารงานการเกษตร (อ านวยการ)      
   - ระดับต้น      

   - ระดับกลาง      
   - ระดับสูง      
ต าแหน่ง ประเภทวิชาการ      
1.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน       
   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
2. นักทรัพยากรบุคคล      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
3. นิติกร      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
4. นักวิชาการคลัง      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รมุ่

งผ
ลสั

มฤ
ทธิ์

 

กา
รย

ึดมั่
นใ

นค
วา

ม
ถูก

ต้อ
งแ

ละ
จริ

ยธ
รร

ม 
คว

าม
เขา้

ใจ
ใน

อง
ค์ก

รแ
ละ

ระ
บบ

งาน
 

กา
รบ

ริก
าร

เป็
นเลิ

ศ 

กา
รท

 าง
าน

เป็
นท

ีม 

5.นักวิชาการพัสดุ      
   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
6. นักวิชาการเงินและบัญชี      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
7. นักวิชาการศึกษา      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
8.นักพัฒนาชุมชน      

   - ปฏิบัติการ      

   - ช านาญการ      
   - ช านาญการพิเศษ      
   - เชี่ยวชาญ      
ต าแหน่งประเภทท่ัวไป      

1.เจ้าพนักงานธุรการ      

   - ปฏิบัติงาน      

   - ช านาญงาน      
   - อาวุโส      
2. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย      

   - ปฏิบัติงาน      

   - ช านาญงาน      
   - อาวุโส      
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รมุ่

งผ
ลสั

มฤ
ทธิ์

 

กา
รย

ึดมั่
นใ

นค
วา

ม
ถูก

ต้อ
งแ

ละ
จริ

ยธ
รร

ม 
คว

าม
เขา้

ใจ
ใน

อง
ค์ก

รแ
ละ

ระ
บบ

งาน
 

กา
รบ

ริก
าร

เป็
นเลิ

ศ 

กา
รท

 าง
าน

เป็
นท

ีม 

3.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี      
   - ปฏิบัติงาน      

   - ช านาญงาน      
   - อาวุโส      
4. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้      

   - ปฏิบัติงาน      

   - ช านาญงาน      
   - อาวุโส      
5. นายช่างโยธา      

   - ปฏิบัติงาน      

   - ช านาญงาน      
   - อาวุโส      
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1.2 ความหมาย ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม และเกณฑ์มาตรวัดในแต่ละระดับของสมรรถนะหลัก 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของ
ตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึง การสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
กระท าได้มาก่อน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 พยายามท างานให้เสร็จตาม

ก าหนดเวลา 
ร้อยละของงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายเสรจ็ตาม

ก าหนดเวลา 

งานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาร้อย

ละ 91-100 

งานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาร้อย

ละ 81-90 

งานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลา

ร้อยละ 71-80 

งานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาร้อย

ละ 61-70 

งานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาต่ า

กว่าร้อยละ 60 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ท างานได้ตามเป้าหมายที่
ผู้บังคับบัญชาก าหนดหรือ
เป้าหมายของหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบ 

ร้อยละของงานท่ีบรรลุ
เป้าหมายตามแผนท่ี

ก าหนด 

งานบรรลเุป้าหมายร้อยละ 
91-100 

งานบรรลเุป้าหมายร้อยละ 
81-90 

งานบรรลเุป้าหมายร้อย
ละ 71-80 

งานบรรลเุป้าหมายร้อยละ 
61-70 

งานบรรลเุป้าหมายต่ า
กว่าร้อยละ 60 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
ปรับปรุงวิธีการท างานท่ีท าให้
การท างานดียิ่งข้ึน เร็วข้ึน มี
คุณภาพและประสิทธิภาพมาก
ขึ้น หรือท าให้ผู้รับบริการพึง
พอใจมากข้ึน 

ร้อยละของงานท่ีการ
ปฏิบัติมีการปรับปรุงและ

พัฒนาดีขึ้นกว่าเดิม 

งานท่ีได้รับมอบหมายมี
การปรับปรุงและพัฒนาให้

ดีขึ้นร้อยละ 91-100 

งานท่ีได้รับมอบหมายมี
การปรับปรุงและพัฒนาให้

ดีขึ้นร้อยละ 81-90 

งานท่ีได้รับมอบหมายมี
การปรับปรุงและพัฒนา
ให้ดีขึ้นร้อยละ 71-80 

งานท่ีได้รับมอบหมายมี
การปรับปรุงและพัฒนาให้

ดีขึ้นร้อยละ 61-70 

งานท่ีได้รับมอบหมายมี
การปรับปรุงและพัฒนา
ให้ดีขึ้นต่ ากว่าร้อยละ 

60 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและ
เป็นไปได้ยากเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ี
ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

ร้อยละของการปฏิบัติที่มี
การก าหนดเป้าหมายที่ท้า

ทายกว่าเดิม 

งานท่ีปฏิบัติมีการก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายกว่าเดิม

ร้อยละ 91-100 

งานท่ีปฏิบัติมีการก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายกว่าเดิม

ร้อยละ 81-90 

งานท่ีปฏิบัติมีการ
ก าหนดเป้าหมายที่ท้า

ทายกว่าเดิมร้อยละ 71-

80 

งานท่ีปฏิบัติมีการก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายกว่าเดิม

ร้อยละ 61-70 

งานท่ีปฏิบัติมีการ
ก าหนดเป้าหมายที่ท้า
ทายต่ ากว่าเดมิร้อยละ 

60 
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1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของ
ตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึง การสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
กระท าได้มาก่อน (ต่อ) 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

บริหารจดัการทรัพยากรเพื่อให้
ได้ประโยชน์สูงสุดของหน่วยงาน
ตามที่วางแผนไว้ 

ร้อยละของภารกิจของ
องค์กรที่ได้รับมอบหมาย
บรรลผุลส าเร็จ 

ภารกิจขององค์กรที่ไดร้ับ
มอบหมายบรรลุผลส าเร็จ
ร้อยละ 91-100 

ภารกิจขององค์กรที่ไดร้ับ
มอบหมายบรรลุผลส าเร็จ
ร้อยละ 81-90 

ภารกิจขององค์กรที่
ได้รับมอบหมาย
บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 
71-80 

ภารกิจขององค์กรที่ไดร้ับ
มอบหมายบรรลุผลส าเร็จ
ร้อยละ 61-70 

ภารกิจขององค์กรที่
ได้รับมอบหมาย
บรรลผุลส าเร็จต่ ากว่า
ร้อยละ 60 

 
 

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตนและการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมทั้งตามกหหมาย คุณธรรม จริยธรรม จรรณยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ
จรรยาข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 ยึดม่ันในจรรยาข้าราชการและ

ปฏิบัติหน้าท่ีตามกหหมาย 
ระเบียบและวินยัของข้าราชการ  

จ านวนครั้งของการถูก
ตักเตือนทางวินัย 

ไม่เคยถูกตักเตือนทางวินัย 
และได้รับรางวัลยกย่อง
การท าด ี

ไม่เคยถูกตักเตือนทางวินัย
และได้รับค าชมเชย 

ไม่เคยถูกตักเตือนทาง
วินัย 

เคยถูกตักเตือนทางวินัย 1 
ครั้ง 

เคยถูกตักเตือนทางวินัย
มากกว่า 1 ครั้ง 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
รักษาค าพูด มีสัจจะ และเช่ือถือ
ได ้

ระดับของการปฏิบัติตาม
ค าปฏิญาณที่ได้กล่าวไว ้

ปฏิบัติตามค าพูดทุกครั้ง
และเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ
เพื่อนร่วมงาน 

ปฏิบัติตามค าพูดทุกครั้ง
และกลา้ยืนยันความ
ถูกต้อง 

ปฏิบัติตามค าพูดทุกครั้ง ไม่ปฏิบตัิตามค าพูดที่ให้ไว้ 
1 ครั้ง 

ไม่ปฏิบตัิตามค า
ปฏิญาณที่ให้ไว้มากกว่า 
1 ครั้ง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง กล้า
ตัดสินใจปฏิบัติหน้าท่ีราชการ
โดยมุ่งพิทักษ์ประโยชน์ของทาง
ราชการ 

ระดับของการปฏิบัติต่อ
ผู้อื่นด้วยความเท่าเทียม 

ปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเท่า
เทียม 

ให้โอกาสกับผู้อื่นอย่างเท่า
เทียม 

ให้ความใส่ใจต่อ
ความรูส้ึกต่อผู้อื่นอย่าง
เท่าเทียม 

ให้ความส าคญัต่อผู้อื่น
อย่างเท่าเทียมไม่อคต ิ

เลือกปฏิบตัิต่อผู้อื่น 
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2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตนและการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมทั้งตามกหหมาย คุณธรรม จริยธรรม จรรณยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ
จรรยาข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง กล้า
ตัดสินใจปฏิบัติหน้าท่ีราชการ
โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของ
ทางราชการ 

ระดับของการปฏิบัติโดย
ยึดผลประโยชน์ของ
ประเทศ แม้ตนเองจะตก
อยู่ในสถานการณ์ที่ล าบาก 

กล้าตัดสินใจให้เกดิความ
ถูกต้อง ความเป็นธรรม 
แม้ต้องเกิดผลต่อต าแหน่ง
หน้าท่ี 

กล้าตัดสินใจให้เกดิความ
ถูกต้อง ความเป็นธรรม 
แม้อาจก่อให้เกิดความไม่
พึงพอใจแก่ผู้เสียประโยชน์ 

กล้าตัดสินให้เกดิความ
ถูกต้องเป็นธรรม เพื่อให้
เกิดประโยชน์ของทาง
ราชการ 

กล้าตัดสินใจและปฏิบตัิ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้รับบริการทุกคนอย่าง
เท่าเทียม 

มีการเลือกปฏิบัตติ่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้รับบริการ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์
ช่ือเสียงของประเทศแม้ใน
สถานการณ์ที่เสีย่งต่อความ
ม่ันคงในหน้าท่ี การงานและชีวิต 

ระดับของการปฏิบัติโดย
ยึดผลประโยชน์ของ
ประเทศแม้กระทบต่อ
ต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

ปกป้องผลประโยชน์ของ
ประเทศแม้กระทบต่อ
ต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

ปกป้องผลประโยชน์ของ
ประเทศแม้ต้องกระทบต่อ
เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ปกป้องผลประโยชน์ของ 
อบต.โดยยืนหยัดอยู่บน
หลักการความถูกต้อง
และเป็นธรรม 

ปกป้องผลประโยชน์ของ 
อบต.แม้ต้องท างานด้วย
ความยากล าบากและต้อง
ทุม่เทท างานท่ียุ่งยาก 

เพิกเฉยต่อการปกป้อง
ผลประโยชน์ของ อบต. 

 
 

3.ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (Organizational Awareness -OA) หมายถึง ความเข้าใจและสามารถใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอ านาจทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของ
ตนเองและองค์กรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวขอ้ง เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม่ ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อุบัติขึ้นจะมีผลต่อองค์กรและภารกจิที่ปฏิบัติอยู่ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
1 เข้าใจสายการบังคับบัญชาและ

โครงสร้างขององค์กรของ
หน่วยงานท่ีตนสังกัดอยู่ 
กหระเบียบตลอดจนขั้นตอน
กระบวนการปฏิบัติงานตา่ง ๆ 

ระดับของการปฏิบัติงานท่ี
ถูกต้องตามล าดับชั้น 

มีการปฏิบตัิงานท่ีถูกต้อง
ตามระเบียบ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตามสายการบังคับ
บัญชาถูกต้อง ร้อยละ 91-

100 

มีการปฏิบตัิงานท่ีถูกต้อง
ตามระเบียบ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตามสายการบังคับ
บัญชาถูกต้อง ร้อยละ 81-

90 

มีการปฏิบตัิงานท่ี
ถูกต้องตามระเบียบ 

ขั้นตอนการปฏิบตัิตาม
สายการบังคับบัญชา

ถูกต้อง ร้อยละ 71-80 

มีการปฏิบตัิงานท่ีถูกต้อง
ตามระเบียบ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตามสายการบังคับ
บัญชาถูกต้อง ร้อยละ 61-

70 

มีการปฏิบตัิงานท่ี
ถูกต้องตามระเบียบ 

ขั้นตอนการปฏิบตัิตาม
สายการบังคับบัญชา
ถูกต้อง ต ากว่าร้อยละ 

60 
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3.ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (Organizational Awareness -OA) หมายถึง ความเข้าใจและสามารถใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอ านาจทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของ
ตนเองและองค์กรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวขอ้ง เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม่ ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อุบัติขึ้นจะมีผลต่อองค์กรและภารกจิที่ปฏิบัติอยู่ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

เข้าใจสัมพันธภาพอยา่งไม่เป็น
ทางการระหว่างบุคคลในองค์กร
ตลอดจนผู้มีอ านาจตัดสินใจใน
ระดับต่าง ๆ  

รับรู้ได้ว่า ใครคือผู้มี
อ านาจตัดสินใจในองค์กร 
และใครเป็นผูมี้อิทธิพลต่อ
การตัดสินใจของผู้มี
อ านาจในองค์กร 

เมื่อเจอสถานการณ์ที่
แตกต่างไปจากเดิม 
สามารถใช้ความรู้ความ
เข้าใจในระบบงานและ
โครงสร้างขององค์กรเพื่อ
แก้ไขปัญหาและ
ปรับเปลีย่นวิธีการท างาน
ได้อย่างเหมาะสม 

เมื่อเจอสถานการณ์ที่
แตกต่างไปจากเดิม 
สามารถใช้ความรู้ความ
เข้าใจในระบบงานและ
โครงสร้างขององค์กรเพื่อ
แก้ไขปัญหาได ้

เมื่อเจอสถานการณ์ที่
แตกต่างไปจากเดิม 
สามารถใช้ความรู้ความ
เข้าใจในระบบงานเพื่อ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
ได ้

เมื่อเจอสถานการณ์ที่
แตกต่างไปจากเดิม 
สามารถใช้ความเข้าใจใน
ระบบงานเพื่อน ามา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานได ้

เมื่อเจอสถานการณ์ที่
แตกต่างไปจากเดิม 
สามารถใช้ความเข้าใจ
ในระบบงาน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
เข้าใจวัฒนธรรมขององค์กร 

ระดับความเข้าใจใน
วัฒนธรรมองค์กร 

มีส่วนร่วมในการก าหนด
วัฒนธรรมและปฏิบตัิตาม
แบบวัฒนธรรมขององค์กร 

เข้าใจถึงวัฒนธรรมของ
องค์กรและมสี่วนร่วมใน
การก าหนดวัฒนธรรมของ
องค์กร 

เข้าใจถึงวัฒนธรรมของ
องค์กรที่ต้องรักษา
สัญญาตามข้อตกลงการ
ปฏิบัติงาน 

เข้าใจถึงวัฒนธรรมของ
องค์กรที่มีความเอื้ออาทร
ต่อกัน 

เข้าใจถึงองค์กรมีการ
มุ่งเน้นความร่วมมือใน
การท างาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ 
เข้าใจกระแสการเมืองในองค์กร
และในภาครัฐโดยรวม 

ความเข้าใจในกระแส
การเมืองในองค์กร 

การน าความรู้มาใช้ในการ
ผลักดันภารกจิในหน้าท่ี
รับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธภิาพตาม
สถานการณ์ที่เหมาะสมให้
บรรลผุลเป็นประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมตามแผนงานท่ี
ก าหนดไว ้

มีการศึกษานโยบาย
ภาครัฐ กระแสการเมือง  
กลไก  ความเช่ือมโยง 
วิเคราะห์ผลที่จะมีต่อ
หน่วยงานและบทบาท
หน้าท่ีของตนทั้งในภาค
นโยบายและภาคปฏิบตั ิ

มีการน าวิเคราะห์
นโยบายภาครัฐมาปรับ
ใช้ในการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบ 

มีการน านโยบายภาครัฐใน
ภาพรวมมาใช้ในการ
วางแผนผลักดันภารกิจที่
รับผิดชอบ 

มีการปรับเปลีย่น
กระบวนการท างานให้มี
ความสอดคล้องระหวา่ง
นโยบายขององค์กรและ
กระแสการเมือง 
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3.ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (Organizational Awareness -OA) หมายถึง ความเข้าใจและสามารถใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอ านาจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของตนเอง
และองค์กรอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ให้บรรลผุล ความเข้าใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณไ์ด้ว่า นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม่ ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจน
เหตุการณ์หรือสถานการณต์่าง ๆ ที่อุบัติขึ้นจะมีผลต่อองค์กรและภารกิจที่ปฏิบัติอยู่ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

เข้าใจมูลเหตุพื้นฐานของ
พฤติกรรมองค์รวม 

ระดับความเข้าใจมูลเหตุ
พื้นฐานขององค์กร 

มีการน าประเด็นปัญหา
ทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคมทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศท่ีมี
ผลกระทบต่อนโยบาย
ภาครัฐและภารกิจของ
หน่วยงานของตน เพื่อใช้
แปลงวิกฤติให้เป็นโอกาส 

มีการก าหนดจุดยืนและ
ท่าทีตามภารกิจในหน้าท่ี
อย่างสอดคล้องเหมาะสม 
โดยมุ่งประโยชน์ของ
องค์กรและชาติเป็นส าคญั 

มีส่วนร่วมในการก าหนด
จุดยืนและท่าทีตาม
ภารกิจในหน้าท่ีได้อย่าง
สอดคล้องเหมาะสมโดย
มุ่งประโยชน์ของชาติ
เป็นส าคญั 

มีแผนปรับปรุงกลไกการ
บริหารจดัการองค์กร / 
แผนพัฒนา /แผนบริหาร
ความเสีย่ง 

มีการการวางแผนกล
ยุทธ์ขององค์กร 
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4.การบริการเป็นเลิศ (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 

เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 
5 4 3 2 1 

1 ให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ ท า
ด้วยความเต็มใจและให้ข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกต้อง 

ร้อยละของความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ ในมิติการ
บริการที่สภุาพ 

ให้บริการด้วยความเต็มใจ 
เสียสละเวลาเพื่อประสาน

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ

บริการอย่างรวดเร็ว 

ให้บริการด้วยความยิม้
แย้ม แนะน าขั้นตอนการ
ด าเนินงาน รวมถึงติดต่อ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใน

การรับบริการ 

บริการด้วยความยิม้แย้ม
แจ่มใส และรายงานผล
การปฏิบัติให้ผู้รับบริการ

ทราบเป็นระยะ ๆ 

บริการด้วยความยิม้แย้ม
แจ่มใส ให้ค าแนะน าและ
ติดตามเรื่องให้ผูร้ับบริการ 

บริการด้วยความยิม้แย้ม
แจ่มใส 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่  1 และ
ช่วยแก้ปัญหาหรือช่วยหาแนว
ทางแก้ไขท่ีเกิดขึ้นกับผู้รบับริการ
อย่างรวดเร็วไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้
ตัวหรือปัดภาระ 

ร้อยละของผูร้ับการบริการ
มีความพึงพอใจ 

เสียสละเวลาส่วนตน 
อาสาให้ความช่วยเหลือ
เป็นพิเศษเม่ือผู้รับบริการ

เผชิญปัญหาความ
ยากล าบาก 

แจ้งให้ผู้รับบริการทราบถึง
ความก้าวหน้าในเรื่องที่

ขอรับบริการ 

ให้เวลาแก่ผูร้ับบริการ
โดยเฉพาะเม่ือ

ผู้รับบริการได้รับความ
ยากล าบากในการ

ติดต่อสื่อสาร 

รับเป็นธุระช่วยแก้ปัญหา
หรือหาทางแก้ปัญหาอย่าง

เต็มความสามารถ 

ให้บริการด้วยความยิม้
แย้ม แจ่มใส วาจา

ไพเราะ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่  2 และ
ให้ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับ
งานท่ีให้บริการอยู่ ซ่ึงเป็น
ประโยชน์แก่ผู้รับบริการ แม้ว่า
ผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง
หรือไม่ทราบมาก่อน 

ร้อยละของผูร้ับการบริการ
มีความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
91 - 100 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
81 - 90 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อย
ละ 71 - 80 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
61 - 70 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ต่ า
กว่าร้อยละ 60 

4 แสดงสมรรถนะในระดับที่ 3 
และให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่ผู้รับบริการเพื่อ
สนองตอบความจ าเป็นหรือ
ความต้องการที่แท้จริงของ
ผู้รับบริการ 

ระดับความพึงพอใจในการ
ให้บริการ 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
91 - 100 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
81 - 90 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อย
ละ 71 - 80 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เป็นมิตร ร้อยละ 
61 - 70 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในมิติการ
บริการที่เปน็มิตร ต่ า
กว่าร้อยละ 60 
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4.การบริการเป็นเลิศ (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

ค านึงถึงผลประโยชน์ของ
ผู้รับบริการในระยะยาวและ
พร้อมท่ีจะเปลี่ยนวิธีการหรือ
ขั้นตอนการให้บริการเพื่อ
ประโยชนส์ูงสุดของผูร้ับบริการ 

การแสดงออกด้านการ
บริการ 

เป็นตัวแทนของ
หน่วยงาน/ องค์กรในการ
แลกเปลีย่นประสบการณ์ 
และถ่ายทอดหลักปฏิบตัิ
ในการให้บริการแกร่ับ
บริการ 

ตระหนักถึงการดูแลและ
รักษาผลประโยชน์ของ
ส่วนรวม สังคม และ
สิ่งแวดล้อม เสมือน
ประโยชน์ของตน 

ยอมสละเวลาและ
ความสุขส่วนตัวเพื่อ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ถึงแม้จะไม่มีคนเห็น 
หรือไดร้ับค ายกย่อง
สรรเสริญ 

เต็มใจให้ค าปรึกษาและ
แนะน าแก่ผู้อื่นโดยไม่รูส้ึก
เบื่อหน่าย หรือคดิว่าช่วย
คนอ่ืนแล้วเราจะได้อะไร
ตอบแทน 

เข้าใจความต้องการของ
ผู้รับบริการ และ
ตอบสนองความต้องการ
ด้วยความรวดเร็ว 

เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ 
และความประทับใจด้วย
บริการที่มีคณุภาพ 

 
 

5.การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะเป็นหัวหน้า
ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
1 ให้การสนับสนุนการตัดสินใจ

ของทีม และท างานส่วนที่ตน
ได้รับมอบหมายส าเร็จ 

ร้อยละความส าเรจ็ของ
งานท่ีผู้รับการประเมิน
รับผิดชอบภายในองค์กร 

งานท่ีผู้รับการประเมิน
ได้รับมอบหมายจากทีม 
ส าเรจ็ร้อยละ 91-100 

งานท่ีผู้รับการประเมิน
ได้รับมอบหมายจากทีม 
ส าเรจ็ร้อยละ 81-90 

งานท่ีผู้รับการประเมิน
ได้รับมอบหมายจากทีม 
ส าเรจ็ร้อยละ 71-80 

งานท่ีผู้รับการประเมิน
ได้รับมอบหมายจากทีม 
ส าเรจ็ร้อยละ 61-70 

งานท่ีผู้รับการประเมิน
ได้รับมอบหมายจากทีม 
ส าเรจ็ต่ ากว่าร้อยละ 60 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และให้
ความร่วมมือกับทีมเป็นอย่างด ี

ความพึงพอใจของผู้ร่วม
ทีมต่อผู้รับการประเมิน 

แบ่งปันข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์แก่เพื่อน
ร่วมงาน สมาชิกคนอ่ืน ๆ 
ในทีม แม้ว่าผู้อื่นไม่ไดร้้อง
ขอ 

เคารพการตัดสินใจหรือ
ความเห็นของผู้อื่นโดย
พิจารณาจากเหตุผลและ
ความจ าเป็น 

เชื่อม่ันในความรู้
ความสามารถของผู้อื่น
และกลา่วถึงผู้อื่นในทาง
ที่ด ี

เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ และให้
ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีม
ได้ด้วยด ี

สร้างความสัมพันธ์และเข้า
กับผู้อื่นในกลุ่มได้ด ี
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5.การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะเป็นหัวหน้า
ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด/ระดับท่ีคาดหวัง 

5 4 3 2 1 
3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

รับฟังความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ
และร่วมวางแผนในการท างาน
ของทีม 

ระดับความร่วมมือ ร่วมใจ
ในการท างาน 

เต็มใจรับฟังความเห็นของ
สมาชิกในทีม และเต็มใจ
เรียนรูจ้ากผู้อื่น รวมถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้ร่วมงานเพื่อประโยชน์ใน
การท างานร่วมกันให้ดี
ยิ่งข้ึน 

ขอความคิดเห็น ประมวล
ความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานไม่วา่จะเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจหรือ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

ประสานและส่งเสริม
สัมพันธภาพอันดีในทีม 
เพื่อสนับสนุนการท างาน
ร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน
อย่างจริงใจและรักษา
มิตรภาพที่ดีระหว่างกัน
เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร
โดยรวม 

รู้บทบาทหน้าท่ีของตนใน
ฐานะสมาชิกคนหนึ่งในทีม
และท างานในส่วนของตน
ได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่อง 

4 แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และ
รักษามิตรภาพท่ีดี ให้การ
สนับสนุน และช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมทีม เพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

ระดับการให้การสนับสนุน
และรักษามิตรภาพ 

รักษามิตรภาพอันดีกับ
เพื่อนร่วมทีมเพื่อ
ช่วยเหลือกันในวาระต่างๆ
ให้งานส าเร็จ 

การยอมรับและให้เกียรติ 
ลักษณะเฉพาะของบุคคล
ตามที่เขาเป็น ให้เกียรติ
และเคารพ ในคุณค่าของ
บุคคล มีความเป็นมิตร 

และความอบอุ่นใจแกผู่้อื่น 

ยกย่อง  และให้ก าลังใจ
เพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ 

 

ให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน
อย่างจริงใจและรักษา
มิตรภาพที่ดีระหว่างกัน
เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร
โดยรวม 

แสดงน้ าใจ รับอาสา
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมี
เหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้อง
ขอ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ก าหนดกลยุทธ์ โครงการ และ
กระตุ้นให้เกดิการท างานเป็นทีม 

ระดับการปฏิบตัิงานเป็น
ทีม 

ประสานรอยรา้ว หรือ
คลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในทีม และส่งเสริม
ขวัญก าลังระหว่างกัน 
เพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกัน
ได้อย่างราบรื่น 

ส่งเสริมความสามัคคีในทีม
โดยปราศจากอคตริะหว่าง
กัน เพื่อมุ่งหวังให้ทีม
ประสบความส าเรจ็ 

กระตุ้นให้สมาชิกในทีม
ตระหนักถึงความส าคญั
ของการท างานเป็นทีม  
และสามารถท างาน
ร่วมกันเป็นทีมได ้

ก าหนดโครงการเพื่อให้
บุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านไทรมีส่วน
ร่วมและท างานร่วมกัน
เป็นทีม 

ก าหนดกลยุทธ์และทิศ
ทางการท างานของทีม โดย
เชื่อมโยงกับเป้าหมายของ
องค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านไทร 
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1.3 สมรรถนะประจ าตัวผู้บริหาร 
 สมรรถนะประจ า ตั วผู้ บ ริหาร  หมายถึ ง คุณ ลักษณ ะ พ้ืนฐานของผู้บ ริห ารที่ แสดงถึ ง
ความรู้ ทักษะ แนวความคิดส่วนบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติและแรงจูงใจในหน้าที่การบริหาร ที่มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับหน้าที่ด้านการบริหาร ที่สามารถแยกผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่การบริหารได้อย่างยอดเย่ียม
ออกจากผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ทางการบริหารทั่ว ๆ ไป มีรายละเอียดของสมรรถนะประจ าตัวผู้บริหาร ระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังในแต่ละชั้นงาน ความหมาย ระดับและพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละระดับของสมรรถนะประจ า
สายงาน ดังนี้ 

สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รเป็

นผ
ู้น า

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 
คว

าม
สา

มา
รถ

ใน
กา

ร
เป็

นผ
ู้น า

 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
ร

พัฒ
นา

คน
 

กา
รค

ิดเช
ิงก

ลยุ
ทธ์

 

1.นักบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล (บริหารท้องถิ่น)     
   - ระดับต้น       
   - ระดับกลาง           
   - ระดับสูง     
2.นักบริหารงานทั่วไป (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
3. นักบริหารงานการคลัง (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
4. นักบริหารงานช่าง (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
5.นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
6.นักบริหารงานสวัสดิการสังคม (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รเป็

นผ
ู้น า

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 
คว

าม
สา

มา
รถ

ใน
กา

ร
เป็

นผ
ู้น า

 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รพั

ฒน
า

คน
 

กา
รค

ิดเช
ิงก

ลยุ
ทธ์

 

7. นักบริหารงานการศึกษา (อ านวยการ)     
   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
8. นักบริหารงานการเกษตร (อ านวยการ)     

   - ระดับต้น     

   - ระดับกลาง     
   - ระดับสูง     
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1.4 ความหมาย ระดับ ตัวชี้วัดพฤติกรรม และเกณฑ์มาตรวัดในแต่ละระดับของสมรรถนะประจ าตัวผู้บริหาร 
1. การเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้น หรือผลักดันหน่วยงานไปสู่การเปล่ียนแปลงที่เป็นประโยชน์รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้ 
เข้าใจ และด าเนินการให้การเปลี่ยนแปลงนั้นส าเร็จผล 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 เข้าใจและยอมรับถึงความ

จ าเป็นของการปรับเปลี่ยน
เพื่อให้ปรับตัวรับกับการ
เปลี่ยนแปลงได ้

ระดับความสามารถในการ
อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้อยา่ง
ครบถ้วนและถูกต้อง 

อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้อยา่ง
ถูกต้องและครบถ้วน 

อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้อยา่ง
ถูกต้อง 

อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้อยา่ง
ครบถ้วน 

อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้บา้งแต่ไม่
ครบถ้วนท้ังหมด 

อธิบายสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงได้บา้งแต่
ไม่ถูกต้องและไม่
ครบถ้วน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
สนับสนุนการมสี่วนร่วมใน
กิจกรรมการปรับเปลีย่นองค์กร 

ความร่วมมือในการเข้า
ร่วมกิจกรรมการ

ปรับเปลีย่นองค์กร 

เข้าร่วมกิจกรรมด้วย
ตนเองและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าร่วม
กิจกรรมการปรับเปลีย่น

องค์กร 

ให้ความร่วมมือและ
สนับสนุนให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าร่วม
กิจกรรมการปรับเปลีย่น

องค์กร 

ให้ความร่วมมือและ
มอบหมายให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าร่วม
กิจกรรมการปรับเปลีย่น

องค์กร 

ให้ความร่วมมือในกิจกรรม
การปรับเปลี่ยนองค์กร 

ไม่ให้ความร่วมมือในการ
เข้าร่วมกิจกรรมในการ
ปรับเปลีย่นองค์กรเลย 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
สามารถกระตุ้น และสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคญั
ของการปรับเปลีย่น 

ระดับความส าเร็จในการ
สร้างแรงจูงใจในการ

เปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใน 

อบต. 

บุคลากรของ อบต.บ้าน
ไทรมีความพร้อมในการ

รับการเปลี่ยนแปลง 

บุคลากรของ อบต.บ้าน
ไทรเล็งเห็นความส าคญัใน

การเปลีย่นแปลงการ
ปฏิบัติงาน 

บุคลากรของ อบต.บ้าน
ไทรรับทราบในการ
เปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นอย่าง
ครบถ้วน 

บุคลากรของ อบต.บ้าน
ไทรรับทราบในการ
เปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้น 

บุคลากรของ อบต.บ้าน
ไทรรับทราบในการ

เปลี่ยนแปลงและเกิด
การต่อต้าน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ 
มีการวางแผนงานท่ีดเีพื่อรับการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนในการ

ปรับเปลีย่น 

มีแผนรองรับการเปลี่ยน
ครบทุกประเด็นในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

มีแผนรองรับการ
เปลี่ยนแปลงเพียงบาง

ประเด็นในการบรหิารการ
เปลี่ยนแปลง 

สนับสนุนและร่วมวาง
แผนการเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้น 

มอบหมายให้มีการศึกษา
วิเคราะห์การเปลี่ยนที่จะ

เกิดขึ้นใน อบต. 

มีการด าเนินการว่าจะ
ด าเนินการอยา่งเป็น
ระบบเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ผลักดันให้เกิดการเปลีย่นแปลง
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ร้อยละของความส าเร็จใน
การเปลีย่นแปลงของ 

อบต. 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา อบต. ร้อยละ 91 - 

100 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา อบต. ร้อยละ 81 - 

90 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา อบต. ร้อยละ 71 

- 80 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา อบต. ร้อยละ 61 - 

70 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา อบต. ต่ ากว่า

ร้อยละ 60 
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2. ความสามารถในการเป็นผู้น า (Leadership-LEAD) หมายถึง ความต้ังใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุม่คนหรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแลและให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถ
ก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนงาน เป้าหมายและวิธีการต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 บริหารการประชุมได้ดีและคอย

แจ้งข่าวสารความเป็นไปแกผู่้ที่
เกี่ยวข้องอยู่เสมอ 

ระดับความสามารถในการ
ด าเนินการประชุมได้ดเีมื่อ
เทียบกับต าแหน่งผูเ้ข้าร่วม

ประชุม 

เป็นประธานในประชุม
และสามารถด าเนินการได้

จนเสรจ็สิ้น 

เป็นคณะท างานในท่ี
ประชุมและด าเนินการได้

เสร็จสิ้น 

เป็นกรรมการในที่
ประชุมและด าเนินการ

ได้เสร็จสิ้น 

เป็นเลขานุการในท่ีประชุม
และด าเนินการได้เสรจ็สิ้น 

เป็นผุ้ช่วยเลขานุการใน
ที่ประชุมและด าเนินการ

ได้จนเสรจ็สิ้น 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
เป็นผู้น าในการท างานของ
หน่วยงานโดยก าหนดทิศ
ทางการท างาน การรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นและสร้าง
ก าลังใจให้กับผู้ร่วมงานจนงาน
ส าเรจ็และบรรลุเปา้หมาย 

ร้อยละของความส าเร็จ
ของงานในหน่วยงานที่
ตนเองเป็นผูร้ับผดิชอบ 

งานในหน่วยงานที่ตนเอง
เป็นผู้น ารบัผิดชอบส าเรจ็
บรรลเุป้าหมายร้อยละ 

100 

งานในหน่วยงานที่ตนเอง
เป็นผู้น ารบัผิดชอบส าเรจ็
บรรลเุป้าหมายร้อยละ 

96-99 

งานในหน่วยงานที่
ตนเองเป็นผู้น า

รับผิดชอบส าเรจ็บรรลุ
เป้าหมายร้อยละ 91-95 

งานในหน่วยงานที่ตนเอง
เป็นผู้น ารบัผิดชอบส าเรจ็
บรรลเุป้าหมายร้อยละ 

86-90 

งานในหน่วยงานที่
ตนเองเป็นผู้น า

รับผิดชอบส าเรจ็บรรลุ
เป้าหมายร้อยละ 81-85 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
ให้การช่วยเหลือหน่วยงานที่
ตนเองรับผดิชอบในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลผุลส าเร็จ 

ร้อยละของความส าเร็จ
ของงานท่ีให้ความ

ช่วยเหลือหน่วยงานท่ี
ตนเองเป็นผูร้ับผดิชอบ 

งานท่ีตนเองเป็นผู้น า
รับผิดชอบช่วยเหลือ
บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 

100 

งานท่ีตนเองเป็นผู้น า
รับผิดชอบช่วยเหลือ

บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 96-

99 

งานท่ีตนเองเป็นผู้น า
รับผิดชอบช่วยเหลือ
บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 

91-95 

งานท่ีตนเองเป็นผู้น า
รับผิดชอบช่วยเหลือ

บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 86-

90 

งานท่ีตนเองเป็นผู้น า
รับผิดชอบช่วยเหลือ
บรรลผุลส าเร็จร้อยละ 

81-85 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
ประพฤติตนเหมาะสมกับการ
เป็นผู้น า 

ร้อยละของการมีความเป็น
ธรรมและความโปร่งใสใน

การปฏิบัติงาน 

มีความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานร้อยละ 100 

มีความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานร้อยละ 96-99 

มีความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานร้อยละ 91-

95 

มีความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานร้อยละ 86-90 

มีความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานต่ ากว่าร้อยละ 
85 
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2. ความสามารถในการเป็นผู้น า (Leadership-LEAD) หมายถึง ความต้ังใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุม่คนหรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแลและให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถ
ก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนงาน เป้าหมายและวิธีการต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

น าพาทีมงานก้าวไปสู่พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านไทรได ้

ร้อยละของความสามารถ
ในการน าทีมงานทีมงาน
เพื่อให้พันธกิจระยะยาว
ขององคก์ารบริหารส่วน

ต าบลบ้านไทรส าเร็จลลุ่วง
ได ้

มีความสามารถในการน า
ทีมงานเพื่อให้พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การ

บริหารส่วนต าบลบ้านไทร
ส าเรจ็และบรรลุเปา้หมาย

ได้ร้อยละ 100 

มีความสามารถในการน า
ทีมงานเพื่อให้พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การ

บริหารส่วนต าบลบ้านไทร
ส าเรจ็และบรรลุเปา้หมาย

ได้ร้อยละ 96-99 

มีความสามารถในการ
น าทีมงานเพ่ือให้พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้าน
ไทรส าเร็จและบรรลุ

เป้าหมายไดร้้อยละ 91-

95 

มีความสามารถในการน า
ทีมงานเพื่อให้พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การ

บริหารส่วนต าบลบ้านไทร
ส าเรจ็และบรรลุเปา้หมาย

ได้ร้อยละ 86 - 90 

มีความสามารถในการ
น าทีมงานเพ่ือให้พันธกิจ
ระยะยาวขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้าน
ไทรส าเร็จและบรรลุ

เป้าหมายไดต้่ ากว่าร้อย
ละ 85 

 
 

3. ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching - DC) หมายถึง ความต้ังใจหรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนนุและการพัฒนาความรู้ความสามารถผู้อื่น โดยมีเจตนามุ่งเน้นพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพ่ือประโยชนข์องหน่วยงาน องค์กร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหลา่นั้น 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 สามารถสอนงานหรือให้ค าแนะ

แนะอย่างละเอยีดหรือด้วยการ
สาธิตวิธีการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
สอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการน าผลการสอนงานท่ี
ท าแล้วไปพัฒนาต่อยอด

ให้สูงข้ึน 

มีการประเมินผลการสอน
งาน 

มีการใช้เทคนิคการสอน
งานท่ีดี มีการวางแผนการสอนงาน 

มีการประเมิน
ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ตั้งใจพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ศักยภาพ 

ร้อยละของความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาภายใต้
ค าแนะน า 

ระดับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร้อยละ 
91 ข้ึนไป 

ระดับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร้อยละ 
81-90 

ระดับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร้อยละ 
71-80 

ระดับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร้อยละ 
61-70 

ระดับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาต่ ากว่า
ร้อยละ 60 
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3. ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coaching - DC) หมายถึง ความต้ังใจหรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนนุและการพัฒนาความรู้ความสามารถผู้อื่น โดยมีเจตนามุ่งเน้นพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพ่ือประโยชนข์องหน่วยงาน องค์กร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหลา่นั้น 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

วางแผนเพื่อให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดง
ความสามารถในการท างาน 

ระดับความส าเร็จในการ
มอบหมายงานให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏบิัต ิ

มีการมอบหมายงาน 
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 
พร้อมให้ข้อเสนอแนะและ
มีส่วนร่วมในการพัฒนา
งานของผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างดียิ่ง 

มีการมอบหมายงาน 
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และให้ข้อเสนอแนะเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการมอบหมายงานและ
ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการมอบหมายงานและ
อธิบายรายละเอียดง่ายต่อ

การปฏิบัต ิ

มีการมอบหมายงานท่ี
ยากต่อการปฏิบัติและไม่
อธิบายรายละเอียดให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
สามารถช่วยแก้ไขปัญหาที่เป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาศักยภาพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการประเมินศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
เป็นพี่เลี้ยงในการแกไ้ข
ปัญหาการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้

ค าแนะน าและติดตามผล
การด าเนินงาน 

มีการประเมินศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา
และให้ค าแนะน าเพื่อ

ปรับปรุงงาน 

มีการประเมินศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

จัดท าแผนในการให้
ค าแนะน า 

มีการประเมินศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ท าให้ส่วนราชการมรีะบบการ
สอนงานและการมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบการสอนงาน
และมอบหมายงานในกอง 

มีการน าระบบการสอน
งานและมอบหมายงานมา
ใช้ในการพัฒนางานและมี

แผนรองรับความเสีย่ง 

มีการน าระบบการสอน
งานและมอบหมายงานมา

ใช้ในการพัฒนางาน 

มีการสื่อสารระบบการ
สอนงานและมอบหมาย
งานมาใช้ในการพัฒนา

งานของ อบต. 

มีการศึกษาและวิเคราะห์
ระบบการสอนงานและ

การมอบหมายงานมาใช้ใน
การพัฒนา อบต. 

มีการวางแผนพัฒนา
ระบบการสอนงานและ
มอบหมายงานมาใช้ใน

การพัฒนา อบต. 
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4. การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking -ST) หมายถึง ความสามารถในการคิด การท าความเขา้ใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์และการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาว
รวมถึงทฤษหีและแนวคดิต่าง ๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวัน หรือให้ไดม้าซ่ึงกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม่ ๆ อันเปน็ผลจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณห์รือข้อมูล
หลากหลายและนานาทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเข้าใจอย่างลกึซ้ึงถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มีต่อกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 เข้าใจและปฏิบัตตินให้เหมาะสม

สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของ
องค์กรในการปฏิบัตภิารกิจใน
งานของตนเองได้ 

ระดับความสามารถในการ
อธิบายความเช่ือมโยง

นโยบายและภารกิจ พันธ
กิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านไทรได้
อยา่งถูกต้องและเป็น

รูปธรรม 

อธิบายความเช่ือมโยง
นโยบายและภารกิจ พันธ
กิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านไทรได้
อย่างถูกต้องและเป็น
รูปธรรมอย่างชัดเจน 

อธิบายความเช่ือมโยง
นโยบายและภารกิจ พันธ
กิจขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลบ้านไทรได้อย่าง
ถูกต้อง 

อธิบายความเช่ือมโยง
นโยบายและภารกิจ 
พันธกิจขององค์การ

บริหารส่วนต าบลบ้าน
ไทรได้อย่างถูกต้องเป็น

ส่วนใหญ ่

อธิบายความเช่ือมโยง
นโยบายและภารกิจ พันธ
กิจขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลบ้านไทรไดบ้้าง
แต่ไม่ทั้งหมด 

ไม่สามารถอธิบายความ
เชื่อมโยงนโยบายและ
ภารกิจ พันธกิจของ
องค์การบริหารส่วน

ต าบลบ้านไทรได้อย่าง
ถูกต้อง 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
สามารถน าประสบการณม์า
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลบ้านไทรได้อย่างสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

ระดับความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ประสบการณ์
การในการก าหนดกลยุทธ์
ขององค์กรได้สอดคล้อง

กับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

สามารถก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง
และครบถ้วนสอดคล้อง

กับยุทธศาสตร์ขององค์กร
ได ้

สามารถก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง
และครบถ้วน 

สามารถก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบได้อย่าง
ถูกต้อง 

สามารถก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบได้ถูกต้องเป็น
บางส่วน 

ไม่มีการก าหนดกลยุทธ์
ของหน่วยงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบได ้

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
สามารถน าทฤษฏีหรือ
แนวความคิดที่ซับซ้อนมาใช้ใน
การก าหนดกลยุทธ์ของ
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบได ้

ระดับความสามารถ
ประยุกต์ใช้ทฤษหีที่

ซับซ้อนและบรูณาการใน
การก าหนดกลยุทธ์ของ

หน่วยงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

ความสามารถประยุกต์ใช้
ทฤษหีที่ซับซ้อนและ

บูรณาการในการก าหนด
กลยุทธ์ เช่น Scenario 

Planning 

สามารถประยุกต์ใช้ทฤษหี
ที่ซับซ้อนในการก าหนด
กลยุทธ์ เช่น ทฤษหี 7S 

มีการประยุกต์ใช้ทฤษหี
อย่างง่ายในการก าหนด
กลยุทธ์ เช่น SWOT 

มีการประยุกต์ใช้แนวคิด
และหลักการอย่างง่ายใน
การก าหนดกลยุทธ์ เช่น 

Goal Setting 

ไม่มีการประยุกต์ใช้
ทฤษหีที่ซับซ้อนในการ

ก าหนดกลยุทธ์ 
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4. การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking -ST) หมายถึง ความสามารถในการคิด การท าความเขา้ใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์และการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาว
รวมถึงทฤษหีและแนวคดิต่าง ๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวัน หรือให้ไดม้าซ่ึงกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม่ ๆ อันเปน็ผลจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณห์รือข้อมูล
หลากหลายและนานาทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเข้าใจอย่างลกึซ้ึงถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มีต่อกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สามารถก าหนดกลยุทธ์ของส่วน
ราชการและยุทธศาสตร์ของ
องค์กรที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
ลักษณะองคร์วม 

ระดับความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในและ
ภายนอกท่ีมีผลกระทบ

ระดับความส าเร็จของกล
ยุทธ์ของหน่วยงาน 

ความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในและ
ภายนอกท่ีมีผลกระทบ

ระดับความส าเร็จของกล
ยุทธ์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล 

ความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในและ
ภายนอกท่ีมีผลกระทบ

ระดับความส าเร็จของกล
ยุทธ์ของส่วนราชการที่

ตนเองรับผดิชอบ 

ความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในและ
ภายนอกท่ีมีผลกระทบ
ระดับความส าเร็จของ

กลยุทธ์ของงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

ความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในที่มี

ผลกระทบระดับ
ความส าเร็จของกลยุทธ์
ขององค์การบริหารส่วน

ต าบล 

ความสามารถในการ
อธิบายปัจจัยภายในท่ีมี

ผลกระทบระดับ
ความส าเร็จของกลยุทธ์

ของส่วนราชการที่
ตนเองรับผดิชอบ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ปรับเปลีย่นกลยุทธ์ให้สอดคล้อง
กับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

ระดับความสามารถในการ
ปรับเปลีย่นกลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลงและมีการ
ประเมินความเสี่ยงอย่าง

ต่อเนื่อง 

มีการปรับเปลีย่นกลยุทธ์
ให้สอดคล้องกับบรบิทที่
เปลี่ยนแปลงและมีการ
ประเมินความเสี่ยงอย่าง

ต่อเนื่อง 

การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลงและมีการ
ประเมินความเสี่ยงอย่าง

ต่อเนื่อง 

มีการปรับเปลีย่นกล
ยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
บริบทท่ีเปลี่ยนแปลง

บ้าง 

ไม่มีการปรับเปลี่ยนกล
ยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
บริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

ไม่เห็นว่าจ าเป็นต้อง
ปรับเปลีย่นกลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลง 
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1.5 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)  
 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของพนักงาน
ส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทร จ าเป็นจะต้องมีนอกเหนือจากหลักเกณฑ์ที่ ก.ถ.ก าหนด โดย
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทรได้วิเคราะห์งานและข้อมูลที่เกี่ยวข้องแล้ว มีรายละเอียดของสมรรถนะ
ประจ าสายงาน ระดับสมรรถนะที่คาดหวังในแต่ละชั้นงาน ความหมาย ระดับและพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละระดับ
ของสมรรถนะประจ าสายงาน ดังนี้ 
 

สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 
กา

รม
ุ่งม

ั่นแ
ละ

คว
าม

ปล
อด

ภัย
 

กา
รยึ

ดม
ั่นใ

นห
ลัก

เกณ
ฑ์ 

กา
รส

ั่งส
มค

วา
มร

ู้แล
ะค

วา
มเช

ี่ยว
ชา

ญใ
นส

าย
อา

ชีพ
 

คว
าม

เข้า
ใจ

พื้น
ที่แ

ละ
กา

รเม
ือง

 

ศิล
ปะ

กา
รโน

้มน
้าว

 จูง
ใจ

 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
แล

ะด
 าเน

ินก
าร

เชิง
รุก

 

กา
รค

ิดว
ิเคร

าะ
ห์ 

กา
รว

างแ
ผน

แล
ะก

าร
จัด

กา
ร 

กา
รส

ร้า
งให้

เกิด
กา

รม
ีส่ว

นร
่วม

ทุก
ภา

คส
่วน

 

คว
าม

ละ
เอีย

ดร
อบ

คอ
บค

วา
มถู

กต้
อง

 

กา
รก

 ากั
บติ

ดต
าม

อย่
าง

สม
่ าเส

มอ
 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
อย่

าง
มือ

อา
ชีพ

 

สร
้างส

รร
ค์เพื่

อป
ระ

โยช
น์ท้

อง
ถิ่น

 

1.ปลัด/รองปลัด อบต. 
 (บริหารท้องถิ่น) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
2.นักบริหารงานทั่วไป 
(อ านวยการ) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
3. นักบริหารงานการคลัง 
(อ านวยการ) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
4.นักบริหารงานช่าง              

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง 

กา
รม

ุ่งม
ั่นแ

ละ
คว

าม
ปล

อด
ภัย

 

กา
รยึ

ดม
ั่นใ

นห
ลัก

เกณ
ฑ์ 

กา
รส

ั่งส
มค

วา
มร

ู้แล
ะค

วา
มเช

ี่ยว
ชา

ญใ
นส

าย
อา

ชีพ
 

คว
าม

เข้า
ใจ

พื้น
ที่แ

ละ
กา

รเม
ือง

 

ศิล
ปะ

กา
รโน

้มน
้าว

 จูง
ใจ

 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
แล

ะด
 าเน

ินก
าร

เชิง
รุก

 

กา
รค

ิดว
ิเคร

าะ
ห์ 

กา
รว

างแ
ผน

แล
ะก

าร
จัด

กา
ร 

กา
รส

ร้า
งให้

เกิด
กา

รม
ีส่ว

นร
่วม

ทุก
ภา

คส
่วน

 

คว
าม

ละ
เอีย

ดร
อบ

คอ
บค

วา
มถู

กต้
อง

ขอ
งงา

น 

กา
รก

 ากั
บติ

ดต
าม

อย่
าง

สม
่ าเส

มอ
 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
อย่

าง
มือ

อา
ชีพ

 

สร
้างส

รร
ค์เพื่

อป
ระ

โยช
น์ท้

อง
ถิ่น

 

5.นักบริหารงานสาธารณสุข
(อ านวยการ) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
6. นักบริหารงานสวัสดิการ
สังคม (อ านวยการ) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
7. นักบริหารงานการศึกษา 
(อ านวยการ) 

             

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
8. นักบริหารงานการเกษตร              

   - ระดับต้น              
   - ระดับกลาง              
   - ระดับสูง              
ประเภทวิชาการ              

1.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน               

   - ปฏิบัติการ              

   - ช านาญการ              

   - ช านาญการพิเศษ              

   - เชี่ยวชาญ              
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง  

กา
รม

ุ่งม
ั่นแ

ละ
คว

าม
ปล

อด
ภัย

 

กา
รยึ

ดม
ั่นใ

นห
ลัก

เกณ
ฑ์ 

กา
รส

ั่งส
มค

วา
มร

ู้แล
ะค

วา
มเช

ี่ยว
ชา

ญใ
นส

าย
อา

ชีพ
 

คว
าม

เข้า
ใจ

พื้น
ที่แ

ละ
กา

รเม
ือง

 

ศิล
ปะ

กา
รโน

้มน
้าว

 จูง
ใจ

 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
แล

ะด
 าเน

ินก
าร

เชิง
รุก

 

กา
รค

ิดว
ิเคร

าะ
ห์ 

กา
รว

างแ
ผน

แล
ะก

าร
จัด

กา
ร 

กา
รส

ร้า
งให้

เกิด
กา

รม
ีส่ว

นร
่วม

ทุก
ภา

คส
่วน

 

คว
าม

ละ
เอีย

ดร
อบ

คอ
บค

วา
มถู

กต้
อง

ขอ
งงา

น 

กา
รก

 ากั
บติ

ดต
าม

อย่
าง

สม
่ าเส

มอ
 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
อย่

าง
มือ

อา
ชีพ

 

สร
้างส

รร
ค์เพื่

อป
ระ

โยช
น์ท้

อง
ถิ่น

 

กา
รบ

ริห
าร

คว
าม

เสี่ย
ง 

2.นักทรัพยากรบุคคล               
   - ปฏิบัติการ               

   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

3. นิติกร               

   - ปฏิบัติการ               

   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

4.นักวิชาการเงินและบัญชี               

   - ปฏิบัติการ               

   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

5.นักวิชาการพัสดุ               

   - ปฏิบัติการ               

   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

6.นักวิชาการคลัง               

   - ปฏิบัติการ               

   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง  

กา
รม

ุ่งม
ั่นแ

ละ
คว

าม
ปล

อด
ภัย

 

กา
รยึ

ดม
ั่นใ

นห
ลัก

เกณ
ฑ์ 

กา
รส

ั่งส
มค

วา
มร

ู้แล
ะค

วา
มเช

ี่ยว
ชา

ญใ
นส

าย
อา

ชีพ
 

คว
าม

เข้า
ใจ

พื้น
ที่แ

ละ
กา

รเม
ือง

 

ศิล
ปะ

กา
รโน

้มน
้าว

 จูง
ใจ

 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
แล

ะด
 าเน

ินก
าร

เชิง
รุก

 

กา
รค

ิดว
ิเคร

าะ
ห์ 

กา
รว

างแ
ผน

แล
ะก

าร
จัด

กา
ร 

กา
รส

ร้า
งให้

เกิด
กา

รม
ีส่ว

นร
่วม

ทุก
ภา

คส
่วน

 

คว
าม

ละ
เอีย

ดร
อบ

คอ
บค

วา
มถู

กต้
อง

ขอ
งงา

น 

กา
รก

 ากั
บติ

ดต
าม

อย่
าง

สม
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มอ
 

กา
รแ

ก้ไข
ปัญ

หา
อย่
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มือ

อา
ชีพ

 

สร
้างส
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ค์เพื่

อป
ระ

โยช
น์ท้

อง
ถิ่น

 

กา
รให้

คว
าม

รู้แ
ละ

สร
้าง

สัม
พัน

ธ์ 

7.นักวิชาการศึกษา               
   - ปฏิบัติการ               
   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

8. นักพัฒนาชุมชน               

   - ปฏิบัติการ               
   - ช านาญการ               

   - ช านาญการพิเศษ               

   - เชี่ยวชาญ               

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป               

1. เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

              

   - ปฏิบัติงาน               

   - ช านาญงาน               

   - อาวุโส               

2.นายช่างโยธา               

   - ปฏิบัติงาน               

   - ช านาญงาน               

   - อาวุโส               

3. เจ้าพนักงานธุรการ               

   - ปฏิบัติงาน               

   - ช านาญงาน               

   - อาวุโส               
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สายงานและระดับชั้นงาน 

สมรรถนะและระดับท่ีคาดหวัง  

กา
รม

ุ่งม
ั่นแ
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ู้แล
ะค

วา
มเช

ี่ยว
ชา

ญใ
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4.เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี               
   - ปฏิบัติงาน               
   - ช านาญงาน               
   - อาวุโส               
5.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้               
   - ปฏิบัติงาน               
   - ช านาญงาน               
   - อาวุโส               
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1.6 ความหมาย ระดับและตัวชี้วัดพฤติกรรม และเกณฑ์มาตรวัดในแต่ละระดับของสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) 
1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking-AT) หมายถึง การท าความเข้าใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด โดยการแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทลีะขั้นตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมู่ปญัหา หรือสถานการณอ์ย่างเป็นระบบระเบยีบ เปรยีบเทยีบแง่มุมต่าง ๆ สามารถล าดบัความส าคญั ช่วงเวลา เหตุและผล ท่ีมาที่ไปของกรณตี่าง ๆ ได ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 มีความเข้าใจสถานการณ์ 

ประเด็นปัญหา โดยสามารถ
วิเคราะห์สถานการณ์หรือแตก
ประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนย่อย 
ๆ ได ้

ระดับความสามารถในการ
วิเคราะห์และแตกประเด็น

ปัญหางานท่ีรับผิดชอบ 

สามารถสรปุผลการ
วิเคราะห์ แตกประเด็น
ปัญหาและเสนอแนว

ทางการแก้ไขปัญหาใน
งานท่ีรับผิดชอบ 

สามารถวิเคราะห์และแตก
ประเด็นปัญหาในงานท่ี
ตนเองรับผดิชอบพร้อม

ยกตัวอย่างได ้

สามารถอธิบายและแตก
ประเด็นปัญหาในงานท่ี

ตนเองรับผดิชอบได ้

สามารถอธิบายงานและ
เข้าใจปัญหาในงานท่ี
ตนเองรับผดิชอบได ้

สามารถอธิบายงานที่
ตนเองรับผดิชอบได ้

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
เข้าใจความสมัพันธ์ของปัญหา
หรืองานโดยสามารถระบุเหตุ
และผล ข้อดี ข้อเสยีในประเด็น
ต่าง ๆ และวางแผนงาน
ตามล าดับความส าคญั 

ระดับความเข้าใจ
ความสัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน

ของปัญหาหรืองาน 

สามารถสรปุผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
แตกประเด็นปัญหาและ
เสนอแนวทางการแก้ไข
ปัญหาในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบกับงานท่ี

เกี่ยวข้องในกระบานงาน
เดียวกันได ้

สามารถวิเคราะห์
ความสัมพันธ์และแตก

ประเด็นปัญหาของงานท่ี
ตนเองรับผดิชอบกับงานท่ี
เกี่ยวข้องในกระบวนงาน

เดียวกันได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์และแตก
ประเด็นปัญหางานท่ี

ตนเองรับผดิชอบกับงาน
ที่เกี่ยวข้องกับ

กระบวนงานเดียวกันได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์และเข้าใจ
ปัญหาของงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบเกีย่วกับงานท่ี
เกี่ยวข้องในกระบวนงาน

เดียวกันได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ของงานท่ี
ตนเองรับผดิชอบกับงาน
ที่เกี่ยวข้องใน
กระบวนงานเดียวกันได ้

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
เข้าใจความสมัพันธ์ที่ซับซ้อน
ของปัญหาหรืองานและสามารถ
เชื่อมโยงเหตุปจัจัยที่ซับซ้อนของ
สถานการณ์ โดยวางแผน
ขั้นตอนการด าเนินงานท่ีมี
ผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ระดับความเข้าใจ
ความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน

ของปัญหาในการวางแผน
งานท่ีรับผิดชอบ 

สามารถสรปุผลการ
วิเคราะห์ แตกประเด็น

ปัญหาของกระบวนงานท่ี
ซับซ้อนและคาดการณ์
ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานท่ี

รับผิดชอบได ้

สามารถวิเคราะห์
ความสัมพันธ์และแตก
ประเด็นปัญหาของ

กระบวนงานท่ีซับซ้อนท่ี
รับผิดชอบได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ทั้ง

กระบวนงานและแตก
ประเด็นปัญหาของ

กระบวนงานท่ีซับซ้อนท่ี
ตนเองรับผดิชอบได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ของงานท้ัง
กระบวนงานและปัญหาที่
ซับซ้อนท่ีรับผดิชอบได ้

สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ของงานท้ัง
กระบวนงานท่ีซับซ้อนท่ี
รับผิดชอบได ้
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1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking-AT) หมายถึง การท าความเข้าใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด โดยการแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทลีะขั้นตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมู่ปญัหา หรือสถานการณอ์ย่างเป็นระบบระเบยีบ เปรยีบเทยีบแง่มุมต่าง ๆ สามารถล าดบัความส าคญั ช่วงเวลา เหตุและผล ท่ีมาที่ไปของกรณตี่าง ๆ ได ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สามารถวิเคราะห์ วางแผนและ
คาดการณ์ปัญหา พร้อมวาง
แนวทางป้องกันปัญหาล่วงหน้า
ในงานท่ีซับซ้อนได ้

ระดับความสามารถ
วิเคราะห์ และวางแผน

งานท่ีซับซ้อน 

สามารถวิเคราะห์ วางแผน
และคาดการณ์ปัญหา 
พร้อมวางแนวทางการ
ป้องกันปัญหาล่วงหน้าท่ี
ซับซ้อนในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบได ้

สามารถวิเคราะห์ วางแผน 
และคาดการณ์ปัญหาของ
งานท่ีรับผิดชอบท่ี
เกี่ยวข้องกับกระบวนงาน
อื่นได ้

สามารถวิเคราะห์แตก
ประเด็นปัญหาและ
วางแผนงานท่ีรับผิดชอบ
ที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนงานอ่ืนได ้

สามารถอธิบาย วิเคราะห์ 
และวางแผนงานท่ี
รับผิดชอบท่ีเกี่ยวข้องกับ
กระบวนงานอ่ืนได ้

สามารถอธิบายวิเคราะห์
งานท่ีรับผิดชอบท่ี
เกี่ยวข้องกับ
กระบวนงานอ่ืนได ้

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
สามารถใช้เทคนิคและรูปแบบ
ต่าง ๆ ในการก าหนดแผนงาน
การท างานและหาทางเลือก
ส าหรับป้องกันหรือแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้น 

ระดับของการใช้เทคนิค
และรูปแบบต่างๆ ในการ
ก าหนดแผนการท างาน 

สามารถวิเคราะห์ 
คาดการณ์สภาพปัญหา
และสามารถสร้างเทคนิค
ใหม่ ๆ เพื่อป้องกันปัญหา
ที่อาจจะเกิดขึ้นได ้

สามารถวิเคราะห์ 
คาดการณ์สภาพปัญหา
และสามารถพัฒนาเทคนิค
ต่าง ๆ ในการสร้างแนว
ทางการป้องกันปัญหาได ้

สามารถวิเคราะห์ 
คาดการณ์สภาพปัญหา
และประยุกต์ใช้เทคนิค
ต่าง ๆ ในการสร้าง
แนวทางป้องกันปัญหา
ได ้

สามารถใช้เทคนิคในการ
วิเคราะห์ที่หลากหลายใน
การพิจารณาสภาพของ
ปัญหาในภาพรวมทั้งหมด
ได ้

สามารถใช้เทคนิคในการ
วิเคราะห์ แยกแยะ
ประเด็นปัญหาใน
ภาพรวมทั้งหมดได ้

 
 

2. การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก (Pro Activeness) หมายถึง การเห็นปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานั้นโดยไม่มีใครร้องขอและอย่างไม่ย่อท้อ หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย เพื่อแก้ปัญหา ป้องกันปัญหาหรือสรา้งโอกาสด้วย 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 เล็งเห็นปญัหาหรือโอกาสระยะ

สั้นและลงมือด าเนินการ ร้อยละของความส าเร็จใน
การแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ 

ปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขส าเรจ็ร้อยละ 91 
ขึ้นไป 

ปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขส าเรจ็ร้อยละ  
81 - 90 

ปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขส าเรจ็ร้อยละ 
71 - 80 

ปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขส าเรจ็ร้อยละ 
 61 - 70 

ปัญหาที่ไม่ซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขส าเรจ็ต่ ากว่า
ร้อยละ 60 
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2. การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก (Pro Activeness) หมายถึง การเห็นปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานั้นโดยไม่มีใครร้องขอและอย่างไม่ย่อท้อ หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย เพื่อแก้ปัญหา ป้องกันปัญหาหรือสรา้งโอกาสด้วย 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
2 จัดการปญัหาเฉพาะหน้าหรือ

เหตุวิกฤตเฉพาะหน้าได ้
ร้อยละของปัญหาที่มี
ความยุ่งยากท่ีสามารถ

ด าเนินการแกไ้ขได้ส าเร็จ 

ปัญหาที่ยุ่งยากได้รับการ
แก้ไขส าเร็จร้อยละ 91 ข้ึน
ไป 

ปัญหาที่ยุ่งยากได้รับการ
แก้ไขส าเร็จร้อยละ  
81 - 90 

ปัญหาที่ยุ่งยากได้รับการ
แก้ไขส าเร็จร้อยละ 71 - 
80 

ปัญหาที่ยุ่งยากได้รับการ
แก้ไขส าเร็จร้อยละ 61 - 
70 

ปัญหาที่ยุ่งยากได้รับการ
แก้ไขส าเร็จต่ ากว่าร้อย
ละ 60 

3 การเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือ
สร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหา
ระยะสั้น 

ระดับการแก้ไขปญัหาใน
ระยะสั้น 

หาวิธีการใหม่ ๆ ในการ
สร้างโอกาสเพื่อป้องกัน
ปัญหาในระยะสั้นได ้

มีการตดิตามผลการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะสั้น ๆ ได ้

ทดลองน าวิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้แก้ไขปัญหาใน
ระยะสั้นได ้

มีการวางแผนการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะสั้นได ้

วิเคราะห์ปัญหาในระยะ
สั้นได ้

4 เตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสรา้ง
โอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่
อาจเกิดขึ้นในระยะกลาง 

ระดับการแก้ไขปญัหาใน
ระยะกลาง 

หาวิธีการใหม่ ๆ ในการ
สร้างโอกาสเพื่อป้องกัน
ปัญหาในระยะกลางได ้

มีการตดิตามผลการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะกลาง ได ้

ทดลองน าวิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้แก้ไขปัญหาใน
ระยะกลางได ้

มีการวางแผนการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะกลางได ้

วิเคราะห์ปัญหาในระยะ
กลางได ้

5 เตรียมการล่วงหน้า เพ่ือสรา้ง
โอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่
อาจเกิดขึ้นในระยะยาว 

ระดับการแก้ไขปญัหาใน
ระยะยาว 

หาวิธีการใหม่ ๆ ในการ
สร้างโอกาสเพื่อป้องกัน
ปัญหาในระยะยาวได ้

มีการตดิตามผลการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะยาวได ้

ทดลองน าวิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้แก้ไขปัญหาใน
ระยะยาวได ้

มีการวางแผนการน า
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ไข
ปัญหาในระยะยาวได ้

วิเคราะห์ปัญหาในระยะ
ยาวได ้

 
 

3. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน (Concern for Order-CO) หมายถึง ความใส่ใจที่จะปฏิบตัิงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเน้นความชัดเจนของบทบาท หน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจาก
สภาพแวดล้อม โดยตดิตาม ตรวจสอบการท างานหรือข้อมูล ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกต้องของกระบวนงาน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบถูกต้อง

ตามกหระเบยีบ 
ร้อยละของการปฏิบัตติาม

กหระเบียบ 

ปฏิบัติตามกหระเบยีบร้อย
ละ 100 

ปฏิบัติตามกหระเบยีบร้อย
ละ 90-99 

ปฏิบัติตามกหระเบยีบ
ร้อยละ 80-89 

ปฏิบัติตามกหระเบยีบร้อย
ละ 70-79 

ปฏิบัติตามกหระเบยีบ
ต่ ากว่าร้อยละ 70 

2 ตรวจทานความถูกต้องของงาน
ที่ตนเองรับผิดชอบ 

ร้อยละของความผิดพลาด
ในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

งานท่ีตนเองรับผิดชอบไม่
มีความผดิพลาด 

งานท่ีตนเองรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดร้อยละ  
1 – 5 

งานท่ีตนเองรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดร้อยละ  
6-10 

งานท่ีตนเองรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดร้อยละ  
11-15 

งานท่ีตนเองรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดมากกว่า
ร้อยละ 15 
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3. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน (Concern for Order-CO) หมายถึง ความใส่ใจที่จะปฏิบตัิงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเน้นความชัดเจนของบทบาท หน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจาก
สภาพแวดล้อม โดยตดิตาม ตรวจสอบการท างานหรือข้อมูล ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถูกต้องของกระบวนงาน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
3 ดูแลความถูกต้องของงานท้ังของ

ตนเองและผู้ร่วมงาน 
ร้อยละของความผิดพลาด
ในงานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบ 

งานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบไม่มี
ความผิดพลาด 

งานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบมีความ
ผิดพลาดร้อยละ  
1-5 

งานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดร้อยละ  
6-10 

งานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบมีความ
ผิดพลาดร้อยละ  
11-15 

งานท่ีตนเองและเพื่อน
ร่วมงานรับผิดชอบมี
ความผิดพลาดมากกว่า
ร้อยละ 15 

4 มีการตรวจสอบความถูกต้อง
รวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือ
โครงการ 

ร้อยละของความถูกต้อง
ครบถ้วนของข้อมูลหรือ
โครงการ 

ข้อมูลหรือโครงการที่
รับผิดชอบมีความถูกต้อง
ครบถ้วนร้อยละ 100 

ข้อมูลหรือโครงการที่
รับผิดชอบมีความถูกต้อง
ครบถ้วนร้อยละ 95 - 99 

ข้อมูลหรือโครงการที่
รับผิดชอบมีความ
ถูกต้องครบถ้วนร้อยละ 
90-94 

ข้อมูลหรือโครงการที่
รับผิดชอบมีความถูกต้อง
ครบถ้วนร้อยละ 85-89 

ข้อมูลหรือโครงการที่
รับผิดชอบมีความ
ถูกต้องครบถ้วนต่ ากว่า
ร้อยละ 85 

5 การพัฒนาระบบการตรวจสอบ
ความถูกต้องของกระบวนงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบการ
ตรวจสอบความถูกต้อง
ของกระบวนงาน 

น าระบบท่ีพัฒนาแล้วไปใช้
ในการตรวจสอบความ
ถูกต้องของกระบวนงาน
ใน อบต.บ้านไทรได้จริง 

น าระบบตรวจสอบไป
ทดลองใช้และปรับปรุง
การตรวจสอบความ
ถูกต้องของกระบวนงาน
ใน อบต.บ้านไทรได ้

ด าเนินการจัดท าระบบ
การตรวจสอบความ
ถูกต้องของกระบวนงาน
ใน อบต.บ้านไทรได ้

วางแผนการวางระบบการ
ตรวจสอบความถูกต้อง
ของกระบวนงานใน อบต.
บ้านไทรได ้

อธิบายการวางระบบ
การตรวจสอบความ
ถูกต้องของกระบวนงาน
ใน อบต.บ้านไทรได ้

 
 

4. ศิลปะการโน้มน้าว จูงใจ (Communication Influencing) หมายถึง ความสามารถที่จะสื่อความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจ ยอมรับ และสนับสนนุความคิดของตน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 น าเสนอข้อมูลหรือความเห็น

อย่างตรงไปตรงมา โดยมิได้ปรับ
รูปแบบการน าเสนอตามความ
สนใจหรือระดับของผู้ฟัง 

ร้อยละของความถูกต้อง
ของข้อมูลที่น าเสนอ 

ข้อมูลที่น าเสนอถูกต้อง 
ครบถ้วนร้อยละ 91 – 
100 

ข้อมูลที่น าเสนอถูกต้อง 
ครบถ้วนร้อยละ 81 - 90 

ข้อมูลที่น าเสนอถูกต้อง 
ครบถ้วนร้อยละ 71-80 

ข้อมูลที่น าเสนอถูกต้อง 
ครบถ้วนร้อยละ 61-70 

ข้อมูลที่น าเสนอถูกต้อง 
ครบถ้วนต่ ากว่าร้อยละ 
60 
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4. ศิลปะการโน้มน้าว จูงใจ (Communication Influencing) หมายถึง ความสามารถท่ีจะสื่อความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่าง ๆ เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ ยอมรับ และสนับสนุนความคดิของตน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
2 น าเสนอความเห็นหรือตัวอย่าง

ประกอบเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจและ
ยอมรับความเห็นของตน 

ร้อยละของความสามารถ
ในการน าเสนอความเห็น
เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจและ

ยอมรับความเห็นของตน 

สามารถน าเสนอความ
คิดเห็นเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ
และยอมรับความคดิเห็น
ของตนเองร้อยละ 91-

100 

สามารถน าเสนอความ
คิดเห็นเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ
และยอมรับความคดิเห็น
ของตนเองร้อยละ 81-90 

สามารถน าเสนอความ
คิดเห็นเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ
และยอมรับความคดิเห็น
ของตนเองร้อยละ 71-

80 

สามารถน าเสนอความ
คิดเห็นเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ
และยอมรับความคดิเห็น
ของตนเองร้อยละ 61-70 

สามารถน าเสนอความ
คิดเห็นเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ
และยอมรับความคดิเห็น
ของตนเองต่ ากว่าร้อย
ละ 60 

3 รูปแบบการน าเสนอเพื่อจูงใจให้
เหมาะสมกับความสนใจและ
ระดับของผู้ฟัง 

ร้อยละของความเข้าใจ
หรือสนใจของผู้ฟัง 

มีความสามารถในการส า
เนอโดยปรับรูปแบบให้
เหมาะสมกับผู้ฟังไดร้้อย
ละ 91 - 100 

มีความสามารถในการส า
เนอโดยปรับรูปแบบให้
เหมาะสมกับผู้ฟังไดร้้อย
ละ 81-90 

มีความสามารถในการ
ส าเนอโดยปรับรูปแบบ
ให้เหมาะสมกับผู้ฟังได้
ร้อยละ 71-80 

มีความสามารถในการส า
เนอโดยปรับรูปแบบให้
เหมาะสมกับผู้ฟังไดร้้อย
ละ 61-70 

มีความสามารถในการ
ส าเนอโดยปรับรูปแบบ
ให้เหมาะสมกับผู้ฟังได้
ต่ ากว่าร้อยละ 60 

4 มีการวางแผนในการน าเสนอ
และมีเทคนิคในการจูงใจผู้ฟัง 

ระดับของผู้ฟังที่เห็นด้วย
หรือคล้อยตามในการ

น าเสนอ 

พัฒนารูปแบบขั้นตอนการ
น าเสนอและจูงใจผู้ฟังได้
ทุกกลุ่ม 

ประเมินผลและปรับปรุง
การน าเสนอและจูงใจผู้ฟัง
ได ้

ด าเนินการตามแผนใน
การน าเสนอ และจูงใจ
ผู้ฟังได ้

วางแผนในการน าเสนอ 
และจูงใจผู้ฟังได ้

สามารถอธิบายเทคนิค
วิธีการน าเสนอและจูงใจ
ผู้ฟังได ้

5 แสวงหาผูส้นับสนุนเพื่อเป็นแนว
ร่วมในผลักดันแนวคิดแผนงาน
โครงการให้สัมฤทธิผล 

ร้อยละของผูส้นับสนุนท่ี
ร่วมผลักดันแนวคดิ

แผนงาน โครงการให้
สัมฤทธิผล 

มีผู้สนับสนุนแนวคิด 
แผนงาน โครงการทีต่น
น าเสนอจนสัมฤทธิผลร้อย
ละ 91-100 

มีผู้สนับสนุนแนวคิด 
แผนงาน โครงการทีต่น
น าเสนอจนสัมฤทธิผลร้อย
ละ 81-90 

มีผู้สนับสนุนแนวคิด 
แผนงาน โครงการทีต่น
น าเสนอจนสัมฤทธิผล
ร้อยละ 71-80 

มีผู้สนับสนุนแนวคิด 
แผนงาน โครงการทีต่น
น าเสนอจนสัมฤทธิผลร้อย
ละ 61 - 70 

มีผู้สนับสนุนแนวคิด 
แผนงาน โครงการทีต่น
น าเสนอต่ ากว่าร้อยละ 
60 จนสัมฤทธิผล 

 

 
 
 
 
 
 
 



38 
 

5. ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ (Understanding People and Creative Responding - UPCR) หมายถึง ความสามารถในการรับฟังและเขา้ใจบุคคลหรือสถานการณ์ และพร้อมที่จะ
ปรับเปลีย่นและตอบสนองให้สอดคล้องกับสถานการณ์หรือกลุ่มคนที่หลากหลายได้อย่างสร้างสรรค์ ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปา้หมายที่ตั้งไว ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 เข้าใจผู้อื่นและมีความยืดหยุ่นใน

การท างานในหนาท่ี 
ร้อยละของความเข้าใจ
ความหมายทีเ่พื่อน
ร่วมงานและผู้รับบริการ
ต้องการสื่อสาร 

เข้าใจความหมายที่ผู้อื่น
ต้องการสื่อสาร สามารถ
จับใจความ สรปุเนื้อหา
เรื่องราวได้ถูกต้องร้อยละ 
91 ข้ึนไป 

เข้าใจความหมายที่ผู้อื่น
ต้องการสื่อสาร สามารถ
จับใจความ สรปุเนื้อหา
เรื่องราวได้ถูกต้องร้อยละ 
81-90 ข้ึนไป 

เข้าใจความหมายที่ผู้อื่น
ต้องการสื่อสาร สามารถ
จับใจความ สรปุเนื้อหา
เรื่องราวได้ถูกต้องร้อย
ละ 71-80 

เข้าใจความหมายที่ผู้อื่น
ต้องการสื่อสาร สามารถ
จับใจความ สรปุเนื้อหา
เรื่องราวได้ถูกต้องร้อยละ 
61-70 

เข้าใจความหมายที่ผู้อื่น
ต้องการสื่อสาร สามารถ
จับใจความ สรปุเนื้อหา
เรื่องราวได้ถูกต้องต่ า
กว่าร้อยละ 60 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกและ
ค าพูด 

ร้อยละของความเข้าใจใน
อารมณ์ ความรูส้ึกและ
ค าพูดของเพื่อนร่วมงาน
และผูร้ับบริการ 

เข้าใจในอารมณ์ 
ความรูส้ึกและค าพูดของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้รับบริการได้ร้อยละ 91 
ขึ้นไป 

เข้าใจในอารมณ์ 
ความรูส้ึกและค าพูดของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้รับบริการร้อยละ 81 - 
90 

เข้าใจในอารมณ์ 
ความรูส้ึกและค าพูดของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้รับบริการได้ร้อยละ 
71-80 

เข้าใจในอารมณ์ 
ความรูส้ึกและค าพูดของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้รับบริการได้ร้อยละ 61-

70 

เข้าใจในอารมณ์ 
ความรูส้ึกและค าพูดของ
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้รับบริการ ต่ ากว่าร้อย
ละ 60 ลงมา 

3 แสดงมรรถนะระดับที่ 2 และ
เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา 
ท่าทาง ค าพูด หรือน้ าเสียง 

ระดับความเข้าใจใน
ความหมายแฝงในค าพูด 
กิริยา ท่าทางและน้ าเสียง 

เข้าใจความคิด ความกังวล 
หรือความรสูึกของผู้อื่น 
แม้จะแสดงออกเพียง
เล็กน้อย และสามารถระบุ
ลักษณะนสิัยหรือจุดเด่น
อย่างใดอย่างหนึ่งของผู้ที่
ติดต่อด้วยได ้

เข้าใจความคิด ความกังวล 
หรือความรสูึกของผู้อื่น 
แม้จะแสดงออกเพียง
เล็กน้อย 
 

เข้าใจความหมายที่ไมไ่ด้
แสดงออกอย่างชัดเจน
ในกิริยา ท่าทาง ค าพูด 
หรือน้ าเสยีง 
 

เข้าใจความหมายที่ไมไ่ด้
แสดงออกอย่างชัดเจน 
ค าพูด หรือน้ าเสียง 
 

ไม่เข้าใจในความหมาย
แฝงในค าพูด กิริยา 
ท่าทางและน้ าเสียง 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูด 
และความหมายแฝงในการ
สื่อสารกับผู้อื่นได ้

ระดับความเข้าในการ
สื่อสารกับผู้อื่น 

เข้าใจนัยของพฤติกรรม 
อารมณ์ และความรูส้ึก
ของผู้อื่นรวมถึงสามารถ
ประโยชน์จากความเข้าใจ
เพื่อใช้ในการประสานงาน
ด้านอื่น ๆ  

ใช้ความเข้าใจนั้นให้เป็น
ประโยชน์ในการผูกมิตร 
ท าความรู้จัก หรือติดต่อ
ประสารงาน 

เข้าใจนัยของพฤติกรรม 
อารมณ์ และความรูส้ึก
ของผู้อื่น 

เข้าใจถึงพฤติกรรมและ
ความรูส้ึกของผู้อื่น 
 

เข้าใจถึงอารมรณ์ของ
ผู้อื่น 
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5. ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ (Understanding People and Creative Responding - UPCR) หมายถึง ความสามารถในการรับฟังและเขา้ใจบุคคลหรือสถานการณ์ และพร้อมที่จะ
ปรับเปลีย่นและตอบสนองให้สอดคล้องกับสถานการณ์หรือกลุ่มคนที่หลากหลายได้อย่างสร้างสรรค์ ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปา้หมายที่ตั้งไว ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
5 แสดงมรรถนะระดับที่ 4 และ

เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น  
ระดับความเข้าใจใน
พฤติกรรมของผู้อื่น 

เข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่น 
จนสามารถบอกถึงจุดอ่อน 
จุดแข็ง และลักษณะนินยั
ของผู้นั้นได้อย่างถูกต้อง 

เข้าใจถึงสาเหตุของ
พฤติกรรม ตลอดจนท่ีมา
ของแรงจูงใจระยะยาวท่ี
ท าให้เกิดพฤติกรรมของ
ผู้อื่น 

เข้าใจถึงสาเหตุของ
พฤติกรรม หรือปัญหา
และลักษณะนสิัยของ
ผู้อื่นได้อยา่งชัดเจน 

เข้าใจถึงสาเหตุของ
พฤติกรรม หรือปัญหา 
ตลอดจนท่ีมาของแรงจูงใจ
ระยะยาวท่ีท าให้เกิด
พฤติกรรมของผู้อื่น 

เข้าใจถึงสาเหตุที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมของผู้อื่น 

 
 

6.การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ( Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู ้เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมาย  ด้วยการศึกษา 
ค้นคว้าหาความรู ้พัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง อีกทั้ง รู้จักพัฒนา ปรบัปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยตี่างๆเข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 มีความรู้ความเข้าใจสามารถน า

ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและ
สังคมโลก 

แสดงความสนใจและ
ติดตามความรู้ใหม่ๆใน
สาขาอาชีพของตน/ที่
เกี่ยวข้อง 

กระตือรือร้นในการแสวงหา
ความรู ้ ติดตามเทคโนโลยี
องค์ความรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอ
ด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก
แหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงาน 

กระตือรือร้นในการ
แสวงหาความรู ้ 
เทคโนโลยีและองค์ความรู้
ใหม่ๆในหน้าท่ีที่ไดร้ับ
มอบหมาย 

แสดงความสนใจในการ
แสวงหาความรู ้ 
เทคโนโลยีและองค์
ความรู้ใหม่ๆในหน้าท่ีที่
ได้รับมอบหมาย 

น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ใน
การงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

สนใจเทคโนโลยีที่ใช้
ส าหรับงานในหน้าท่ีของ
ตนเอง 

2 แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และ 
มีความรู้ในวิชาการและ
เทคโนโลยีใหม่ๆในหน้าท่ีที่ไดร้ับ
มอบหมาย 

สามารถใช้เทคโนโลย ี
สารสนเทศ มาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานอย่าง
หลากหลาย 

มีการทดลองวิธีการท างาน
แบบใหม่ เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพและความรู้
ความสามารถของตนให้ดี
ยิ่งข้ึน 

ติดตามแนวโน้มวิทยาการ
ที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่
เกี่ยวข้องกับงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

น าความรู้ดา้นเทคโนโลยี
มาใช้และแก้ไขปญัหาที่
เกิดขึ้นได้อย่างด ี

น าความรู้วิชาการและด้าน
เทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีที่
รับผิดชอบ 

เข้าใจในประเด็น
วิชาการและเทคโนโลยีที่
ใช้ในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 
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6.การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ( Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู ้เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมาย  ด้วยการศึกษา 
ค้นคว้าหาความรู ้พัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง อีกทั้ง รู้จักพัฒนา ปรบัปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยตี่างๆเข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
3 แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และ 

สามารถน าความรู ้วิทยาการ
หรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่ได้ศึกษา
มาปรับใช้กับการท างาน 

มีความสามารถในการ
ค้นคว้าหาความรู ้เพื่อ
น ามารวบรวม วิเคราะห์ 

สังเคราะห์ เป็นผลงานทาง
วิชาการ 

สั่งสมความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ
จากการทดลองวิธีการทดลอง
วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ และ
เล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญ
ขององค์ความรู้ เทคโนโลยี
ใหม่ๆที่จะส่งผลกระทบต่องาน
ของตนในอนาคต 

หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 

และเล็งเห็นประโยชน์ 
ความส าคัญขององค์ความรู้ 
เทคโนโลยีใหม่ๆที่จะส่งผล
กระทบต่องานของตนใน
อนาคต 

หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ 
ๆ และเล็งเห็น
ความส าคัญขององค์
ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆที่
จะส่งผลกระทบต่องาน
ของตนในอนาคต 

หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 

และเล็งเห็นประโยชน์ ของ
องค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆ
ที่จะส่งผลกระทบต่องาน
ของตนในอนาคต 

เห็นประโยชน์ ขององค์
ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆที่
จะส่งผลกระทบต่องาน
ของตนในอนาคต 

4 แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และ 
ศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู ้
และความเชี่ยวชาญในงานมาก
ขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้าง
อย่างต่อเนื่อง 

สามารถใช้สื่อ และเทคนิค
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ของตนเองเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ 

ขวนขวายหาความรู้ที่
เกี่ยวข้องกับงานท้ังเชิงลึก
และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 

สามารถน าความรู้เชิง
บูรณาการของตนไปใช้ใน
การสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อ
การปฏิบัติงานท่ีได้รบั
มอบหมายในอนาคต 

สามารถน าความรู้ไป
ปรับใช้ให้ปฏิบัติได้อย่าง
กว้างขวางครอบคลุม   

สามารถน าไปเผยแพร่ใน
รูปแบบต่างๆ  อาทิ การ
เขียนผลงานวิชาการ  การ
น าเสนอผลงานวิชาการ  
การเป็นวิทยากร และการ
จัดการความรู้ในองค์กร 

มีความรู ้ความ
เชี่ยวชาญในเรื่องที่
เกี่ยวกับงานหลายด้าน 
(สหวิทยาการ) 

5 แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และ 
สนับสนุนการท างานของคนใน
องค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญใน
วิทยาการด้านต่างๆ 

สามารถใช้สื่อ และเทคนิค
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ของตนเองและคนอ่ืน ๆ 
ในองค์กรเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ 

มีการสนับสนุนให้เกดิ
บรรยากาศแห่งการพัฒนา
ความเชี่ยวชาญในองค์กร 

ด้วยการจดัสรรทรัพยากร 

เครื่องมือ อุปกรณ์ที่เอื้อต่อ
การพัฒนา 

ให้การสนับสนุน  ชมเชย 

เมื่อมีผู้แสดงออกถึงความ
ตั้งใจที่จะพัฒนาความ
เชี่ยวชาญในงาน 

มีวิสัยทัศน์ในการ
เล็งเห็นประโยชน์ของ
เทคโนโลย ี องค์ความรู้ 
หรือวิทยาการใหม่ๆต่อ
การปฏิบัติงานท่ีได้รบั
มอบหมายในอนาคต
และสนบัสนุนส่งเสริมให้
มีการน ามาประยุกต์ใช้
ในหน่วยงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

เล็งเห็นประโยชน์ของ
เทคโนโลย ี องค์ความรู้ 
หรือวิทยาการใหม่ๆต่อ
การปฏิบัติงานท่ีได้รบั
มอบหมายในอนาคตและ
สนับสนุนส่งเสริมให้มีการ
น ามาประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 

เล็งเห็นประโยชน์ของ
เทคโนโลย ี องค์ความรู้ 
หรือวิทยาการใหม่ๆ ต่อ
การปฏิบัติงานท่ีได้รบั
มอบหมาย 

 



41 
 

7.ความเข้าใจพ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น (Understanding of Local Area and Politics -ULAP) หมายถึง มีพฤติกรรมและความสามารถในการเข้าใจประชาชน พื้นที่ รวมทั้งระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นที่ท่ี
รับผิดชอบ และติดตามข้อมูล ข่าวสารและความเคลื่อนไหวตา่ง ๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นที่รับผิดชอบสม่ าเสมอ รวมทั้งสามารถใช้ความเข้าใจท่ีถูกต้องนั้น ๆ ในการให้บรกิาร ให้ความรู้ 
ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา การส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 ตระหนักถึงความส าคญัของการ

มีความเข้าใจที่ถูกต้อง เกี่ยวกับ
ประชาชน พื้นที่ และระบบ
การเมืองท้องถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเอง
มีความรับผิดชอบ 

ระดับความเข้าใจในพื้นที ่
ประชาชน และระบบ
การเมืองท้องถิ่นในพื้นที่ท่ี
ตนเองมีความรับผดิชอบ 

มีความเข้าใจในพื้นที่ และ
ระบบการเมืองท้องถิ่นใน
พืน้ท่ีที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบร้อยละ 91 ข้ึน
ไป 

มีความเข้าใจในพื้นที่ และ
ระบบการเมืองท้องถิ่นใน
พื้นที่ท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบร้อยละ 81-90 

มีความเข้าใจในพื้นที่ และ
ระบบการเมืองท้องถิ่นใน
พื้นที่ท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบร้อยละ 71-80 

มีความเข้าใจในพื้นที่ และ
ระบบการเมืองท้องถิ่นใน
พื้นที่ท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบร้อยละ 61-70 

มีความเข้าใจในพื้นที่ 
และระบบการเมือง
ท้องถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเอง
มีความรับผิดชอบต่ ากว่า
ร้อยละ 60 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมี
ความรู้และความเข้าใจในเรื่อง
ทั่ว ๆ ไปที่เกี่ยวข้องกับ
ประชาชน พื้นที่ และระบบ
การเมืองท้องถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเอง
มีความรับผิดชอบ 

ระดับความเข้าใจลักษณะ
การประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ 
ปัญหาและความต้องการ
ต่างๆ ผู้น า รวมถึงผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียขององค์กร 

เข้าใจลักษณะการ
ประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวติความเป็นอยู่ 
ปัญหาและความต้องการ
ต่างๆ ผู้น า รวมถึงผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียขององค์กรร้อย
ละ 91 ข้ึนไป 

เข้าใจลักษณะการ
ประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ 
ปัญหาและความต้องการ
ต่างๆ ผู้น า รวมถึงผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียขององค์กรร้อย
ละ 81-90 

เข้าใจลักษณะการประกอบ
อาชีพ สภาพแวดล้อมท่ัวไป 
การด าเนินชีวิตความ
เป็นอยู่ ปัญหาและความ
ต้องการต่างๆ ผู้น า รวมถึง
ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียของ
องค์กรร้อยละ 71-80 

เข้าใจลักษณะการ
ประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ 
ปัญหาและความต้องการ
ต่างๆ ผู้น า รวมถึงผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียขององค์กรร้อย
ละ 61-70 

เข้าใจลักษณะการ
ประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป 
การด าเนินชีวิตความ
เป็นอยู่ ปัญหาและความ
ต้องการต่างๆ ผู้น า 
รวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียขององค์กรต่ ากว่า
ร้อยละ 60 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ 
และมีความรู้ และความเข้าใจท่ี
เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็นและ
มีความส าคัญโดยตรงกับ
ประชาชน พื้นที่ และระบบ
การเมืองท้องถิ่น 

ระดับความรู้ความเข้าใจ 
เฉพาะเจาะจง ตรง
ประเด็นและมีความส าคญั
โดยตรงกับประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมือง
ท้องถิ่น 

มีความเข้าใจในและระบบการเมือง
ท้องถ่ินในพ้ืนที่ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ เช่น ลักษณะการ
ประกอบอาชีพ สภาพแวดล้อมทั่วไป 
การด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ ปัญหา
และความต้องการต่างๆ ผู้น า ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย และระบบการปกครอง
เป็นต้น เพ่ือให้สามารถให้บริการ ให้
ความรู้ ความช่วยเหลือ ค าแนะน า 
การพัฒนาหรือการส่งเสริมในด้าน
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องแก่ประชาชน 

มีการตดิตามข้อมูล
ข่าวสารและความ
เคลื่อนไหวต่างๆ ของ
ประชาชน พื้นที่และระบบ
การเมืองท้องถิ่นในพื้นที่ท่ี
ตนเองมีความรับผดิชอบ 

มีความเข้าใจในเรื่องทั่ว ๆ 
ไปท่ีเกี่ยวข้องกับประชาชน
และสามารถให้บริการ ให้
ความรู้ ความช่วยเหลือ 
ค าแนะน า การพัฒนาหรือ
การส่งเสริมในด้านต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องแก่ประชาชน 

มีความเข้าใจลักษณะการ
ประกอบอาชีพ 
สภาพแวดล้อมท่ัวไป การ
ด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ 
ปัญหาและความต้องการ
ต่างๆ 

มีความเข้าใจในเรื่องทั่ว 
ๆ ไปท่ีเกี่ยวข้องกับ
ประชาชน พื้นที่และ
ระบบการเมืองท้องถิ่น
ในพื้นที่ท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบ 
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7.ความเข้าใจพ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น (Understanding of Local Area and Politics -ULAP) หมายถึง มีพฤติกรรมและความสามารถในการเข้าใจประชาชน พื้นที่ รวมทั้งระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นที่ท่ี
รับผิดชอบ และติดตามข้อมูล ข่าวสารและความเคลื่อนไหวตา่ง ๆ ของประชาชน พื้นที่ และระบบการเมืองในท้องถิ่นในพื้นที่รับผิดชอบสม่ าเสมอ รวมทั้งสามารถใช้ความเข้าใจท่ีถูกต้องนั้น ๆ ในการให้บรกิาร ให้ความรู้ 
ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพฒันา การส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในพ้ืนท่ีที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

เข้าใจจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส
และข้อจ ากัดต่างๆ และสามารถ
ประยุกต์และปรับความเข้าใจนั้น 
ๆ มาสร้างประโยชน์แก่
ประชาชน 

ระดับความเข้าใจจดุแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและ
ข้อจ ากัดต่างๆ ขององค์กร 

มีความเข้าใจที่
เฉพาะเจาะจง ตรง
ประเด็นและมีความส าคญั
โดยตรงต่อประชาชน 
พื้นที่และระบบการเมือง
ท้องถิ่นในพื้นที่ท่ีตนเองมี
ความรับผิดชอบ ตลอดจน
ศึกษาวิเคราะห์ และระบุ
ข้อดี ข้อเสียต่าง ๆ ท่ีมี
ผลกระทบต่อประชาชน 
พื้นที ่

มีความเข้าใจที่
เฉพาะเจาะจง ตรง
ประเด็นและมีความส าคญั
โดยตรงต่อประชาชนและ
สามารถให้บริการ ให้
ความรู้ ความช่วยเหลือ 
ค าแนะน า การพัฒนา 
หรือการส่งเสริมในด้าน
ต่างๆ แก่ประชาชนได ้

มีความเข้าใจประเด็น
ปัญหาทีมี่ความส าคญั
โดยตรงต่อประชาชนและ
สามารถให้บริการแก่
ประชาชนได้ทันท่วงท ี

สามารถระบุข้อดี ข้อเสีย
ต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อ
ประชาชน พื้นที่ และ
ระบบการเมืองท้องถิ่นใน
พื้นที่ท่ีตนเองมีความ
รับผิดชอบได ้

มีความเข้าใจระบบ
การเมืองท้องถิ่นในพื้นที่
ที่ตนเองมีความ
รับผิดชอบ 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ใช้ความเข้าใจประชาชน พื้นที่ 
และระบบการเมืองท้องถิ่นใน
เชิงลึกและรอบด้านมาก าหนด
กลยุทธ์ และนโยบายทีส่ร้าง
ประโยชน์ในระยะยาวแก่
ประชาชน ชุมชนและสังคมได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ระดับความสามารถ
ก าหนดกลยุทธ์และ
นโยบายที่เป็นประโยชน์
ระยะยาวแก่ประชาชนได ้

ใช้ความเข้าใจประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมือง
ท้องถิ่นในเชิงลึกและรอบ
ด้าน มาก าหนดกลยุทธ์ 
นโยบายและแผนงาน
ต่างๆ ท่ีสร้างประโยชน์ใน
ระยะยาว แก่ประชาชน 
ชุมชนและสังคมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

มีความเข้าใจประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมือง
ท้องถิ่นรอบด้าน ตลอดจน
ประสบการณ์ มาก าหนด
กลยุทธ์ต่างๆ ท่ีสร้าง
ประโยชน์ในระยะยาวได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

มีความเข้าใจประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมือง
ท้องถิ่นในเชิงลึกและรอบ
ด้าน และให้บริการ
ประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

มีความเข้าใจประชาชน 
พื้นที่ และระบบการเมือง
ท้องถิ่นรอบด้าน และสร้าง
ประโยชน์ในระยะยาว แก่
ประชาชน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

มีความเข้าใจประชาชน 
พื้นที่ และระบบ
การเมืองท้องถิ่นรอบ
ด้าน 
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8.การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving - PPS) ค าจ ากัดความ: ความสามารถในวิเคราะห์ปญัหาหรือเล็งเห็นปัญหา พร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ อย่างมีข้อมูล มีหลักการ และ
สามารถน าความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 ติดตามหาความรู้และแนวคิด

ใหม่ๆ ในสายวิชาชีพ เพื่อใช้ใน
การวิเคราะห์และแก้ไขปญัหา
ระยะสั้นท่ีเกิดขึ้น 

ระดับวิเคราะห์และแก้ไข
ปัญหาระยะสั้นท่ีเกิดขึ้น 

กระตือรือร้นในการศึกษา
หาความรู้หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของ
ตนและใช้ความรู้ในสาย
อาชีพของตนในการลงมือ
แก้ไข เม่ือเล็งเห็นปัญหา
หรืออุปสรรคโดยไม่รอช้า 

กระตือรือร้นในการศึกษา
หาความรู้หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของ
ตนหรือในงานของ
หน่วยงาน เพื่อน ามาใช้ให้
เกิดประโยชน์ในการแกไ้ข
ปัญหา 

ใช้ความรู้ในสายอาชีพ
ของตนในการลงมือแก้ไข 
เมื่อเล็งเห็นปัญหาหรือ
อุปสรรค 

ศึกษาหาความรูห้รือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขา
อาชีพของตนหรือในงาน
ของหน่วยงานเพื่อแก้ไข
ปัญหาระยะสั้นท่ีเกิดขึ้นได ้

ติดตามและศึกษาหา
ความรู้พร้อมวเิคราะห์
ปัญหาที่เกิดขึ้นได ้

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
วิเคราะห์และตัดสินใจอย่างมี
ข้อมูลและเหตผุลในการจัดการ
ปัญหาที่เกิดขึ้น 

ระดับการตดัสินใจอย่างมี
ข้อมูลและเหตผุล 

สามารถพลิกแพลงและ
ประยุกต์แนวทางในการ
ปัญหา โดยอ้างอิงจากข้อ
มุล หลักการ และแนวคิด
ในสายวิชาชีพ หรือ
ประสบการณ์ในการ
ท างานเพื่อป้องกันและ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้น 

สามารถประยุกต์แนวทาง
ในการปัญหา โดยอ้างอิง
จากข้อมูล หลักการ และ
แนวคิดในสายวิชาชีพ 
หรือประสบการณ์ในการ
ท างานเพื่อป้องกันและ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้น 

วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา 
หรือสถานการณไ์ด้อย่าง
รอบด้าน โดยอาศัย
ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญที่สั่งสมมาใน
สายอาชีพเพื่อป้องกัน
และหลีกเลีย่งปัญหาที่
อาจเกิดขึ้น 

วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา 
หรือสถานการณไ์ด้อย่าง
รอบด้าน เพื่อป้องกันและ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้น 

วางแผน และคาดการณ์
ผลกระทบท่ีจะเกดิขึ้น
อย่างเป็นระบบ เพื่อ
ป้องกันและหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
วิเคราะห์ปัญหาทีผ่่านมา และ
วางแผนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบ 
เพื่อป้องกันหรือหลีกเลี่ยงปัญหา 

ระดับการคิดวเิคราะห์และ
การวางแผนอย่างเป็น
ระบบในการแกไ้ขปัญหา 

วางแผน และทดลองและ
ประยุกต์ใช้วิธีการ องค์
ความรู้ หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในสายอาชีพ ใน
การป้องกัน หลีกเลีย่งหรือ
แก้ไขปัญหาให้เกดิขึ้นใน
หน่วยงาน 

วางแผน และทดลองใช้
วิธีการ องค์ความรู้ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาย
อาชีพ เพื่อวางแผนและ
คาดการณ์ผลกระทบท่ีจะ
เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 

วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา หรือ
สถานการณ์ได้อย่างรอบด้าน
โดยอาศัยประสบการณ์ และ
ความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมาใน
สายอาชพีเพ่ือวางแผนและ
คาดการณ์ผลกระทบที่จะ
เกิดข้ึนอย่างเป็นระบบ 

วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา 
หรือสถานการณไ์ด้อย่าง
รอบด้านเพื่อวางแผนและ
คาดการณ์ผลกระทบท่ีจะ
เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 

วิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา 
หรือสถานการณไ์ด้อย่าง
รอบด้าน 
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8.การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving - PPS) ค าจ ากัดความ: ความสามารถในวิเคราะห์ปญัหาหรือเล็งเห็นปัญหา พร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ อย่างมีข้อมูล มีหลักการ และ
สามารถน าความเชี่ยวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ผสมผสานแนวคิดในเชิงสห
วิทยาการเพื่อหลีกเลี่ยง ป้องกัน
หรือแก้ไขปัญหาทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว 

ระดับการผสมผสานสห
วิทยาการเพื่อป้องกันและ
แก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้น 

คิดนอกกรอบ ริเริ่ม
โครงการ หรือ
กระบวนการท างานตา่งๆ
ในลักษณะบรูณาการ
หลายหน่วยงาน/หลาย
วิชาชีพ เพื่อแก้ไขปัญหาที่
คาดว่าจะเกิดขึ้นใน
อนาคต 

วิเคราะห์ และผสมผสาน
ศาสตร์หลายๆ แขนง โดย
อาศยัประสบการณ์ ความ
เชี่ยวชาญที่ทั้งกว้างและ
ลึก รวมทั้งความสามารถ
พิเศษ (Charisma) เพื่อ
แก้ไขปัญหาซ่ึงมีความ
ซับซ้อนในระยะสั้นและ
เตรียมการป้องกันหรือ
หลีกเลี่ยงปัญหาในระยะ
ยาวได ้

วิเคราะห์ และผสมผสาน
ศาสตร์หลายๆ แขนง 
โดยอาศัยประสบการณ์ 
ความเชี่ยวชาญที่ทั้งกว้าง
และลึก รวมทั้ง
ความสามารถพิเศษ 
(Charisma) เพื่อแก้ไข
ปัญหาในระยะสั้นได ้

วิเคราะห์ และผสมผสาน
ศาสตร์หลายๆ แขนง โดย
อาศัยประสบการณ์ ความ
เชี่ยวชาญที่ทั้งกว้างและ
ลึก เพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
หน่วยงาน 

วิเคราะห์ และ
ผสมผสานศาสตร์
หลายๆ แขนง เพื่อ
ป้องกันปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
ปรับเปลีย่นปรือสร้างความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ/สห
วิทยาการ เพื่อแก้ไขและ
หลีกเลี่ยงปัญหาอยา่งยั่งยืน 

ระดับการสร้างความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพเพื่อ
แก้ไขปัญหาอย่างยั่งยืน 

สามารถปรับเปลี่ยน
(Reshape) องค์กรให้มี
การบูรณาการในเชิง
วิชาชีพ หรือให้มีความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ
อย่างแท้จริง เพื่อให้
สามารถแก้ไข ป้องกันและ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่มี
ผลกระทบสูงหรือมีความ
ซับซ้อนสูงขององค์กรได้
อย่างยั่งยืน 

สามารถปรับเปลี่ยน
(Reshape) องค์กรให้มี
การบูรณาการในเชิง
วิชาชีพ หรือให้มีความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ
อย่างแท้จริง สามารถแปร
วิกฤติให้เป็นโอการส และ
เกิดประโยชน์อย่างยั่งยืน
แก่องค์กรในระยะยาว 

เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นผู้เช่ียวชาญในสาย
อาชีพท่ีสามารถป้องกัน 
และหลีกเลีย่งปัญหาที่มี
ผลกระทบเชิงนโยบาย 
และกลยุทธ์ขององค์กร
สามารุแก้ไขปัญหาที่มี
ผลกระทบ แปรวิกฤติให้
เป็นโอการส และเกิด
ประโยชน์อย่างยั่งยืนแก่
องค์กรในระยะยาว 

เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นผู้เช่ียวชาญในสาย
อาชีพท่ีสามารถป้องกัน 
และหลีกเลีย่งปัญหาที่มี
ผลกระทบเชิงนโยบาย 
และกลยุทธ์ขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นผู้เช่ียวชาญใน
สายอาชีพท่ีสามารถ
ป้องกัน และหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่มีผลกระทบได ้
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9. การบริหารความเสี่ยง (Risk Management- RISK) ค าจ ากัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการป้องกันความเสีย่ง ตลอดจดระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้น
เพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ให้แก่องค์กร และสร้างองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 เห็นถึงความส าคญัของการ

บริหารความเสี่ยงและระบุความ
เสี่ยงในหน่วยงาน 

ระดับความตระหนักถึง
การพิทักษ์ผลประโยชน์
ของหน่วยงาน 

สามารถวิเคราะห์และ
ประเมินความเสี่ยงท่ีมี
ผลกระทบต่อภารกิจใน
องค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านไทรของตนได ้

สามารถวิเคราะห์และ
ประเมินความเสี่ยงท่ีมี
ผลกระทบต่อภารกิจใน
หนว่ยงานของตนได ้

สามารถประเมินความ
เสี่ยงท่ีมีผลกระทบต่อ
ภารกิจในหน่วยงานของ
ตนได ้

ร่วมมือในการพิทักษ์
ประโยชน์ และบริหาร
ความเสีย่งของหน่วยงาน 

สามารถระบุถึงความ
เสี่ยงของหน่วยงานได ้

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ปรับปรุงงานของตนให้พร้อม
เผชิญความเสีย่งด้านต่างๆ 

ระดับความพ้อมในการ
ปรับปรุงความเสี่ยงดา้น
ต่าง ๆ  

ศึกษาและพัฒนาศักยภาพ
ด้านความรู้ ทักษะ และ
เทคนคิต่างๆ และน ามา
ประยุกต์ใช้ในการจดัท า
แผนเพื่อป้องกันหรือลด
ความเสีย่งท่ีอาจเกิดขึ้นกับ
หน่วยงาน 

ศึกษาเทคนิคต่าง ๆ เพื่อ
น ามาประยุกต์ใช้ในการ
จัดท าแผนเพื่อป้องกันหรือ
ลดความเสีย่งท่ีอาจเกิด
ขึ้นกับหน่วยงานได ้

สามารถจัดท าแผนเพื่อ
ป้องกันหรือลดความเสีย่ง
ที่อาจเกิดขึน้กับ
หน่วยงานได ้

ค านึงถึงผลความเสี่ยงหรือ
ความเสยีหายที่เกดิขึ้น
และเตรียมการรับมือได ้

สามารถประเมินระดับ
ความเสีย่งและ
เตรียมการรับมือได ้

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
คาดการณ์ล่วงหน้าและเตรยีม
รับมือกับความเสี่ยงอย่าง
สม่ าเสมอซ่ึงมีผลเสียต่อการ
ท างาน 

ระดับการเตรียมรับมือกับ
ความกับความเสี่ยง 

ติดตาม ประเมิน และ
ปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อ
เตรียมความพร้อมในการ
รับมือกับทุกสถานการณ์ที่
อาจเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

คาดการณ์และหาแนวโนม้ 
ช่องโหว่ ข้อบกพร่อง ฯลฯ 
ทั้งจากปัจจัยภายในและ
ภายนอกองค์กรอันอาจ
ก่อให้เกิดความเสี่ยงในการ
ด าเนินงานและเตรียม
รับมือกับความเสี่ยงน้ันได ้

ประเมินผลความเสี่ยงท่ี
เกิดจากปัจจยัภายในและ
ภายนอกองค์และจดัท า
แผนรองรับความเสีย่งได ้

คาดการณ์แนวโน้มความ
เสี่ยงจากปัจจัยภายในและ
ภายนอกได้และก าหนด
แนวทางรับมือกับความ
เสี่ยงได ้

คาดการณ์แนวโน้มความ
เสี่ยงจากปัจจัยภายใน
และภายนอกได ้
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9. การบริหารความเสี่ยง (Risk Management- RISK) ค าจ ากัดความ: ความสามารถในการระบุความเสี่ยง และหาวิธีการป้องกันความเสีย่ง ตลอดจดระแวดระวัง ควบคุม และลดความเสี่ยงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้น
เพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ให้แก่องค์กร และสร้างองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

บริหารความเสี่ยงในภาพรวม 
ระดับการบริหารความ
เสี่ยง 

ควบคุม บริหาร และ
กระจายความเสี่ยงใน
ระดับกลยุทธ์ขององค์กร 
เพื่อส่งเสริมให้องค์กรมี
การด าเนินงานไปใน
ทิศทางทีมี่เสถียรภาพ
ม่ันคง 

ส่งเสริมให้องค์กรมีการ
ด าเนินงานด้านความเสี่ยง
ให้เป็นไปในทิศทางที่มี
เสถียรภาพม่ันคง 

การบริหารความเสี่ยงท่ี
ครอบคลมุทั้งองค์กรและ
สอดคล้องกับนโยบาย
บริหารความเสี่ยงของ
องค์กร หรือ
มาตรฐานสากล 

มีวิธีการปฏิบตัิการบริหาร
ความเสีย่งท่ีครอบคลมุทั้ง
องค์กร 

สามารถก าหนดวิธีการ
บริหารความเสี่ยงท่ี
ครอบคลมุทั้งองค์กรได ้

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ
แปรความเสี่ยงให้เป็นโอกาสใน
การด าเนินงาน 

ระดับการปรับเปลี่ยน
ความเสีย่งให้เป็นโอกาสใน
การด าเนินงาน 

ใช้ความเสี่ยงทางการ
ด าเนินงานขององค์กรเป็น
เหตุผล หรือแรงกระตุ้น
ผลักดันให้เกิดการ
ปรับเปลีย่นใหม่ๆ เพื่อ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ 
ที่เป็นโอกาสในการแข่งขัน
ขององค์กร 

ใช้ความเสี่ยงทางการ
ด าเนินงานขององค์กรเป็น
ผลักดันให้เกิดการ
ปรับเปลีย่นใหม่ๆ เพื่อ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ 
ที่เป็นโอกาสในการแข่งขัน
ขององค์กร 

พิจารณาความเสี่ยงด้วย
มุมมองใหม่ และหาวิธี
แปรความเสี่ยงท่ีมีอยู่ 
หรือท่ีคาดการณไ์ว้ให้เป็น
โอกาสในการด าเนินงาน 

หาวิธีแปรความเสี่ยงท่ีมี
อยูเ่พื่อปรับเปลี่ยนเป็น
โอกาสในด าเนินงานใน
หน่วยงานหรือองค์กร 

คาดการณ์ความเสี่ยง
ของหน่วยงานหรือ
องค์กรไว้ให้เป็นโอกาส
ในการด าเนินงาน 
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10. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind- SM) ค าจ ากัดความ: ความมุ่งม่ันท่ีจะให้ความส าคญักับความปลอดภัย การระวังภยั รวมทั้งการป้องกันภยัต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น โดยรับรู้และตระหนักถึง
ความส าคญัในการป้องกันภัย เหตอุันตราย และสาธารณภัยต่างๆ ตัง้แต่การปฏิบตัิตนในชีวิตประจ าวนัท่ัวไป รวมถึงการด าเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความส าคญัในการช่วยเหลือ การบรรเทาทุกข์ 
การฟื้นฟูผู้ประสบภัยให้ได้รับการดูแลอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสร้างคณุธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในระดับหน่วยงาน องค์กร ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 ตระหนักถึงความส าคญัด้าน

ความปลอดภัย และผลเสียของ
การเกิดเหตุอันตราย สาธารณ
ภัย  

ระดับความเห็นถึง
ความส าคญัของความ
ปลอดภัย 

ด าเนินการในการป้องกัน 
และการรณรงค์เพื่อ
พฤติกรรมที่ปลอดภยัต่าง 
ๆ 

เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ 
การแลกเปลี่ยนความรู้ 
และการรณรงค์เพื่อ
พฤติกรรมที่ปลอดภยั
ต่างๆ 

อธิบายถึงสาเหตุของ
ความไม่ปลอดภัยต่างๆ 
รอบตัว ท่ีอาจเป็นต้นเหตุ
ของการเกิดภัย และ
ความไม่ปลอดภัยต่างๆ 

สนใจที่มาของเหตุการณ์
ความไม่ปลอดภัย/ปญัหา
สาธารณภัยทีเ่กิดขึ้น 

เล็งเห็นความส าคญักับ
ปัจจัยต่างๆ รอบตัว ท่ี
อาจเป็นต้นเหตุของการ
เกิดภัย และความไม่
ปลอดภัยต่างๆ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
แสดงออกให้เห็นถึงความเป็นผู้
ไม่ประมาท รอบคอบ ระวังภัย 
และความไม่ปลอดภัยต่างๆ ท่ี
อาจเกิดขึ้น ทั้งกับตัวเองหรือ
เพือ่นร่วมงาน  

ระดับความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้สิ่งตา่ง ๆ เพื่อ
ความปลอดภัย 

สามารถประยุกต์ใช้ความรู้
การป้องกันมิให้เกิดภยั 
รวมถึงประยุกต์ใช้ความรู้
และทรัพยากรที่มีอยู่ใน
การแก้ไขปัญหาความไม่
ปลอดภัย เพื่อมิให้ลุกลาม
ขยายวงกว้างจนกลายเป็น
ปัญหาสาธารณภัย 

โน้มน้าวชักชวนเพื่อน
ร่วมงานให้ตระหนักถึง
คุณประโยชน์ของความ
ปลอดภัยอย่างแท้จริง 
ช้ีให้เห็นถังอันตรายและ
ผลเสียของการกระท าท่ีไม่
ปลอดภัยท่ีอาจเกิดการ
ลุกลามขยายวงกว้าง
กลายเป็นปัญหาสาธารณภัย 

ช้ีแนะแนวทางการปฏิบัติ
แก่เพื่อนร่วมงานและ
ผู้เกี่ยวข้องให้มีพฤติกรรม
ที่ปลอดภัย 

กระท าการใดๆ ด้วยความ
รอบคอบ ไม่ประมาท 
เพื่อให้เกิดความปลอดภยั 
ทั้งในการด าเนินกิจกรรม
ส่วนตัวในชีวิตประจ าวัน 
และการปฏิบัติงาน 

กระท าการใดๆ ด้วย
ความรอบคอบ ไม่
ประมาท  

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ มองเห็น
ทางเลือกในการน าวิธีการบริหาร
จัดการสาธารณภยัที่เหมาะสม
มาปรับใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสดุ 

ระดับการมองเห็น
ทางเลือกในการจัดการสา
ธารณภัยที่เหมาะสม 

สามารถจัดการกับปัญหา
สาธารณภัยประเภทต่างๆ 
ที่มีความซับซ้อนได้ ทั้งใน
แง่ของการป้องกัน การ
ช่วยเหลือ บรรเทา รวมถึง
การฟื้นฟู 

ติดตาม ประเมิน และ
ปฏิบัติงานเชิงรุกเพื่อ
เตรียมความพร้อมในการ
รับมือกับทุกสถานการณ์
ความไม่ปลอดภัย/ปญัหา
สาธารณภัยทีเ่กิดขึ้น ท่ี
อาจเกิดขึ้นสม่ าเสมอ 

วิเคราะห์ และมองหา
แนวโน้ม ช่องโหว่ 
ข้อบกพร่อง ฯลฯ ท้ังจาก
ปัจจัยภายใน และภายนอก
องค์กร อันจะท าให้เกิด
ปัญหากับการบริหาร
จัดการสาธารณภัย และ
ด าเนินการแก้ไข หรือ
เตรียมหาทางรับมือกับ
ปัญหาน้ัน 

สามารถวิเคราะห์สภาพ
ปัญหาในการบริหารจัดการ
สาธารณภัยท่ีเป็นอยู่ อธิบาย
ให้ความเห็นต่างๆ ใน
ประเด็นปัญหาของการ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัย และระบบการบริหาร
จัดการในปัจจุบันได้อย่าง
ถูกต้อง 

มองเห็นทางเลือกในการ
น าวิธีการบริหารจัดการ
สาธารณภัยทีเ่หมาะสม
มาปรับใช้ให้ได้
ประโยชนส์ูงสุด 
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10. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind- SM) ค าจ ากัดความ: ความมุ่งม่ันท่ีจะให้ความส าคญักับความปลอดภัย การระวังภยั รวมทั้งการป้องกันภยัต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น โดยรับรู้และตระหนักถึง
ความส าคญัในการป้องกันภัย เหตอุันตราย และสาธารณภัยต่างๆ ตัง้แต่การปฏิบตัิตนในชีวิตประจ าวนัท่ัวไป รวมถึงการด าเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความส าคญัในการช่วยเหลือ การบรรเทาทุกข์ 
การฟื้นฟูผู้ประสบภัยให้ได้รับการดูแลอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสร้างคณุธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในระดับหน่วยงาน องค์กร ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

พัฒนากระบวนการในการ
บริหารจดัการสาธารณภัยที่
เหมาะสมและเกดิประสิทธิภาพ
สูงสุด 

กระบวนการในการบริหาร
จัดการสาธารณภยั 

สามารถปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงระบบ และ
วิธีการในการป้องกัน
ช่วยเหลือ บรรเทาฟื้นฟู 
ให้มีคุณภาพ เพื่อให้ได้
สามารถด าเนินการเพื่อ
สร้างความปลอดภัยให้กับ
องค์กร ชุมชน หรือสังคม
ได้อย่างโดดเด่นและเกิน
กว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

สามารถเสนอแนวทาง
ปฏิบัติในการจัดการกับ
ปัญหาในการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 
ถ่ายทอดแบบอย่างท่ีดีของ
การด าเนินงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยให้
ผู้ร่วมงานได้รับทราบ เพื่อ
มุ่งหวังให้สามารถด าเนินการ
บริหารจัดการสาธารณภัยได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

สามารถเสนอแนวทาง
ปฏิบัติในการจดัการกับ
ปัญหาในการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั และ
ถ่ายทอดแบบอย่างท่ีดี
ของการด าเนินงาน
ป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

สามารถสังเคราะห์องค์
ความรู้ด้านการบรหิาร
จัดการสาธารณภยั เพื่อให้
ได้นวัตกรรมหรือรูปแบบ
ในการบริหารจัดการสา
ธารณภัย ท่ีเหมาะสมต่อ
การน าไปใช้สถานการณ์ใน
พืน้ท่ีต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

มีองค์ความรู้ด้านการ
บริหารจดัการสาธารณ
ภัย เพื่อให้ได้นวตักรรม
หรือรูปแบบในการ
บริหารจดัการสาธารณ
ภัย 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ
ประเมินคุณค่า และทางเลือก เพื่อ
ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ท่ีมีต่อ
การบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีมี
ประสิทธิภาพในระยะยาว 

ระดับการก าหนดทางเลือก
เพื่อก าหนดนโยบายในการ
บริหารจัดการสาธารณภัย 

สนับสนุนการจัดการความรู้
เพื่อพัฒนาบุคคลากรให้มี
องค์ความรู้ท่ีเพียงพอต่อการ
ขับเคลื่อนองค์กรและเป็น
แบบอย่างท่ีดีของการมี
จิตส านึกความปลอดภัย ท้ัง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
การด าเนินงานกิจกรรม
ส่วนตัวในชีวิตประจ าวัน 

สนับสนุนให้เกิดการบูรณา
การการป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยเข้ากับทุก
กิจกรรมการท างานและ
ประชาสัมพันธ์เพื่อ
เสริมสร้างวัฒนาธรรมความ
ปลอดภัยให้เกิดขึ้นในระดับ
ชุมชนและสังคม 

สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ
แห่งการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมความปลอดภัย
ขึ้นในหน่วยงานหรือ
ขอบเขตท่ีรับผิดชอบอัน
เป็นประโยชน์ต่อการ
บริหารจัดการสาธารณภัยท่ี
มีประสิทธิภาพในระยะยาว 

สามารถคาดการณ์ปัญหาท่ี
จะเกิดขึ้นในอนาคตเพื่อการ
ป้องกัน ช่วยเหลือ และฟื้นฟู
สภาพจากการเกิดสาธารณ
ภัยได้อย่างเหมาะสม 

สามารถคาดการณ์ปัญหา
ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
สามารถประเมิน
ทรัพยากรต่างๆ ทางด้าน
การบริหารจัดการสา
ธารณภัยได้ 
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11.การยึดมั่นในหลักเกณฑ(์Acts with Integrity- AI) ค าจ ากัดความ: เจตนาท่ีจะก ากับดูแลให้ผู้อืน่หรือหน่วยงานอ่ืนปฏิบัติให้ไดต้ามมาตรฐาน กหระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบ
กหหมาย หรือตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร สังคม และประเทศโดยรวมเป็นส าคญั ความสามารถน้ีอาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องและ
ความเดด็ขาดในการจดัการกับบคุคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกหเกณฑ์ ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีตั้งไว ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 กระท าสิ่งต่างๆ ตามมาตรฐาน 

หรือตามกหระเบียบข้อบังคับท่ี
ก าหนดไว ้

ระดับการกระท าการตาม
กหหมายหรือระเบียบที่
บังคับไว ้

ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใส ถูกต้องทั้งตาม
หลักกหหมายระเบียบ
ข้อบังคับท่ีก าหนดไวไ้ด้
มากกว่าร้อยละ 91 

ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใส ถูกต้องทั้งตาม
หลักกหหมายระเบียบ
ข้อบังคับท่ีก าหนดไว้ร้อย
ละ 81-90 

ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใส ถูกต้องทั้งตาม
หลักกหหมายระเบียบ
ข้อบังคับท่ีก าหนดไวร้้อย
ละ 71-80 

ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใส ถูกต้องทั้งตาม
หลักกหหมายระเบียบ
ข้อบังคับท่ีก าหนดไว้ร้อย
ละ 61-70 

ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใส ถูกต้องทั้งตาม
หลักกหหมายระเบียบ
ข้อบังคับท่ีก าหนดไวไ้ด้
ต่ ากว่าร้อยละ 60 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ยึดม่ันในแนวทางหรือขอบเขต
ข้อจ ากัดในการกระท าสิ่งต่างๆ 

ระดับการยึดม่ันใน
แนวทางหรือขอบเขตของ
กหหมาย 

มีจิตส านึกและความ
ภาคภูมิใจในความเป็น
พนักงานส่วนต าบล อุทิศ
แรงกายแรงใจผลักดันให้
ภารกิจหลักของตนและ
หน่วยงานบรรลุผล 

ความสามารถในการ
ประสานสัมพันธ์ และ
สร้างความเข้าใจ อันดีกับ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ใต้บังคับบัญชา  

การเสริมสร้างความ
สามัคคี และร่วมกิจกรรม
ของหมู่คณะ                    
ทั้งในและนอกหน่วยงาน 

รักษาคุณความดี ละเว้น
ความช่ัว ตามค่านิยมที่ดี
ของศาสนาและสังคม 

รักษาวาจา พูดความจริง 
ตรงไปตรงมา ไม่
บิดเบือนอ้างข้อยกเว้น
ให้ตนเอง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
ติดตามควบคุมให้ปฏิบัติตาม
มาตรฐานหรือตามกหหมาย
ข้อบังคับ 

ระดับการควบคุมให้ปฏิบัติ
ตามระเบียบ/กหหมาย 

ให้ความชี้แนะ สนับสนุน 
โน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
ระเบียบกหเกณฑ์ที่
ก าหนดได้มากกว่าร้อยละ 
91 ข้ึนไป 

ให้ความชี้แนะ สนับสนุน 
โน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
ระเบียบกหเกณฑ์ที่
ก าหนดได้ร้อยละ 81-90 

ให้ความชี้แนะ สนับสนุน 
โน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติ
ตามระเบียบกหเกณฑ์ที่
ก าหนดได้ร้อยละ 71-80 

ให้ความชี้แนะ สนับสนุน 
โน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
ระเบียบกหเกณฑ์ที่
ก าหนดได้ร้อยละ 61-70 

ให้ความชี้แนะ สนับสนุน 
โน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติ
ตามระเบียบกหเกณฑ์ที่
ก าหนดได้น้อยกว่าร้อย
ละ 60 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
รับผิดชอบในสิ่งท่ีอยู่ในสิ่งท่ีอยู่
ในการดูแล 

ระดับความรับผิดชอบใน
งานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

กล้าตัดสินใจในหน้าท่ี โดย
สั่ง ต่อรองหรือ
ประนีประนอมให้บุคคล
หรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืน
กหเกณฑ์ ระเบยีบ 
นโยบายทีต่ั้งไว ้

กล้าตัดสินใจในหน้าท่ีที่
อาจมีผลกระทบต่อตนเอง
กับบุคคลหรือหน่วยงานท่ี
ฝ่าฝืนระเบยีบ 

กล้าตัดสินใจในหน้าท่ี
และกลา้ยอมรับความ
ผิดพลาดและจัดการ
ความผิดพลาดที่จดัท าลง
ไป 

กล้าตัดสินใจในหน้าท่ีและ
กล้ายอมรบัความผิดพลาด 

กล้าตัดสินใจในหน้าท่ี 
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11.การยึดมั่นในหลักเกณฑ(์Acts with Integrity- AI) ค าจ ากัดความ: เจตนาท่ีจะก ากับดูแลให้ผู้อืน่หรือหน่วยงานอ่ืนปฏิบัติให้ไดต้ามมาตรฐาน กหระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบ
กหหมาย หรือตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร สังคม และประเทศโดยรวมเป็นส าคญั ความสามารถน้ีอาจรวมถึงการยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องและ
ความเดด็ขาดในการจดัการกับบคุคลหรือหน่วยงานท่ีฝ่าฝืนกหเกณฑ์ ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีตั้งไว ้

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

จัดการกับผลงานไม่ดีหรือสิ่งผิด
กหระเบียบอย่างเดด็ขาด
ตรงไปตรงมา 

ระดับการจัดการกับสิ่งผิด
ระเบียบ/กหเกณฑ ์

เผชิญหน้าอยา่งเปิดเผย
ตรงไปตรงมาเม่ือผู้อื่นหรือ
หน่วยงานภายใต้การ
ก ากับดูแล มีปญัหาผลงาน
ไม่ดีหรือท าผดิกหระเบียบ
อย่างร้ายแรง 

พิทักษ์ผลประโยชน์ตาม
กหเกณฑ์ขององค์กร แม้
ในสถานการณ์ที่อาจเสีย่ง
ต่อความม่ันคงในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน หรืออาจ
เสี่ยงภัยต่อชีวิต 

พิทักษ์ผลประโยชน์ตาม
กหเกณฑ์ขององค์กร แม้
ในสถานการณ์ที่อาจเสีย่ง
ต่อความม่ันคงใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ยืนหยัดพิทักษ์
ผลประโยชน์ตามกหเกณฑ์
ขององค์กร 

พิทักษ์ผลประโยชน์ของ
ทางราชการมากกว่า
ประโยชนส์่วนตน 

 
 

12.การวางแผนและการจัดการ (Planning and Organizing - PO) หมายถึง ความสามารถในการวางแผนอย่างเป็นหลักการ โดยเน้นให้สามารถน าไปปฏิบัตไิด้จริงและถูกต้อง รวมถึงความสามารถในการบริหาร
จัดการโครงการต่างๆในความรับผดิชอบให้สามารถบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
1 การวางแผนงานออกเป็น

ส่วนย่อยๆ 
ระดับการวางแผนงาน วางแผนงานเป็นข้ันตอน

อย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ สิ่ง
ที่ต้องจัดเตรยีม และ
กิจกรรมต่างๆที่จะเกิดขึ้น
อย่างถูกต้องมากกว่าร้อย
ละ 91 

วางแผนงานเป็นข้ันตอน
อย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ สิ่ง
ที่ตอ้งจัดเตรยีม และ
กิจกรรมต่างๆที่จะเกิดขึ้น
อย่างถูกต้องได้ร้อยละ 81-

90  

วางแผนงานเป็นข้ันตอน
อย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ 
สิ่งที่ต้องจัดเตรียม และ
กิจกรรมต่างๆที่จะเกิดขึ้น
อย่างถูกต้องได้ร้อยละ 
71-80 

วางแผนงานเป็นข้ันตอน
อย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ สิ่ง
ที่ต้องจัดเตรยีม และ
กิจกรรมต่างๆที่จะเกิดขึ้น
อย่างถูกต้องได้ร้อยละ 
61-70 

วางแผนงานเป็นข้ันตอน
อย่างชัดเจน มีผลลัพธ์ 
สิ่งที่ต้องจัดเตรียม และ
กิจกรรมต่างๆ ทีจ่ะ
เกิดขึ้นได้น้อยกว่าร้อย
ละ 60 
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12.การวางแผนและการจัดการ (Planning and Organizing - PO) หมายถึง ความสามารถในการวางแผนอย่างเป็นหลักการ โดยเน้นให้สามารถน าไปปฏิบัตไิด้จริงและถูกต้อง รวมถึงความสามารถในการบริหาร
จัดการโครงการต่างๆในความรับผดิชอบให้สามารถบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ระดับ ค าอธิบายพฤติกรรม ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
เกณฑ์มาตรวัด 

5 4 3 2 1 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

เห็นล าดับความส าคัญหรือความ
เร่งด่วนของงาน 

ระดับการล าดับ
ความส าคญัหรือความ
เร่งด่วนของงาน 

สามารถวิเคราะห์ข้อดี 
ข้อเสียและแยกแยะงานท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กรและสามารถ
วางแผนงานใหม่ได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

สามารถหาข้อดี ข้อเสยี
และผลต่อเนื่องของ
แผนงานท่ีวาง เพื่อ
สามารถวางแผนงานใหม่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

สามารถวางแผนงานใหม่
ต่อจากงานเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

สามารถจัดล าดับของงาน
และผลลัพธ์ในโครงการ
เพื่อให้สามารถจัดการ
โครงการให้บรรลุตามแผน
และเวลาทีวางไว้ได ้

สามารถวางแผนงานได้
โดยจดัเรยีงงาน หรือ
กิจกรรมต่างๆตามล าดับ
ความส าคญัหรือความ
เร่งด่วน 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ
วางแผนและวางแผนหรือ
เชื่อมโยงงานหรือกิจกรรมตา่งๆ
ที่มีความซับซ้อนเพื่อให้บรรลุ
ตามแผนที่ก าหนดไวไ้ด ้

ระดับการเช่ือมโยง
กิจกรรมต่าง  ๆ เข้า
ด้วยกัน 

วางแผนงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง โดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนโดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆท่ี สนับสนุน
หรือไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 91 

วางแผนงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง โดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนโดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆท่ี สนับสนุน
หรือไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพร้อยละ 81-90 

วางแผนงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง โดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนโดย
ก าหนดกิจกรรม ขั้นตอน
การด าเนินงานต่างๆท่ี 
สนับสนุนหรือไม่ขัดแย้งกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ร้อยละ 71-80 

วางแผนงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง โดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนโดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆท่ี สนับสนุน
หรือไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพร้อยละ 61-70 

วางแผนงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง โดยก าหนด
กิจกรรม ขั้นตอนโดย
ก าหนดกิจกรรม ขั้นตอน
การด าเนินงานต่างๆท่ี 
สนับสนุนหรือไม่ขัดแย้ง
กันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ
สามารถคาดการณล์่วงหน้า
เกี่ยวกับปัญหา/งานและเตรียม
ทางเลือกส าหรับการป้องกัน/
แก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้น 

การคาดการณล์่วงหน้า
เกี่ยวกับปัญหาที่เกดิขึ้น 

วางแผนงานหรือหลายๆ
โครงการโดยก าหนด
กิจกรรมทีส่นับสนุนและ
ไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเตรียมแผน
รับมือกับสิ่งไม่คาดการณ์
ไว้ได้อยา่งรัดกุม ไม่ต่ ากว่า
ร้อยละ 91 

วางแผนงานหรือหลายๆ
โครงการโดยก าหนด
กิจกรรมทีส่นับสนุนและ
ไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเตรียมแผน
รับมือกับสิ่งไม่คาดการณ์
ไว้ได้อยา่งรัดกุม ร้อยละ 
81-90 

วางแผนงานหรือหลายๆ
โครงการโดยก าหนด
กิจกรรมทีส่นับสนุนและ
ไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเตรียมแผน
รับมือกับสิ่งไม่คาดการณ์
ไว้ได้อยา่งรัดกุม ร้อยละ 
71-80 

วางแผนงานหรือหลายๆ
โครงการโดยก าหนด
กิจกรรมทีส่นับสนุนและ
ไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเตรียมแผน
รับมือกับสิ่งไม่คาดการณ์
ไว้ได้อยา่งรัดกุม ร้อยละ 
61-70 

วางแผนงานหรือหลายๆ
โครงการโดยก าหนด
กิจกรรมทีส่นับสนุนและ
ไม่ขัดแย้งกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเตรียมแผน
รับมือกับสิ่งไม่
คาดการณ์ไวไ้ด้อย่าง
รัดกุม ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
60 

 




